DIVER_CIONARIO Il

Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

& cépaim

Accién Integral con Migrantes




Diver_cionario lll: Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas.

Portada
Sierra Il. Oleo sobre lienzo. Serie Escenas. Carmen Montoya Diaz del Olmo

Idea originall
Luis Salerno Garcia

Contenidos
Luis Salerno Garcia
José Miguel Garcia Oliveri

Revision de contenidos
Bakea Alonso Ferndndez de Avilés
Javier Palomo

Coordinacion

Bakea Alonso Ferndndez de Avilés

Programa de Igualdad de Oportunidades y Gestidon de la Diversidad
www.cepaim.org

Disefio y maqguetacion
Diversidad Visual SL — Marcelo Canté.

llustraciones de Pinturas
Carmen Montoya Diaz del Olmo. Series “Escenas” y “Todo se transforma”.

El Diver_cionario lll se ha realizado gracias al apoyo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social y del Fondo Social Europeo.
Las opiniones expresadas son del equipo responsable del mismo y no reflejan necesariamente las opiniones de las entidades financiadoras.

SECRETARIA GENERAL
DE INMIGRACION
# MINISTERIO Y EMIGRACION
—': DEEHE0 DIRECCION GENERAL
= Y SEGURIDAD SOCIAL DE MIGRACIONES

UNION EUROPEA

X

Fondo Social Europeo
Invierte en tu futuro




“Mariposas en abstracto”.
Oleo sobre lienzo y piel
de pescado. Serie “Todo
se fransforma”. Carmen
Montoya Diaz del Olmo.

INDICE

NOTA SOBRE EL METODO . . . .\ ottt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e 5
NOTA SOBRE EL USO DE LOS CONCEPTOS DIVERSIDAD E INCLUSION . . . ... ... oot 6
INTRODUCCION . . ..ttt t ettt e e e e e e et e e e e e e e e e e e e et e 7
sPara qUé es este MANUAIe . . . .. .. V4
SA QUIEN VO difgidOg . . . o e 8
CAPITULO I. EMPECEMOS POR CASA . . . .ttt ettt ettt et e e e e e e e 9
AlGUNOS CONCEPTOS . . . o e e 9
Revisando la fachada y el tejado . . . . . . . 10
Colores que VAN detrds. . . . . .. 22
CAPITULO I1. VENIMOS, VAMOS . . . o .ottt it ettt et e e e e e e e e e e e e e e e 29
Migrantes por ANfONOMASIA . . . . . .. o e e e e 30
Sobre técnicas y sentimientos . . . . . . 33
[IN] = EX — Re...CIUSION. . . . o 35
CAPITULO Iil. EL EQUILIBRIO DE LA RELATIVIDAD . . . .. .ttt ittt ettt e et et e e eeneneeeneeneneas 41
El arte de relafivizar . . . ... e e e e 41
[ISMOS]: individual # COmMUNITANIO . . . . . .. 44
CAPITULO IV. BOSQUEJOS DE UNA PINTURA INACABABLE . . . . ..ottt ettt et e e e 47
Un limite @ NUESTIO UNIVEISO . . . . o ottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 47
PINtUras INACAbAbIES . . . . . 51
SOBrE €l ENZ0 . . . 53
PROFESIONALES Y ORGANIZACIONES PARTICIPANTES . . . . . ... . ittt ittt e eeeeeneeenns 68
BIBLIOGRAFIA . . . .ttt ettt et e e e e e 69







DIVER_CIONARIO Il

NOTA SOBRE EL METODO

El Diver_cionario Il es una publicacién basada en dos invalorables bancos
de experiencias: las compartidas por profesionales vinculados a servicios de
atencién apersonas extranjeras que participaron en el Encuentro *Profesionales
del servicio de atencidn a extranjeros y la gestion de la diversidad” (Madrid,
mayo 05, 2011) y las experimentadas y discutidas por el equipo de la Fundacioén
Cepaim a través de los diversos servicios que ofrece.

Originalmente, el Diver_cionario Il estuvo destinado a profesionales de
albergues y pisos de acogida para personas extranjeras, sin embargo,
esa opcidon fue desestimada poco tiempo después de embarcarnos en la
iniciativa (en la Seccion Intfroduccion/ 3 A quién va dirigido éste manual? nos
referimos un poco mds a este tema). Asi, el Encuentro acogié a miembros de
distintas organizaciones no gubernamentales vinculados también a servicios
de dalfabetizacién, formacion para el empleo, intermediacién laboral,
autoempleo, fortalecimiento personal, entre otros. Organizado a fravés de
grupos de frabajo, dos ideas centrales fueron el motor de las discusiones del
Encuentro: como educar en diversidad y con qué competencias delbben contar
los y las profesionales de los servicios de atencidn a personas extranjeras para
ello. Como marco contextual de las discusiones estuvo la actual situacion de
crisis socioecondmica.

Finalimente, el borrador del Diver_cionario Il fue distribuido entre los/las
profesionales que, de una u ofra manera, estuvieron vinculados/as en su
desarrollo. Les agradecemos la idoneidad de sus comentarios y sugerencias.
Nuestra intencion fue elaborar conjuntamente una herramienta Util que apoye
y guie nuestro trabajo como profesionales de o social inmersos en entornos
especialmente diversos... jEste es el resultado!

Para una mejor compresidon del Diver_cionario |ll...

Los numeros entre paréntesis ubicados al costado de algunos pdrrafos
indican que hay una referencia bibliogrdfica relacionada. La bibliografia se
encuentra al final del documento.

Hemos procurado emplear un lengugje inclusivo con respecto a todos los
factores de diversidad de las personas y especialmente con el de género.
Cuando no ha sido posible encontrar una palabra o expresion neutra,
hemos empleado las tferminaciones o/a u os/as.

Asi mismo, las palabras escritas en otra fuente estan definidas al final de
cada seccidn y corresponden a conceptos aclaratorios sobre la diversidad
y la inclusion.

También encontraréis algunas palabras resaltadas en negrita. Las -hemos
definido en cuadros de colores dentro de cada seccion y sirven para
mejorar la comprension del texto.

En los rectdngulos naranjas hemos incluido notas, esdecir, ideas que aclaran
o amplifican algo expresado anteriormente.

Finalmente, los rectangulos verdes contienen--informacion clave con
respecto al tema que estamos fratando.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

NOTA SOBRE EL USO DE LOS CONCEPTOS
DIVERSIDAD E INCLUSION

Diversidad e inclusion no son conceptos similares sino complementarios: la
primera es un hecho, la segunda implica una actitud y una accidn vinculadas
a ese hecho. Linbert Spencer (1) afirma que cuando hay mds de una persona,
ya existe diversidad y que no es posible gestionarla porque es una realidad
que existe y nos caracteriza como seres humanos y, en general, como seres
vivos. Nadie puede decidir ser mds o menos diverso pero, por el contrario,
si podemos ser mds o menos inclusivos y adquirir mds competencias para
sentirnos parte de algo y hacer que ofras personas también compartan dicho
sentimiento. En consecuencia, es recomendable referirnos a la gestion de
la inclusién (de la diversidad) - la nuestra o la de los/as demds - en lugar de
hablar simplemente de gestién de la diversidad.

Con palabras simples, la gestion de la inclusion enfocada en personas de
origen exiranjero versa acerca de cémo podemos ayudar a la gente a
apreciar y comenzar a creer que las diferencias culturales (suyas y las de los/
as demds) no son — por definicion — déficits culturales (1). Si como personas,
profesionales de las ONL y ciudadanos/as entendemos que la diferencia
cultural puede adherir valor a nuestro trabajo, a la organizacién y a la
sociedad, entonces comenzaremos a buscar férmulas para ayudar a que las
personas se “incluyan” sin perder necesariomente fodos sus rasgos culturales
u ofras caracteristicas individuales. Dificiimente obtendremos lo mejor de ellas
si se ven obligadas a dejar de ser quienes son. La gestién de la inclusién busca
constantemente un equilibrio entre lo que debemos compartiry hacer comuin
para convivir y enfre aquello que nos hace ser lo que somos. Como miembros
de organizaciones enfocadas en apoyar a las personas, procuremos trabajar
con la gente y a través de la gente en lugar de frabajar para la gente o a
pesar de ella.

Visto un ledén, estan vistos todos, pero vista una
persona, solo estd vista una y ain por conocer.

Adaptado de Baltazar Gracidn(1601-1658),
Jesuita aragonés, escritor de prosa barroca.




INTRODUCCION

El objetivo que buscamos es crear una “perspectiva de diversidad” para
los profesionales que trabajamos con personas de origenes distintos, para
las entidades sociales de las que formamos parte y para la poblacion
que demanda nuestros servicios. Hemos considerado la inclusion de la
diversidad desde fres niveles:

El organizacional, tomando a la comunicacién como herramienta
principal para implementarla (Capitulo |);

El de los/as profesionales, considerando aspectos relacionados con la
gestion del ethocentrismo y los estereotipos derivados de él (Capitulos

ly lll); y

El de las intervenciones, cuando los dos primeros niveles deben
interactuar para llevar adelante actividades inclusivas que involucren
a las personas de origen extranjero en el esfuerzo por alcanzar una
sociedad mds diversa y tolerante (Capitulo V).

Como miembros de organizaciones que trabajan por la integracion
social de distintos grupos de personas que viven o estdn en riesgo de vivir
determinadas situaciones de exclusion, tendemos a desarrollar una mayor
sensibilidad para aceptar y entender sus realidades, sin embargo, hay
innumerables hechos que seguimos juzgando desde nuestra perspectiva
y que debemos “repensar’. Recordemos: somos persondas, no estamos
exentas de estereofipar e, incluso, de tener prejuicios que conllevan
a sesgar nuestras intervenciones. Asi, desarrollar la capacidad de
descontextualizaciéon puede ser muy Util cuando trabajamos con personas
extranjeras para evitar intervenciones sesgadas por nuestros propios
estereotipos.

Por ejemplo, una profesional responsable de un servicio de orientacion
laboral en una organizacion sin dnimo de lucro (ONL) relatd cudn
sorprendida se sintié al darse cuenta de que relacionaba inmediatamente
“inmigrante mujer” a “servicios de limpieza” cuando alguna usuaria con
esas caracteristicas solicitaba apoyo en el centro donde trabajaba. Aunque
dicho estereotipo conllevase o no a una accién que pudiese repercutir
en la situacién personal de la mencionada usuaria, es evidente que un

mayor conocimiento y sensibilidad con realidades sociales no nos “cura”
de ellos. Los estereotipos conviven con nosotros/as, anidados en el cerebro,
y siempre estardn alli porque son parte de nuestro proceso evolutivo. Sin
embargo, podemos “gestionarlos”, es decir, racionalizarlos, reconocerlos,
redefinirlos aungque no eliminarlos.

Una organizacién, cualquiera, posee una cultura, un sistema compartido de
valores, codigos v significados que la hacen diferente de cualquier ofra (2).
Y, con un inteligente camuflaje coexisten, ademds, estereotipos y prejuicios
a nivel organizacional que se van tfransmitiendo, a menudo sutiimente, a
través de los distintos canales de comunicacién de los que hacemos uso,
o cuando implementamos los proyectos o, incluso, en el espacio del
que disponemos para realizar nuestras actividades. Ser consciente de la
existencia de determinados estereotipos a nivel organizacional es un paso
esencial para efectivamente proyectarnos como una entidad diversa e
inclusiva y para educar en diversidad a nuestros equipos, a las personas que
atendemos y a otros publicos alos que nos queramos dirigir. El siguiente paso
consiste en la “tfraduccidon” de esa conciencia en adecuados planes de
comunicacidén, en espacios de intercambio abiertos y consecuentes con
nuestros objetivos de diversidad y en servicios mas inclusivos.

Al construir el manual nos hemos preguntado si es posible educar en
diversidad a las personas y si, como profesionales, fenemos las facultades
para ello. Queremos pensar que es posible y que debemos intentarlo a pesar
de nuestras limitaciones de fiempo, de recursos y tal vez, de experiencia.
Ademds, consideramos como factor clave del proceso educativo, que
tfodas las personas podemos ensenar y aprender a la vez: profesionales,
usuarios/as, socios/as, etc. porque sélo asi podremos infligir un sentido real
de lo que significa la inclusién. Educar en diversidad siempre ha sido y serd
un gran reto, que se hace mds grande cuando sumamos las situaciones,
a menudo muy apremiantes, de la poblacidon que demanda nuestros
servicios. No olvidemos que a las diversidades cognitiva e idenfitaria que
cada persona posee de manera inherente, fenemos que anadir su contexto
o situacién actual como factor condicionante. Por ejemplo, una aparente
limitacion mostrada por un/a usuario/a en determinados aspectos de la vida
cotidiana (desde comunicarse por teléfono hasta superar satisfactoriamente
una entrevista de trabajo) podria ser diametralmente opuesta en otras
realidades o situaciones que faciliten la expresion y el desarrollo pleno de
sus capacidades.

7]




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Precisamente, nuestro rol consiste en ser conscientes, en fodo momento,
de gue las situaciones del presente condicionan a las personas pero no las
determinan y que necesitamos interpretar con cautela sus realidades para
sugerir alternativas y préoximos pasos que no limiten o restrinjan el derecho y
el deber para decidir por si mismos/as. Al contrario, debemos procurar que
nuestros usuarios/as extiendan el alcance de sus visiones y puntos de vista
para avanzar en un mundo cada vez mds mestizo y diverso y para que “lo
gue deberia ser” desde nuestros puntos de vista se vaya relativizando y de
paso a una mayor capacidad de singularizar y entender a cada persona en
su contexto. El pasado, el presente y el futuro es solamente de cada uno/a
de nosotros/as.

3A quién va dirigido éste manual?

El Diver_cionario lll estd especialmente disenado para equipos profesionales
gue gestionan servicios de atencidén a personas de origen extranjero si bien
sus confenidos se pueden aplicar, en general, a cualqguier espacio con un
alto grado de heterogeneidad entre los/as participantes. Como la expresion
servicios de atencion es amplia, hemos seleccionado tres tipos de actividad
- el taller, el espacio de acogida y la actuaciéon en comunidades — como
modelos susceptibles de agrupar y describir a la mayoria de actuaciones
que los servicios incluyen (Ver Capitulo IV, Seccidén Sobre el lienzo).

El Diver_cionario lll también puede servir de ayuda a cualquier profesional
responsable de gestionar organizaciones no lucrativas porque, ademds
de describir aspectos técnicos sobre cémo dotar de una perspectiva de
diversidad a los distintos servicios de atencion a personas extranjeras, brinda
lineamientos generales para crear o mejorar un confexto organizacional
mds favorable que facilite dicho obijetivo.
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Descontextualizacion: consiste en insertar la comprensidon
propia o local de un asunto en una comprensién mds amplia,
mds envolvente, formando una red compleja de andlisis,
entendimiento y aprendizaje que favorece la racionalidad, la
toma de conciencia, la autonomia, la expresion de sensibilidad
y nuevos valores, la imaginacién, el didlogo vy la apertura a lo
inédito y lo nuevo (3).

Diversidad cognifiva: Agrupa a las distintas perspectivas y
analogias que tenemos los seres humanos para clasificar vy
entender las situaciones y posteriormente plantear soluciones
(4). Es el valor més importante que debe incluir y gestionar la
sociedad y sus organizaciones a través de un marco educativo y
legal y de estructuras sociales que sean capaces de “rentabilizar”
la diversidad cognitiva.

Diversidad idenfitaria: fiene que ver con tfodas aquellas
caracteristicas o comportamientos con los que nos identificamos
y por los que nos agrupamos. Al senfirnos parte de un grupo
social, creemos compartir algo que nos importa con las demds
personas: la nacionalidad, la raza, el idioma, las creencias
religiosas, un deporte o un club deportivo, la orientaciéon sexual,
una experiencia vital como la de ser madre o padre, la clase
social, entre otras.
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CAPITULO |. EMPECEMOS POR CASA
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Algunos conceptos

Las organizaciones hablan, tienen una cultura, una identidad, una imagen externa y también una reputacién. Todas ellas
estdn relacionadas. Mientras que la cultura es el marco de valores, cédigos vy significados compartidos, la identidad se
refiere a qué perciben los equipos, cOmo se sienten y qué piensan de su organizacién (5). La imagen externa, también
conocida como imagen corporativa en el mundo de los negocios, es la encargada de proyectar la razén de ser, la visidon,
la estrategia y por supuesto, la valia de las organizaciones. Cuando la identidad y la imagen externa estdn alineadas,
la organizacion estd mds cohesionada y se puede adaptar mejor a los cambios. Si ocurre lo contrario, su credibilidad
disminuye, creando malestar en los equipos, confusion en los grupos de interés (stakeholders) y, sobre todo, mermando en
su reputacién (6).

Aunque intangible, diversos estudios han demostrado que una buena reputacién incrementa el valor de nuestra entidad

y provee ventajas, por ejemplo, para tener de nuestro lado a colaboradores clave, entidades financiadoras, lideres

Habla para que de opinién, proveedores, trabajadores potenciales con el talento que necesitamos o cualquier otro grupo que sea de

yo te conozca. interés (7). Una buena reputacion es especialmente importante en el sector de los servicios, al que indudablemente

, pertenecemos, donde el “infercambio” (producto) entre usuarios/as (clientes) y proveedores (organizaciones) es la

Socrafes (470 AC-399 AC), relacion que se establece y de cuya calidad depende nuestra imagen. No olvidemos la existencia de “el boca a boca” y

Filosofo griego. su poder de influenciar a todos los grupos de interés existentes y potenciales. Vamos a considerar la construccidn de una

buena reputacién como punto de partida para educar en diversidad. Si, ademds de otros valores organizacionales, se

nos reconoce como organizaciéon diversa e inclusiva, entonces tendremos mayor legitimidad para llevar a cabo nuestro

objetivo educativo. Trabajemos entonces la construccidon de esa reputacion como una consecuencia de los otros factores
mencionados anteriormente: la cultura, la identidad y la imagen externa.
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Revisando la fachada y el tejado

Esta seccién se centra especialmente en la comunicacién externa de las
organizaciones. Hemos utilizado la analogia de la fachada y el tejado porque
es lo que comunmente vemos de las casas, lo que “nos fransmiten” con el
color, el material, la limpieza o la antigbedad de las mismas. Sin embargo,
casas y organizaciones son, realmente, lo que estd adentro y tarde o
temprano las imdgenes superficiales terminan desvaneciéndose cuando
conocemos mds a fondo sus realidades. La comunicacién externa de una
organizacién estd dirigida a todos sus grupos de interés, incluyendo sus
clientes, que, en nuestro caso, son las personas extranjeras que demandan
algunos de nuestros servicios. Con la llegada de internet y las redes sociales,
los canales de comunicacion se han diversificado y muchas organizaciones,
incluso las ONL, poseen dreas especializadas y puestos especificos para
gestionar las relaciones con sus distintos grupos de interés.

Hubo un tiempo en que la comunicacidén externa y la comunicacién
inferna pudieron ‘“desconectarse” y fratarse como separadamente. Sin
embargo, distintos procesos intra e inter-organizacionales que ocurren hoy
han debilitado la linea que los solia separar. Por ejemplo, la necesidad de
interactuar con otros socios para exigir alguna demanda al Estado, de innovar
conjuntamente para optimizar talento y recursos, de publicar periddicamente
nuestras memorias de sostenibilidad o el rendimiento de cuentas, entre otros,
nos obligan a que, consciente o inconscientemente, vayamos “revelando”
cdmo ocurren los procesos internos de nuestras organizaciones. Ademds,
cudnto mds horizontal es una entidad, mds facultades tienen los/as miembros
de los equipos vy por tanto, los filtros o flujos de informacidn hacia el exterior se
multiplican. Sin embargo, cuando las estrategias de comunicacién externa
e interna estdn alineadas, es decir, estdn estrechamente relacionadas
porque comparten los valores que inspiran sus procesos, los “riesgos”, si los
hubierq, se reducen. Algunos valores podrian ser la transparencia, la aptitud
para dialogar, la voluntad por clarificar y gestionar conflictos y, en el caso
particular del tema que tratamos, la diversidad y su inclusion. Con estrategias
dlineadas, la organizacidon es capaz llevar a cabo una comunicacion
consistente y coherente con sus grupos de interés que, tanto al interior (el
equipo) como al exterior (los/las usuarios, los medios de comunicacion,
las organizaciones socias, los competidores, las entidades financiadoras,
los organismos publicos, etc.), poseen percepciones similares. Observa el
siguiente grdfico para clarificar lo que hemos descrito:
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COMUNICACION CONSISTENTE Y COHERENTE

valores compartidos

La comunicacion externa debe transmitir la imagen de nuestra
organizacion y debe cimentarse en su identidad, es decir, en la
filosofia y valores adoptados por el equipo y en las acciones que toma
la organizacion para distinguirse de otras. Es uno de los canales (o
herramientas) para construir la reputacion de la organizacién, como lo
son también la estrategia de marketing (8) o la de relaciones puUblicas.
Todas las estrategias mencionadas deben estar alineadas y “coloreadas”
con el mismo estilo o expresién visual.
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Habrds observado que empleamos términos del entorno de los negocios.
Cadavezmdslas entidades que pertenecen al tercer sector se organizan
y planifican empleando estrategias, métodos y funciones que parecen
mds propios del mundo empresarial, sin que ello conlleve ala pérdida de
su razén de ser. La creciente exigencia de las entidades financiadoras,
una mayor oferta de servicios provenientes de ofras organizaciones,
una mayor complejidad en las necesidades y demandas de nuestros/as
usuarios/as y, en general, la voluntad de generar impactos sostenibles
en el entorno en el que operan las ONL conllevan, precisamente, un
diseno cada vez mds estudiado, de sus programas y actividades.
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La comunicacion externa es una funcidén de nuestras organizaciones que
puede materializarse a través de un Estrategia de Comunicacion Externa y
ésta, en uno o varios planes diferenciados, segun el tamano de la entidad,
sUS recursos vy prioridades. Sin importar qué herramienta decidamos emplear,
una comunicacion efectiva nos obliga a:

\!,, Reflexionar y analizar periddicamente acerca de la relacién con
nuestros/as usuarios/as.

‘!.- Dar coherencia a la pluralidad de comunicados que emitimos.

\!,, Ser accesibles y aprovechar los avances tecnolégicos que reflejen la
voluntad de la organizaciéon para llegar a todos sus publicos (9).

En una organizacién identificada y comprometida con la inclusién de la
diversidad, esas tres obligaciones casi indefectiblemente conducirian a la
implementacién de prdcticas inclusivas en cualquiera de los canales que
se empleasen. Sin embargo, pocas ONL disenan y gestionan efectivamente
estrategias de comunicacién y mds bien implementan ciertas prdcticas, a
menudo no sostenidas, que dificultan la transmisién de una “marca inclusiva”
que las identifique, las diferencie y las acerque a sus grupos de interés,
especialmente las personas de origen exfranjero. Entre varias razones, la
escasez de recursos financieros, de personal o, incluso, de un conocimiento
mds especifico sobre el tema, impiden implementar esa comunicacion
efectiva.

Pero las limitaciones, aunque refrasan o reducen nuestras posibilidades
de actuacién, no deberian anular nuestra voluntad. Aun con los pocos
recursos disponibles es posible disefar e implementar una herramienta de
comunicacidn externa efectiva e inclusiva.

e e e i e e i S RN

Existen multiples canales (o medios) para
comunicarnos con el entorno de la organizacion:
internet y las redes sociales (LinkedIn, Facebook,
Twitter, RSS, Blogger, Flickr, Tumblr, etc), marketing
directo (correo postal, correo electrénico,
felemarketing (que pueden emplearse, por
ejemplo, enla captacién de socios/as), publicidad
en los medios, participacién en los medios (con
columnas o articulos), participacién en ferias y
congresos, organizacién de jornadas, networking,
memorias de responsabilidad organizacional, y
ofras actividades de imagen.
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La marca es una construccidon mental que hacen
las personas de un producto, tecnologia o servicio
gracias a la comunicacién, la experiencia y la
interaccién que tfiene con éstos. En el sector
social, la marca se construye en funcién de la
calidad, la efectividad y personalizacién de las
intervenciones.
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sComo se materializa una herramienta de comunicacidén externa
“inclusiva”e

Antes de describir esta seccidn, queremos hacer un breve comentario
sobre los términos “estrategia” y “plan”.

|




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

A veces usadas indistintamente, las
palabras “estrategia” y “plan” no
significan exactamente 1o mismo. La
primera es mds general: diagnostica cudl
es la situacién de nuestra comunicacion
organizacional, define los valores en los
que se basa la interaccidén con los grupos
de interés (jéste es un paso fundamental
para la inclusion de la diversidad!), senala
objefivos vy, finalmente, lineamientos
o directrices para llevar a cabo
efectivamente el proceso. El plan es mds
operativo y detalla qué actividades de
comunicacion se implementardn, en qué
medios, a quién irdn dirigidas, quién es
responsable de conducirlas, cudndo vy
con qué presupuesto.

Los pasos para disenar una herramienta de comunicaciéon externa se
repiten en libros, sitios web o formaciones. Hemos construido una secuencia
con ellos, pero aplicada alarealidad de las ONL y anadiendo ejemplos que
ilustren mejor nuestra “evolucién”.

En el presente manual, hemos unificado los términos empleando la palabra
“herramienta” para evitar confusiones.

Nuestras organizaciones, sin duda, tienen una o varias acciones de
comunicacién. Por eso, preferimos usar la expresién “en evoluciéon”

en lugar de “en construccion”...

iVamos alla!
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HERRAMIENTA DE COMUNICACION EXTERNA iE INCLUSIVA!
Primero los pasos

DIAGNOSTICAR

5Cudl es nuestra imagen externa? (medios, socios, entidades del gobierno, opinién publica)
5Cudl es nuestra reputacion?

sEstamos llegando a nuestros/as usuarios/as?

sEstamos teniendo dificultad en obtener financiamiento?

PROPONER

5COmo queremos gque nos vean?

sQueremos tener una “marca” que nos identifique como organizacién con X, Y, Z valores o caracteristicas?
sCuales son esos valores? sEstd alli la diversidad?

Definir un PROPOSITO DE COMUNICACION CON EL ENTORNO EN GENERAL.

DEFINIR

5Cudles son nuestros grupos de interés. Si consideramos necesario, PRIORIZARLOS.
5Cudles son nuestros objetivos de comunicaciéon por cada grupo?

5Con qué prdcticas (medios) puedo llegar a cada grupo?

Los recursos necesarios (financieros, de personal, de logistical)

DISENAR

El contenido de los mensajes a trasmitir
El calendario de actuacién
La manera cémo podemos evaluar si hemos cumplido nuestros objetivos por grupo de interés.

Como veis, jno estamos inventando una ciencia nueval Sin embargo, hemos empezado a pensar en cémo incluir la diversidad en nuestro plan.
Vamos ahora paso a paso.

o
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PASO 1 - DIAGNOSTICAR 000

Algunos indicadores que nos ayudan a diagnosticar son:

I

I

1]

I

[

[n)

[

[n)

p—
o
et

Mencidén en los medios, con qué adjetivos y con qué frecuencia. 3Se alude especificamente a diversidad, inclusion, pluralidad, interculturalidad, etc.
al referirse a nosotros/as?

Conocimiento de nuestra organizacion... salguien la reconoce cuando nos referimos a ella? Si no, ese “perfil bajo”, es decir, el preferir “hablar” a través
de los resultados de nuestros proyectos en lugar de implementar acciones de difusion, ha sido escogido por la organizacidn como estrategia?

Convocatorias para formar parte de redes de accidn, grupos de presidon o de discusidn, especialmente si estdn ligados a cuestiones de diversidad. sSon
frecuentes? sFormamos ya parte de ellas? Si es el caso, scdmo participamos? 3Somos una referencia en el tema?

Resultados de la evaluacion de nuestros usuarios/as (cualquier herramienta empleada es Util: encuestas, entrevistas, focus groups, etc) y, en general, de
nuestros grupos de interés (por ejemplo, si existe alguna encuesta que mide la percepcidon de nuestros socios, proveedores u otfros clientes, por ejemplo,
empresas). Si no disponemos de ningUn medio para conocer la percepcién de nuestros grupos de interés, debemos reflexionar en el por qué. sHay
opiniones que no nos gustarian sabere

Continuidad de los proyectos vinculados a gestion o inclusién de la diversidad. 3Se estdn sosteniendo en el tiempo? slLas fuentes de financiacion se han
diversificado? Si no, snuestros resultados no han cubierto las expectativas o hay alguna otra razén?

Las personas que acuden a nuestro centro 3COmo son en funcidn a su origen, sexo, nivel de formacidn, experiencia laboral, situacion personal o familiar,
orientacién sexual, etc.2 gHay algin sesgo? 3Cudl puede ser la razén de tal sesgo? sTenemos que ver con ello? s3La vecindad piensa que nuestro espacio
es un gueto para gente “que no se parece a lo que deberia ser"2 3Acuden personas de origen espanol?

Las empresas que nos proveen de bienes o servicios 3Como son? 3Quiénes las gestionan? 3Aplicamos criterios de diversidad y responsabilidad social
para seleccionarlas? Y las organizaciones socias 3son diversas en cuanto a su temdatica de manera que puedan ampliar y enriguecer nuestros puntos de
vista? 3Se parecen demasiado a nosotrose 3sQué reputacién tienen?

El espacio dénde trabajamos habla por si solo. sRefleja nuestros valores —entre ellos la diversidad - y da cuenta de nuestra imagen corporativa? Puedes
prestar atencidon a cuestiones de imagen (los colores empleados, los logos, etc.), pero, ain mds importante, en qué tan Util y funcional resulta para las
personas que nos visitan: en qué idiomas se despliega la informacién, cémo es la accesibilidad al centro, cdmo es la ventilacidon, cdmo son los mensajes
gue yacen en los carteles, cdmo es el espacio en que son atendidas, donde se realizan las entrevistas (sHay intimidad?), entre otras cosas.

Seguramente puedas encontrar mds indicadores que reflejen cémo nos ven desde afuera. Recuerda que lo importante es definir unos cudntos de ellos,
aplicarlos, comprobar su efectividad para responder a nuestro diagndstico y utilizar los resultados para replantear nuestra herramienta de comunicacion. A
menudo, un diagndstico de ésta naturaleza también conduce arepensar otros aspectos de la organizacién, por ejemplo, nuestra estrategia de responsabilidad
social, la de contratacién de personal y definicién de competencias (por ejemplo, con respecto a la comunicacién en otros idiomas), o la de alianzas. Ten
en cuenta que los diagndsticos deben repetirse con cierta periodicidad, preferentemente empleando los mismos indicadores para verificar si la situacion ha
cambiado.

|




Aungue la palabra gueto se origind cuando la poblacion
judia empezd a ser segregada al triunfar el cristianismo, una
definicion adaptada a la actualidad la describe como ‘“un
drea involuntariamente concentrada, usada por la sociedad
dominante para separar o limitar a un grupo de la poblacién
externamente definido como de ofra raza o etnia y considerado
como inferior”. Algunas definiciones de gueto fales como
“cualquier drea urbana de pobreza extrema y extendida” o
“formacion social desorganizada” han sido criticadas. Se discute
si un gueto fiene necesariamente un componente racial o étnico
y si podemos hablar de ellos basdndonos, por ejemplo, en el nivel
de ingresos, la riqueza, la orientacion sexual o el lenguaje (11).

Cualquier nueva herramienta organizacional, incluyendo la de
comunicacidn, requiere la asunciéon de un compromiso por parte
deladirecciéonylaseleccion de un/alider o persona de referencia
encargada de conducir el proceso. Si eres responsable de una
ONL o de alguno de sus centros de servicios, puedes asumir ese
liderazgo o encargarlo a otro/a profesional con las competencias
para llevarlo a cabo. Si tu frabajo estd mds bien vinculado a la
atencion directa con personas extranjeras y consideras que los
objetivos del proyecto en el que participas o la razén de ser
de la organizacién no estdn siendo alcanzados, habla con los/
las profesionales responsables, plantea tus puntos de vista y
proponles iniciar un proceso similar al que estamos describiendo
en el presente manual.

%




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

PASO 2 - PROPONER 000

Este paso requiere mucha reflexion, una buena dosis de realismo y contar con la colaboracion de - si es posible — todo el equipo de nuestra organizacién. Si ello
es muy dificil, también es factible crear un grupo de trabajo integrado por profesionales clave vinculados a la comunicacion, otros/as provenientes de distintos
niveles jerdrquicos que representen a sus respectivas sedes o proyectos y la direccidon de la organizacién. Si queremos una herramienta de comunicacion
externa que incluya la diversidad, debemos empezar por manifestar dicha diversidad (y pluralidad) en la composicion de nuestros equipos. Ese aspecto es
bdsico para transmitir el valor de la diversidad porque la herramienta, desde su construccion, estard anclada en ella.

Al llevar a cabo este paso vamos a:

= Compartir las concepciones particulares de cémo creemos que debe ser la imagen de la organizacién al exterior pero también al interior de la misma.
Luego, debemos de ser capaces de construir una idea comun de ello, siendo realistas y calibrando nuestras aspiraciones. En esa necesaria calibracion, el
diagndstico del paso anterior juega un papel fundamental porque nos indica dénde estamos y nos ubica en el camino hacia dénde queremos ir. En este
punto también es de gran utilidad reflexionar sobre las caracteristicas que nos diferencian de otfras organizaciones y que impactan positivamente en los
servicios que ofrecemos a las nuestros/as usuarios/as.

= Comparar la misién, visién y valores organizacionales con esa idea comUn que hemos construido en torno a la imagen que queremos transmitir. La idea
debe contener los valores organizacionales, de lo confrario se requiere un proceso de ajuste para alinearla. Este es un momento crucial para sopesar hasta
ddénde estamos familiarizados y comprometidos con la diversidad. sDénde estd? 3La hemos aludido? Sila respuesta es ''si”, debemos, ademds, considerar
cémo la entendemos, si preferimos centrarnos en incluir diversidad identitaria y dar cuenta de ello o si preferimos dar unos pasos mds e incluir y gestionar
también la diversidad cognitiva. Si la respuesta es "no”, entonces debemos replantear nuestro compromiso con la inclusidon de la diversidad y considerar
si verdaderamente queremos ser una organizacion identificada con y por ello.

= Disefiar un propdsito para nuestra herramienta de comunicacién externa, que permita posicionar a la organizacion, “hablar” (de manera tdcita) de los
valores que nos inspiran y acercarse mds a los grupos de interés que hayamos priorizado, entre ellos, por supuesto, a las personas de origen extranjero.

= El propésito de la herramienta de comunicacién externa es una declaracidn de intenciones dindmico. Cuando el entorno y sus circunstancias han
cambiado, éste también debe revisarse y, de ser necesario, adaptarse sin perder el vinculo con la misidn, visidn y valores organizacionales.

Debemos procurar que el nombre, el logo, el slogan y cualquier elemento visual de nuestra organizaciéon sean asociados al propdsito que hemos definido.
En el mundo de los negocios, dicha asociacién se llama branding, que significa administrar la percepcion de una marca (?). Muchas ONL también utilizan
técnicas de branding, incluso muy sofisticadas. Para implementar una técnica de branding organizacional efectiva debemos:

* Comprender a nuestros distintos grupos de interés, conocer qué mensajes pueden decodificar y cémo los acercamos a ellos.

* Comprender cudles son los valores, caracteristicas, aspectos que nos hace diferentes de otras organizaciones. Si queremos ser reconocidas como una
organizacién diversa e inclusiva, entonces debemos incluirla en nuestro branding organizacional.

* Tener siempre presente la razén de ser de la organizacién y transmitirla (12).

s
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PASO 3 - DEFINIR 000

Es el momento de plantear acciones de comunicaciény pensar en los recursos de los que disponemos para desarrollarlas. Sin importar cudn ambiciosa o austera
pretendemos que sea nuestra herramienta, siempre debbemos conocer qué recursos nos hacen falta para optimizarlos. Pero antes, es necesario remitirnos, si es
el caso, a aquello que hemos estado haciendo en materia de comunicacion externa. Algunas preguntas que sugerimos os planteéis son:

= Sibien el perfil (alto, bajo) empleado por la organizacién para comunicarse ya fue analizado en el diagndstico, vamos a volver a echarle un vistazo. sFue
efectivo para llegar hasta nuestros grupos de interés2 sNos conocen?2 gNuestros servicios fueron mds o menos demandados? sAtendemos a una mayor
diversidad de personas no sélo con relacién a su procedencia? 3Tuvimos presencia en los medios?2. En funcidon a ello, squeremos seguir manteniendo ese
perfil, sea alto o bajo?

= Ahora analicemos cémo fue la materializacion de ese perfil. Sin lugar a dudas, un perfil alto, es decir, la voluntad de una organizacién de comunicarse
activamente con sus grupos de interés (13), siempre conlleva a un mayor volumen de actividades. Entonces preguntémonos: 3sQué acciones hemos
utilizado? gCudles fueron exitosase 3Cudles fueron exitosas y, al mismo tiempo, no demandaron mucha inversion de recursos?

= Basdndonos en el diagndstico y en el propdsito que hemos definido 3Cudles de las acciones implementadas previamente podrian volver a aplicarse?

La decisién de aumentar el perfil de nuestra organizacion no significa invertir mds en publicidad, ni publicar cualquier hecho, ni realizar ruedas de prensa por
motivos que no lo justifican o exagerar ciertas situaciones para ganar un espacio medidtico. El objetivo debe ser disenar una herramienta de comunicaciéon
inteligente y adecuada para cada grupo de interés, que aporte valor agregado a nuestra ONL. La idea de fondo es establecer una relacién mds sincera
y abierta con el entorno de la organizacién, tanto por un interés estratégico vinculado con nuestra sostenibilidad pero también, y especialmente, por un
compromiso social real.

Una forma de valorar una accidn de comunicacion especifica es relacionarla conla meta a corto plazo que nos habiamos planteado. Por ejemplo, sillevamos
a un taller formativo podemos verificar qué tan efectivos fueron los medios empleados para atraer participantes. Hay otras acciones de comunicacion mds
dificiles de medir como el networking o la difusién de memorias de responsabilidad, porque su impacto es a largo plazo. En tal caso, podemos agruparlas
y valorar su utilidad con variables como: diversidad de fuentes de financiacidn, cobertura de nuestras actividades en los medios, disposicion de personajes
influyentes para colaborar de forma gratuita... Pero recordemos: cualquier valoracion seria 'y responsable empieza por trazar una linea base o de referencia,
es decir, debemos conocer qué hubo antes para comparar.




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Con esta primera valoracion enfocada en las acciones de comunicacion desarrolladas con anterioridad, vamos a construir, actualizar o mejorar nuestra
herramienta de comunicacion externa. Hemos construido el siguiente grdfico para facilitar la comprension del paso:
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El medio o canal de comunicacion a emplear estd determinado
por el contenido del mensaje y el objefivo del mismo (14). En esta
seleccién del medio, aplicar criterios de diversidad es primordial.
El mensaje que vamos a transmitir debe ser entendido por nuestro
grupo de interés para poder cumplir el objetivo que hayamos
planteado. Por ejemplo, traducir la informacién al idioma del
sector de la poblacidén extranjera cuya atencidn queramos
captar, hacer uso de redes sociales para captar personas con
cierto grado de cudlificacion que deseen mejorar su situacion
laborar, ser consciente del horario en que, por ejemplo, las
mujeres miran la television si tenemos algun programa especifico
para ellas, etc.

Cuando pensdbamos en las variables para medir el éxito de algunas
acciones de comunicacién externa, reflexionamos si atender a
un mayor numero de personas extranjeras (de origenes, sexos o
situaciones personales cada vez mds diversas) que demandasen
servicios bdsicos como vivienda, alimentacion o vestido supondria
gue nuestra herramienta de comunicacion fue efectiva. Echando
un vistazo rdpido podriamos afirmar que si, sin embargo, la vision
de la mayoria de nuestras organizaciones — sino de todas — es
precisamente lo contrario: construir una sociedad igualitaria, donde
todos/as tengamos acceso a recursos similares garantizados por
los mismos derechos. Por lo tanto, dicha situacién no puede ser un
indicador vdlido para medir la efectividad de nuestra herramienta.
Pensamos que, conocer por qué canales supieron dichas personas
de nuestra organizacidén, qué comentarios recibieron sobre nosotros/
as y qué expectativas (o ideas) tienen en funcién a ello, son, por el
contrario, aspectos vdlidos que nos interesa conocer.

El Benchmarking es una técnica empleada principalmente
en sector empresarial para evaluar comparativamente los
productos, servicios y procesos de trabajo en las organizaciones
(15). Asi, las empresas lo utilizan para conocer las mejores prdcticas
desarrolladas por ofros actores del entorno, especialmente los
competidores, transfiriéndolas y ajustdndolas a su realidad. Por
otro lado, el benchmarking también se puede aplicar al interior
de una organizacién para compara operaciones y procesos
internos en sus diferentes sedes, dreas o proyectos. Sin lugar a
dudas, ésta técnica también puede ser empleada por las ONL.
En el caso particular de la herramienta de comunicacién, nos
servird para detectar qué otras organizaciones tienen unaimagen
mejor posicionada que la nuestra y como han llegado a crearla
y sostenerla. Entonces, si es el caso, podemos importar, adaptary
adoptar algunas de sus prdcticas.




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

PASO 4 - DISENAR OO0

En este paso tenemos que emplear toda nuestra creatividad: debemos crearlos mensajes que vamos a transmitir a través de los distintos canales de comunicacion
gue hemos escogido. Como punto de partida, nunca olvidemos que comunicamos con el lenguaje verbal y con el no verbal y que, entre ofros canales de
comunicacion, nosotros/as, como miembros del equipo y personas publicas, también portamos la imagen de nuestra organizacién. Asi, nos corresponde ser
verdaderos agentes de diversidad alli dénde vayamos.

Si bien los elementos de la informacién que queremos transmitir varian segun el medio o canal que utilicemos, en general podemos clasificarla en dos tipos:

= “Identitaria”, o aquella que siempre debemos mencionar en los canales o medios que prefiramos porque nos representa. Dicha informacioén puede ser
grdfica o no. Asi, podemos citar, por ejemplo, el logo y el slogan de la institucion, los colores que nos identifican (jellos también hablan!) o, incluso, la
disposicion de los elementos del mensaje. Algunas ONL y ciertas empresas, incluyen la declaracién de la misidén y los valores organizacionales en todas sus
publicaciones fisicas o digitales, sitios web o encabezados de redes sociales en las que participan.

= Personalizada (o “customizada”) segun el grupo de interés al que estamos “hablando”. Aqui, sobre todo si queremos ser inclusivos, debemos tener cuidado
con las im&genes y el idioma que empleamos, los materiales que utilizamos, los servicios que contratamos cuando organizamos algun evento publico vy el
alcance y compromiso de nuestras opiniones al acudir a grupos de debate o discusién, foros de cardcter técnico, entre otros.

En la siguiente pdgina encontraréis un grdfico con aquellos elementos de la informacién con los que debemos ser especialmente cuidadosos/as si queremos
transmitir nuestro compromiso con la inclusion de la diversidad.

Otra accidén contenida en el Paso 4 de nuestro esquema es la elaboracion e implementacion de un Calendario de Actuacién, que contiene respuestas a
cuatro simples preguntas: sCudndo? sQuién y Con quién? z;Ddénde? y sPor cudnto tiempo?g No olvidéis que el Paso 3 nos respondié las preguntas sCémo? (el
medio) y sCon cudnto? Y sCon quée (los recursos). Finalmente, recordad que la comunicacion siempre es dindmica y que los mensajes deben ser renovados
de acuerdo con las nuevas situaciones del entorno, por eso necesitamos evaluar su efectividad. Las acciones de seguimiento (monitorizacién) suelen ser puntos
débiles en la gestion de las ONL, a veces por una cuestidn de recursos (especialmente tiempo y presupuesto) y otras porque las competencias del personal no
han sido especialmente desarrolladas para ello. En cualquier caso, todos/as somos conscientes de cudnto nos venimos esforzando para mejorar ese aspecto de
nuestra gestion. Cualquiera que sea el esfuerzo de seguimiento que hagamos, simple o sofisticado, debe tener tres caracteristicas: efectividad (o la capacidad
de dar respuesta al hecho cuyo estado queremos conocer), periodicidad, consistencia (en las variables o aspectos que mide o “mira”) y retroalimentacion (o
la capacidad intfroducir cambios en nuestras acciones si son necesarios). El impacto de las acciones de la herramienta de comunicacion externa, por tanto,
debe ser medido porgue es la Unica manera de saber si los recursos invertidos en mejorar la imagen de nuestra organizacion y en trasmitir los valores que "nos
mueven", entre ellos la diversidad, estdn siendo “rentables”.

| »
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INCLUSION DE LA DIVERSIDAD: )
MEDIOS Y ELEMENTOS A TOMAR EN CONSIDERACION

Elementos de la informacion Por elementos de la informacion nos referimos a los componentes

! . que integran un mensaje (imdgenes, grdficos, palabras, simbolos,
Visual Ideas Mensajes . . e —
(imagenes o (habladas o . g lenguaje no verbal). El medio o canal utilizado condiciona el uso de
espacios) escritas) (actitudes) dichos componentes.

Internet y redes
sociales . oz
Nuestra casa habla. La sede de nuestra organizacion es una
poderosa herramienta que muestra nuestro compromiso con la
Marketin * inclusion de la diversidad: la ubicacién, la accesibilidad, el drea
e para las entrevistas, la distribucion del espacio, los panales, carteles
y otras imdagenes grdficas y, por supuesto, nosotros/as mismos, dan
cuento de ello.
Publicidad en
los medios

Disenar y sostener la imagen de cualquier
organizacién es un reto que requiere una
vision amplia y estratégica del entorno
organizacional.

Participacion
en los medios

*
*
*

Participacion
en ferias y

congresos

"No hay nada que se pueda comparar

Organizacion a la palabra y a la comunicacién. No

dejornados hay nada comparable a poder hablar

a la persona adecuada en el momento

Networking, adecuado en el que la persona a quien

relaciones se habla tiene ganas de escuchar, y la
publicas

persona que habla desea hablar."

Carmen Martin Gaite (1925-2000).
Escritora espanola, ganadora del premio
Principe de Asturias.

Memorias de
responsabilidad

RRAQRRRQRRQEX

QORRIRQQX
0ORQX

* Por ejemplo en campanas de captacion de socios a pie de calle.

** Se refiere a columnas de opinién de articulos.
*** Por ejemplo, si se participa en una entrevista televisada.

o
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Colores que van detras

El compromiso con la inclusidon de la diversidad debe ser mds que un brochazo de pintura que “lava” nuestra imagen hacia afuera. Si nuestra herramienta de
comunicaciéon externa debe estar alineada con la imagen que queremos transmitir, la herramienta de comunicacién interna debe servir para mejorar, adaptar
o enriquecer la identidad organizacional, es decir, cdmo percibimos a la entidad y cdmo nos sentimos al formar parte de ella. No es responsable identificarnos
con valores que no practicamos, de alli que, en materia de inclusién, hay que empezar por casa, por impregnar el dia a dia de diversidad y salpicarla a nuestros
espacios, procedimientos, politicas... Como mencionamos previamente, si la identidad y la imagen externa son coherentes, la ONL se fortalece, y puede ser
capaz de avanzar y de adaptarse a distintas circunstancias porque el compromiso de sus integrantes es mayor.

Asi, este Capitulo frata de cdmo favorecer la existencia de una identidad organizacional que se identifique con la diversidad a través del desarrollo de una
herramienta de comunicacion interna. Y se titula “colores que van detrds” porque miramos hacia adentro, hacia aquello que estd detrds de la fachada.

Uno de los mensajes mds importantes que debe transmitir una herramienta de comunicacién interna son los valores y principios de nuestra entidad porque el
equipo tendrd un claro sentido de lo que significa ser parte de ella (16). Y si hay concordancia entre aquello que se dice y lo que realmente se hace, entonces
la confianza y el interés irdn in crescendo, lo que eventualmente influye en una mejora en el desempeno. Por ejemplo, si nuestros valores hablan de “pluralidad”
o “diversidad”, la ONL deberia contar con un mecanismo interno capaz no sélo de recoger los puntos de vista de los miembros del equipo interesados/as en
opinar respecto a algin tema que les concierne, sino de ofrecer una pronta y consecuente respuesta a dichas opiniones como resultado de un verdadero
proceso de valoracion.

3Qué significa “gestionar la inclusion™ al interior de nuestra organizacién?g Asi, rdpidamente, la respuesta es confratar gente de
distintos lugares, sexos, edades, profesiones, etc., con las competencias suficientes para llevar adelante funciones determinadas
y cumplir objetivos. Eso estd muy bien, sin embargo, esa diversidad identitaria sélo es capaz de aumentar la diversidad cognitiva
-nuestra verdadera prioridad - sirealmente refleja una mayor riqueza de experiencias vitales (4). Y aun mds alld, esas experiencias
vitales deben ser reconocidas e inteligentemente empleadas por las organizaciones (y aqui consideramos a todas, incluso
empresas y organismos estatales) para enriquecerse y para cumplir con su visidon y misién institucionales.

Contratar personas extranjeras o mds mujeres no significa que estamos gestionando su inclusion. Tampoco lo es contar con una

plantilla que refleja una gran diversidad cognitiva si no sabemos valorarla, descifrarla e integrarla en nuestro dia a dia.

2
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Hemos empleado las palabras “valorar”, “descifrar” e “integrar” para referirnos a los procesos que nos permiten gestionar
la inclusién de la diversidad. Esos procesos tienen nombre en la gestidén de las organizaciones. Asi:
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Valorar la diversidad Descifrar la diversidad

Integrar el conocimiento

Trabajar conscientemente la gestién de la inclusion significa repensar en la forma como entendemos y hacemos casi todas las cosas. La diversidad
es un valor que, como los ofros, tiene un cardcter transversal en nuestra organizacion. Incluirla es mucho mds que contar con ella, si bien ese es el
primer gran paso que debemos dar. A menudo dar ese “gran paso” supone importantes cambios en la mentalidad de la direccién, en la estructura
del equipo v, sobre todo, en la identidad de la organizacion.

N
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Para "“descifrar” realmente la diversidad, es necesario democratizar -
en la medida de lo posible y evitando situaciones cadticas - aquellos
procesos que dan cardcter a las organizaciones, es decir, que hablan
de ellas: la comunicacion, la creatividad y la innovacion, el andlisis
y la critica, y, por supuesto, la toma de decisiones, especialmente
cuando el resultado impactard en el desempeno del equipo y en su
motivacion. Un enorme paso hacia ese objetivo es sacudir las viejas
estructuras sobre las que muchas ONL se sostienen hace décadas.
Ello implica una reconcepcion de lo que significa el ejercicio de la
direccion, repensar en nuevos mecanismos de toma de decisiones, mds
participativos, disenar organigramas menos jerdrquicos o implementar
verdaderos sistemas de evaluacién, de arriba hacia abajo y de abajo
hacia arriba.

Una vez enfocados/as en lo que significa gestionar la inclusién al interior
de nuestras organizaciones, podemos entender mejor el papel de la
comunicacion interna en el proceso de “descifrar” la diversidad y de apoyar
los procesos de democratizacion. A simple vista, la palabra puede atemorizar
a responsables de cualquier ONL.

Democratizar es abrir, comunicar, preguntar,
escuchar, responder, dialogar e interactuar,

liberar, respetar y clarificar. Con esos verbos, la
diversidad cognitiva deja de ser un pasivo para
convertirse en un activo.

La comunicacién interna debe facilitar la integracién y la implicacion de los
equipos, que se produce cuando nuestros/as profesionales esténidentificados
con la organizacién y satisfechos con la funcidon que desempenan. Ello ocurre
si se sienten respetados/as, atendidos/as, y escuchados/as y, ademds, si
cuenftan con procedimientos claros para programar, desarrollar, reportar,
compartir su trabajo y sus resultados y sugerir cambios si fuese necesario. Asi,
la herramienta de comunicaciéon interna debe encargarse de:

[

Difundir dichos procedimientos a tfravés de medios accesibles para
todo el mundo.

[

Informar sobre la realidad de la organizacion y sobre temas y noticias
que puedan impactar en el desempeno del equipo.

[

Definir canales rapidos y eficaces de intercambio entre profesionales y
entre cargos de responsabilidad. Las nuevas tecnologias de informacién
pueden ser muy Utiles para facilitar dicho intercambio.

[

Establecer espacios de didlogo y mecanismos de consulta y los/as
responsables de moderarlos.

[

Programar eventos que favorezcan la unidad en el equipo y fomenten
un clima laboral sano, distendido y creativo.

[

Contemplar medidas de especiales en caso existiese la necesidad
de comunicarse con algun/a profesional en otro idioma o que posea
alguna limitacién sensorial.

Z Difundir los valores y la mision de la organizacion.

Compromiso y liderazgo son dos actitudes clave para crear e implementar
una herramienta de comunicacion interna inclusiva. Si bien la primera
concierne a todo el equipo, la segunda debe estar concentrada en
un/a directivo/a o responsable (o tal vez en un equipo), convencido/a
de la importancia de interactuar franca y abiertamente con sus equipos
y de permitir espacios para el didlogo con el fin de integrar bagajes vy
conocimientos que favorezcan a la organizaciéon pero, sobre todo, a las
personas que son el motivo de nuestra razén de ser como ONL.

Al implementar una herramienta de comunicacion
inferna inclusiva, los/as responsables de las ONL
pueden determinar, con un mayor alcance cudl es
la situacién de la identidad organizacional porque

las variables que se pueden analizar son mds
complejas: confianza en la direccion, propension a
la participacion, capacidad de critica, interaccion
enfre departamentos, entre otras.
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El cardcter “inclusivo” de un plan de comunicacion garantiza que el flujo
de comunicacién no sea unidireccional, es decir, ni descendente - desde
la direccién hacia los/as responsables de centros y los/as técnicos — ni
ascendente. Si bien los conocimientos comUnmente estédn en la “parte
baja” del organigrama de las organizaciones, donde los/as profesionales
alcanzan considerables niveles de especializacion (17), la vision general
de la organizacién en el entorno, de la relacién con los grupos de interés
y las perspectivas para el futuro suelen yacer en los equipos directivos.
Un intercambio efectivo y constante entre ambos es el gran reto que la
comunicacién interna debe resolver.

Cudnto masinclusivas, realistas y clarificadoras
son las acciones de Ila herramienta de
comunicacion interna, los rumores, es decir
la comunicaciéon informal, se reducen.
Cualquiera que sea su origen, los rumores
tienen en comun la rapidez con que circulan,
la capacidad de distorsionar la realidad y
el poder de influenciar y convencer con
efectividad. Debemos evitarlos.

E
-
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Los cuatro pasos:

* Diagnosticar
*  Proponer

*  Definir

e vy Disenar

gue seguimos para elaborar la herramienta de comunicacién externa,
también se aplican para la interna, pero con algunos ajustes:




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

HERRAMIENTA DE COMUNICACION INTERNA {E INCLUSIVA!

Los pasos

DIAGNOSTICAR .“

5Cudl es nuestra identidad organizacional?

5Como es el clima de la organizacién?

sEstamos llegando a todo el equipo con las acciones de comunicacion que implementamos? 3Cudl es el flujo/sentido de la comunicacion?
3Somos una organizacion vertical u horizontal? Ello influencia en la comunicacion?

sNuestros procedimientos/sistema de calidad estédn funcionando?

PROPONER Q@Q
5Como queremos sentirnos en la organizacion2 3Cémo queremos vernos?

Establecer valores asociados a la comupicocién interna.
Definir un PROPOSITO DE COMUNICACION INTERNA. .
Plantear una estructura organizacional que permita cumplir con dicho PROPOSITO y una “ruta” para alcanzar dicha estructura.

DEFINIR ”‘
Los objetivos de la herramienta de comunicacion interna.

Los grandes temas centrales de la comunicacion interna: cultura organizacional, procedimientos, innovacién y procesos de mejora, entre
otros.

Los niveles de confidencialidad de la informacién y criterios para clasificarla.

sDebemos considerar acciones complementarias para comunicarnos efectivamente con algin grupo al interior de la organizacién?e 3 Cud-
les son?

3Con qué prdcticas (medios) llegaremos a toda la plantillag sCon qué prdcticas “dialogaremos”

Los recursos necesarios (financieros, de personal, de logistica)

@
O
@
O

DISENAR Q@Q
5Con quévamos a implementar las prdcticas? jAplicar mucha creatividad!

5Coémo van a funcionar lo espacios de didlogo, seguimiento, intercambio?
iCudndo?: El calendario de actuacién (envio de boletines internos, reuniones de equipos, talleres de innovacion, etc.).
La manera de cémo podemos evaluar si hemos cumplido con los objetivos de la herramienta de comunicacion interna y el PROPOSITO.

s
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No se puede hablar de una comunicacidn externa inclusiva
y exitosa si al interior de la ONL existe una comunicacién
interna deficiente. Al final termina siendo sélo un maquillaje
gue tarde o temprano se hard obvio y ocasionard un
deterioro de nuestra reputacion, que tan dificil es construirla.

Uno de los medios mds poderosos y efectivos
para comunicarnos con los grupos de interés
somos nosotros/as mismos/as. Cuando aumenta
el sentimiento de pertenencia, cuando los/as
profesionales se sienten identificados/as con la
organizacioén e incluidos/as entonces transmiten
una imagen positiva hacia fuera. Asi, siempre es

mejor construir nuestra comunicacion de adentro
hacia afuera.

OF RUMORS

El mejor rumor es peor que la mas cruda de las
realidades porque la distorsionan y exageran.

Luis Puchol, Profesor y empresario espanol.







CAPIULO II. VENIMOS, VAMOS

En el Capitulo 1 hemos trabajado la inclusién de la diversidad al nivel de la organizacion, empleando la comunicaciéon como una de las herramientas mds
Utiles para transmitir nuestro compromiso con ella en los entornos interno y externo. Sin embargo, las organizaciones son las personas, por lo tanto sélo es posible
hacerlas y gestionarlas de manera inclusiva si frabajamos las competencia de sus profesionales, de cada uno/a de nosotros/as. Excelentes estrategias, planes
o herramientas no significan nada sin personas no sdlo capaces de implementarlas sino de creer en ellas, de alli la importancia de involucrar a nuestros equipos
en el diseno de las mismas. Temas como la inclusidon de la diversidad o la responsabilidad empresarial — por mencionar algunas - inciden transversalmente en la
vida de la organizacién y, aungue a menudo no somos conscientes, también en la nuestra.

Aprender a gestionar la inclusién a nivel personal es un proceso que dura toda la vida. A veces avanzamos en determinados aspectos - por ejemplo con
relacion al racismo - y nos estancamos en otros - sla igualdad de género, la diversidad sexual? — hasta que alguna circunstancia particular acompanada de
un proceso de reflexion interna nos hace reaccionar y seguir adelante. En las organizaciones ocurre, invariablemente, lo mismo: la competencia inclusiva se va
desarrollando a través del tiempo, cuando una Direccidn decidida y un equipo comprometido trabajan en favor de ello.

La suma de nuestras capacidades particulares y de las experiencias que vivimos cuando interactuamos con nuestros grupos de interés — especialmente con
nuestros/as usuarios/as - hace diversa a nuestra organizacion, sin embargo, o que realmente la hace inclusiva es su “habilidad” para atender, relacionar,
reconectar y aprovechar dichas interacciones y traducirlas en aprendizaje, emprendimiento e innovacion.

En los Capitulos Il y lll navegamos hacia el interior de nosotros/as para procurar entendernos y reconocernos como personas, como las demds, diversas y acaso
No Menos prejuiciosas. Ese es, precisamente, el punto de partida para adquirir y mejorar nuestra competencia inclusiva: aunque pueda pareceros duro, sélo
admitiendo nuestros prejuicios y entendiendo de dénde vienen nuestros estereotipos podremos gestionarlos y acompanar a otras personas en su propio proceso
de aprendizaje, aceptacion e inclusidon. No os olvidéis: vosotros/as (nosotros/as) sois la verdadera infraestructura de vuestra organizacién y serd inclusiva en la
medida en que nosotros avancemos personalmente.
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Migrantes por antonomasia
Retrospectiva y presente

Las migraciones han formado parte de nuestra historia como seres vivos.
Hasta el neolitico el serhumano era ndbmada, sin un lugar de pertenenciay en
constante movimiento. En Europa, especialmente durante elimperioromano,
se produjeron migraciones importantes entre los territorios conquistados.
Espana siempre ha sido un pais de migrantes: si bien la llegada a América y el
establecimiento de las colonias ocasiond grandes movimientos de personas
gue empezaban una vida en el nuevo continente, nuestro territorio ya habia
experimentado flujos migratorios desde la peninsula ardbiga. Las diferentes
olas de colonizacién de los paises europeos hacia Africa, Asia y América,
movilizaron personas voluntaria o forzosamente, incluso provenientes de
terceros paises. Por ejemplo, durante tres siglos el continente americano
recibié cerca de 80 millones de esclavos/as procedentes de Africa.

TO BE SOLD,
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A RRIVED in the Ship

Con la revolucién industrial las ciudades se masificaron al congregar
personas procedentes de las zonas rurales en busca de frabajo y de mejores
condiciones de vida. En Espana, Alfonso Xl promulgd en 1907 la primera
Ley Migratoria, con el objetivo de evitar la despoblacion de los territorios
gallegos y canarios por la fuerte emigracion.

Los desastres naturales y conflictos armados son fendmenos que ocasionan
grandes flujos migratorios. Por ejemplo, las epidemias y sequias han obligado
a poblaciones enteras a abandonar su entorno y emigrar. En la Ultima
década se estima que unas 43 millones de personas alrededor del mundo
se han visto forzadas a emigrar (18). Todas las guerras han tenido como
consecuencia grupos de personas refugiadas y perseguidas’.

1 “La Ruta Prometida” es una exposicion itinerante y participativa que nos acerca a las crudas
vivencias que experimentan muchas personas africanas alintentar alcanzarlas costas espanolas.
Podéis obtener mds informacién en este link: http://www.cepaim.org/larutaprometida/index.
php?2opcion=presentacion

En nuestro mundo globalizado, donde prima la economia de mercado, la
migracién se ha convertido en una de las realidades que mds preocupan
y se discuten en todos los dmbitos. Iremediablemente, “La mundializacién
de la economia conlleva a una mundializacién de los flujos migratorios” (19),
que a su vez, ocasiona la trasformacion de las sociedades de acogida en
un crisol de culturas diversas que conviven en un mismo espacio geogrdfico,
laboral y social. La mundializacién de la cultura occidental, las diferencias
entre el Norte y el Sur, la flexibilizacién del mercado laboral etc., son factores
qgue determinan la realidad migratoria actual.

sAbrir las puertas de par en par, dejarlas
enfreabiertas o cerrarlase, es una pregunta que se
plantean las sociedades de acogida, por lo general
en paises con cierto bienestar socioecondémico. Las
tendencias politicas de los gobiernos, los niveles de
especializacién de los paises, la afinidad idiomdatica,
la historia, y, por supuesto, la situacion del estado
de bienestar, condicionan los flujos migratorios e
influencian, precisamente, en cudndo, por cudnto
tiempo y hasta dénde abrir las puertas.

PWAL “oss why IPorqué...

POURQUOT ZERGATIK 0I%& f3eint

¢

sPor qué emigramos? 3Qué nos impulsa a dejar todo o casi todo?
La respuesta es relativa. Una vision generalista de las personas que
se relacionan con la poblacién extranjera suele incluir la superacién
de la pobreza, la bUsqueda de la seguridad, el contar con mejores
servicios pUblicos o el vivir con menos violencia, como las principales
motivaciones. Ademds, es probable que dichas personas sean
conscientes de las limitaciones y dificultades que se deben superar
no sélo para llegar al destino elegido sino para salir adelante en él.
Sin embargo, la lista puede ser mucho mds larga y a menudo estd
relacionada con la realizacion profesional o personal o, incluso, con
“"empezar otra vez" para superar situaciones vividas que se pretenden
olvidar.

w
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Las motivaciones para migrarson muy complejasy personales, existiendo
una obvia diferencia entre aquellas razones que se enumeran en las
encuestas y aquellas que realmente responden a las circunstancias
individuales de cada uno/a. Detrds de la decision de un proyecto
migratorio hay una persona, una familia, una comunidad y una cultura.
Mujeres y hombres suelen tener motivos diferentes para emigrar.

Como conftraste, si el acto de migrar es un hecho personal, el hecho
migratorio es un acto social. Son las personas y las familias las que
emprenden el vigje pero las decisiones surgen y maduran en un
contexto mdas amplio. (20)

Profesionales migrantes

sAlgun miembro de nuestro equipo ha venido de otro pais? zCudntas
personas del equipo hemos nacido en otra ciudad espanola? gTeniais un
plan que hoy ya no es el mismo?2 sSonaste hace un tiempo con lo que
suenas hoy?... Migrantes, todos/as lo somos. Comprender esa verdad es
el punto de partida para cualquier intervencién que queramos hacer.
Nos hace mds empdticos, nos hace ser parte. Ademds, recordemos que
somos profesionales pero también personas que, como las demds, tenemos
estereotipos y prejuicios creados en nuestro proceso de socializacién y que
el sesgo etnocentrista al que hemos estado expuestas ejerce influencia sobre
nosotros/as. Por eso, siempre tengamos en mente que:

» La migracién no es un hecho puntual, no es una circunstancia de
nuestra época, ni es una caracteristica de la globalizacién, sino que
forma parte de nuestra naturaleza y de nuestra historia. Es inherente al
ser humano.

» Los motivos para migrar y el hecho migratorio son tan diversos y
complejos como cada ser humano por eso debemos relacionar e
interpretar muchas variables si pretendemos entenderlos.

» La migracién tiene consecuencias tanto al nivel personal de
los protagonistas como al nivel social. Asi, se puede decir que
"prdcticamente todo lo que rodea a una persona que emigra cambia”
(21). “Es un proceso de reorganizacién de la personalidad? donde
se producen duelos de todo lo que se deja atrds mientras se intenta

adaptary entender lo que llega. La persona pierde muchos anclajes de
referencia y tfiene que crear ofros nuevos. El nivel de incertidumbre es
muy alto.

» Las sociedades receptoras delbben adaptarse a esta realidad, aplicando
diferentes "modelos”. En ese sentido, la literatura especializada
reporta cinco tipos de politicas: la asimiliacionista, la segregacionista,
la integracionista, la identitarista y la pluralista (22). Todas ellas son
enfoques idealizados que no han ocurrido de forma estricta ni Unica en
ninguna region o momento histérico, sino que se han dado de forma

combinada.
A B C D E F
Asimilacionismo (-) (+) (-) (-) (-) Homogénea por aculturacién
Segregacionismo (-) (+) (-) (-) (-) Homogénea por exclusion
Integracionismo (+) (+) (+)(-) (_) (+)(_) Homogénea por incorporacién subordinada
Pluralismo (+) (-) (+) (+) (+) Plural con incursion de comunidades
diversas
Identitarismo (+) (-) (-) (+) (+) Coexistencia de diversas comunidades

homogéneas

A) Cambio en la estructura bdésica de la sociedad T
B) Condiciones culturales para la integracion @)
C) Acomodacién bidireccional !

D) Derechos politicos

7N
E) Visibilidad publica de la diferencia @

F) Comunidad politica

Podemos observar que estos modelos de gestion de la diversidad estdn
basados en distintas valoraciones y juicios sobre la presencia de nuevas
culturas dentro de determinada sociedad. A contfinuacién veamos ciertas
ideas generales que se desprenden de cada modelo:

2 Los procesos migratorios exponen a la persona que migra a una serie de retos psicoldgicos.
Con el sindrome de Ulises se pretende explicar esta exposicion a unos factores estresantes
(también llamados estresores).

o
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Las nuevas culturas son
un peligroy un riesgo /
Posibles conflictos.

Asimilacionismo La cultura y sociedad
hegemadnicas son
universal y
naturalmente

superiores y mejores.

Segregacionismo

/ Vision negativa de las personas * Py

de origen extranjero en la & .

sociedad. o P w w T w w
o«
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Integracionismo inmigracion. i participar en ello. i ]

. . 1 1

Identitarismo Es necesario preservar i No existe la idea de nuestra | 0

Pluralisma las nuevas culturas para E sociedad como superior, por lo i <
que haya integracién. i tantfo los juicios sobre las ofras ! \“’

. son menos negativos (0 no lo | \
Relativismo cultural, l\ son). I."‘A ’
menos etnocentrismo AN 4

Con respecto a las tres Ultimas politicas, solamente el pluralismo entiende la
inclusion de las nuevas culturas desde un marco de igualdad. El identitarismo,
por su parte, determina la coexistencia de todas las comunidades
homogéneas mientras que el integracionismo considera que si bien la nueva
cultura o realidad es buena, deberd aceptar de forma subordinada las
politicas de participacion de la sociedad mayoritaria.

Aunque muy abreviadas y siendo
conscientes de la complejidad del tema,
consideramos que las ideas que os hemos
presentado constituyen un marco bdsico
para nuestras intervenciones porque nos
ayudan a contextualizarlas y a entender
la diversidad de la poblacién extranjera
desde ofra perspectiva.

C.
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Sami Nair (1946), politico y pensador francés de origen argelino
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Emigrar es desaparecer para después renacer.

Inmigrar es renacer para no desaparecer nunca mas.
Juan Goytisolo (1931), escritor e intelectual espanol.
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Sobre técnicas y sentimientos

Pero seamos mds realistas...

3Somos ajenos a los estereotipos
negativos o positivose

sDisponemos
del tiempo para
valorar cada
individuo como
Unico?

sDe verdad tenemos
en cuenta que cada
individuo es un mundo?

Hay demasiada informacién con la que trabajar y muchas variables que
analizar para comprender los fendmenos sociales. Por eso, tanto en el
frabajo como en nuestras vidas, el cerebro hace aquello para lo que ha
sido programado, esquematizando las realidades con las que se encuentra,
"modeldndolas" a partir de estereotipos y simplificdndolas eficientemente
para poder entender el mundo desde nuestro punto de vista. Por supuesto,
hace lo mismo con fendbmenos complejos como la inmigracién.

Como profesionales familiarizados con la realidad de las personas que
han inmigrado, rechazamos los prejuicios porque somos conscientfes
de sus consecuencias y luchamos ferozmente contra ellos en nuestro
enforno familiar y social. Incluso, seguramente hayamos tenido acaloradas
discusiones intentando desmontar argumentos de algin familiar o amigo/a
en contfra de la inmigracién. Sin embargo, casi con seguridad todos/
as nos hemos sorprendido prejuzgando al grupo de personas con el que
frabajamos (sean exfranjeras o no) y con el que, se supone, estamos
completamente sensibilizados/as.

Entonces, 3Como podemos evitar que "afloren”
estos estereoftipose

’ Los estereotipos no se pueden evitar, son
el resultado de una funcidn cerebral del
sistema limbico (hipocampo, amigdala)

w
——= - la parte emotiva del cerebro que
premen, == controla el miedo, el asco y las funciones
) [ |_ ‘ ' - instintivas. Asi, son tan necesarios que
= — cualqguier neurobidlogo/a puede decir

que sin ellos los seres humanos no podriamos haber
llegado a ser lo que somos ahora.

Los estereotipos tienen la funcién de reducir el miedo
y prevenirnos de situaciones peligrosas. Aquello que
no conocemos siempre produce miedo, emocion...
Asi, nuestros sentidos estdn en alerta, empleando
estereotipos para detectar que dafo potencial nos producird aquello que
no conocemos. Pongamos un ejemplo:

Mientras volvemos a casa de noche, nos percatamos que una persona
camina detrds. Casi inmediatamente, sucede este didlogo en nuestro
interior:

Z Sistema limbico: “jCuidado, cuidado! No sabemos quién es;
jcuidado!, es de noche y no percibimos igual que de dia... y los
delitos se cometen de noche; jcuidado! seguro que tiene malas
intenciones, le veo cara de peligroso; jcuidado, quiere robarte!” (nos
hemos referido adrede a un hombre porque raras veces sentimos
eso cuando se trata de una mujer).

Después de acelerar el paso y agarrar nuestras pertenencias
fuertemente, actua el Sistema cognitivo diciéndonos: “Detente,
franquilizate. Nunca te han atracado y menos por este barrio. Este sehor
puede, simplemente, estar caminando para su casa. Estas enfrando en
paranoia. Ademds hay mucha gente. jPero si nunca me han atracado!
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Los estereotipos también nos ayudan a simplificar la realidad a tfravés de prejuicios y sesgos almacenados en nuestro subconsciente. Asi, nuestro consciente,
gue procura evitar el estrés, hace uso del subconsciente para poder entender todo lo que nos rodea. Por ejemplo ante el primer contacto con usuarios/as,
nuestro cerebro procurard "clasificar” a estas personas dentro de alguna de nuestras tipologias. Con pocos datos (rasgos raciales, la edad, el sexo, etc.), el cere-
bro nos ofrecerd una explicacién ldgica sobre ellos/as y predecird su posible comportamiento. Con frecuencia, nuestros prejuicios inciden en dichas situaciones
para "protegernos” de posibles peligros.

El cerebro trata siempre de convencerse de la opcidén mds comoda que concuerda con su propia realidad. Por eso, memoria e inconsciente se encargan de
ajustar lo que no encaja, de cambiar lo que no gusta, de eliminar lo que duele y de ensalzar lo que agrada.

Entonces, ;somos invariablemente prejuiciosos/as? Si, sin embargo, nada
estd perdido, siendo necesario "trabajarnos” personal y profesionalmente.
Primero, debemos reconocer la funcién positiva que han tenido los
estereotipos en nuestra evolucidén: desculpabilicémonos por nuestra
humanidad y por tener instinto de supervivencia. El segundo paso es
darnos cuenta del cardcter emocional del estereotipo y confrontarlo con
la realidad cognitiva.

En el ejemplo que vimos antes, una primera reaccién instintiva, plagada de miedo e incertidumbre porque la persona se siente perseguida, es reemplazada por
un andlisis mds racional cuando se toma conciencia de la realidad (la franquilidad del barrio, la experiencia personal, las estadisticas etc.). Asi, si practicamos
la confrontacion casi como un acto refiejo, los sesgos irdn desapareciendo y la interpretacion de los hechos se ajustard mds a la realidad. Al mismo tiempo, se
ird reduciendo el miedo y la incertidumbre.

Nuestro frabajo y un frecuente contacto con larealidad que viven las personas extranjeras,
no nos "libera" de nuestrainstintiva reaccién de proteccién. Asi, ante un grupo heterogéneo
de personas con las que tenemos que realizar un taller, nuestro cerebro nos dird, basdndose
en primeras percepciones, cudlserd su comportamiento, de qué necesidades seguramente
padecen vy, sobre todo, qué capacidades tienen o no. Estos estereotipos se agravardn
cuanto mds estrés sienta el cerebro porque la zona limbica reaccionard instantdneamente.
Un profesional en estado de “burnout” puede llegar incluso a culpabilizar a la poblacién
con la que trabaja, al alumnado de un Taller, a o a los propios companeros/as Por su
situacion (Ver Capitulo IV, Seccién Ni un verbo ni el ofro).
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Nuestra condicién de profesionales que atienden personas requiere que nos entrenemos para encontrar la forma adecuada de gestionar nuestros estereotipos,
los de la entidad en la que trabajamos y los de nuestros/as usuarios/as, cuya situacion personal y bagaje cultural influencian poderosamente en su concepcion
de la realidad vy, por tanto, en el desarrollo de sus propios estereotipos y prejuicios con respecto al pais donde han llegado, a nosotros/as y a otras personas
extranjeras. Por eso, nuestra intervencién siempre debe considerar criterios de inclusion de la diversidad y debe intentar involucrar a los grupos de interés,
especialmente a las personas de origen extranjero, en la prdctica de dichos criterios.

Recuerda, no podemos evitar la funcion limbica de nuestro cerebro, pero podemos "administrar' los estereotipos y prejuicios que genera trayéndolos al
consciente para confrontarlos con la realidad objetiva. Asi, podremos desmontarlos y, por lo tanto, volver a definirlos de una forma positiva como primer paso
para valorar la diversidad y gestionar su inclusion.

Tendremos, como un primer resultado, la posibilidad de replantearnos de forma constante nuestras intervenciones, metodologias, estrategias e incluso, todo el
proyecto. Es preciso que descubramos paulatinamente las sorprendentes explicaciones ocultas detrds de nuestras rutinas y dindmicas cotidianas.

Es absolutamente imposible encarar problema humano alguno con una mente carente de prejuicios.
Simone De Beauvoir (1908-1986). Escritora, filosofa existencialista, feminista y activista politica francesa.

[In] - Ex - Re... clusion.

Integracién, inclusion y exclusion son palabras que encontramos frecuentemente en los documentos de planificacién del proyecto en el que trabajamos, en la
presentaciéon de objetivos de nuestras organizaciones, en las declaraciones de politicas locales o estatales e, incluso y cada vez mds, en numerosas cumbres
internacionales.

El pensar en “estar incluido” y “estar excluido” plantea una relacion dicotémica:
“si no estds dentro, entonces estds fuera”.

Si bien describe una situacion que ha existido desde las sociedades primitivas, la exclusion social es un concepto especialmente ligado a las transformaciones
de la sociedad postindustrial (globalizada), donde se ha producido una desregularizacién de los mercados, el progresivo debilitamiento del estado de bienestar
y la flexibilizacién el mercado laboral. Una creciente movilidad de personas y, como consecuencia, la necesidad de convivencia entre grupos culturales
diferentes (con credos, lenguas, concepciones del género, valores, etc. distintos) han sido uno de los principales resultados del nuevo orden social que, a su
vez, origina distintos tipos de ciudadania?®.

Asi, la pobreza entendida como la “falta de bienes materiales” que histéricamente ha generado discriminacién, no explica el actual concepto de exclusién,
en el que entra en juego no solo la falta de bienes sino otros factores sociales, educativos, politicos y estructurales®.

3 El debilitamiento del estado de bienestar, la desregularizaciéon de los mercados y la mercantilizacidén de los escenarios publicos conlleva al surgimiento de distintos tipos de ciudadania en los que
no todos/as podemos participar igualitariamente. Concretamente, estamos observando que en los Ultimos tiempos la criminalizacién de la inmigracién ha llevado a crear ciudadanos de diferentes
categorias.

4 El paso de pobreza a exclusion conlleva una reflexiéon tedrica sobre la evolucidn de la sociedad, la ciudadania y el mantenimiento de las diferencias econdmicas y sociales entre diferentes grupos
poblacion. Os recomendamos revisar el articulo Genealogia del concepto de Exclusion Social. La situacién Europea. Ubaldo Martinez Vega. Revista Trabajo Social Hoy. Monogrdfico 2008.
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Una sociedad post-industrial es aquella donde la
mayoria de los empleados no estdn implicados en la
produccién de mercancias tangibles. En ella se ha
producido una transicion econdémica que reestructura
lasociedad: 1) hahabido un cambio de unaeconomia
basada en la industria a otra basada en los servicios,
2) ha ocurrido una divisibn del capital nacional vy
global y 3) se ha favorecido la privatizacién masiva.
La industrializacion vy liberalizaciéon son prerrequisitos
de este cambio (23).

El estado de bienestar es una propuesta politica o
modelo general del Estado y de la organizacién social,
segun la cual éste provee ciertos servicios o garantias
sociales ala totalidad de los habitantes de un pais (24)

L | i ]
La desregularizacion de los mercados es un concepto
clave para la entender la transformacion del sistema
econdmico actual. En el libro “La Corrosion del
Cardcter”, Richard Sennet sostiene que la eliminacion
de normas impuestas por el Estado para el control
de los mercados de frabajo, financiero, inmobiliario
etc. constituye uno de los pilares del sistema actual.
Es un concepto liberal liderado por Milton Friedman
y aplicado desde Ronald Reagan y Margaret Tacher
que se ha venido aplicando a partir de la crisis del
petréleo. El objetivo es que el estado no intervenga en
la ley de la oferta y la demanda dejando al mercado
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| Uno de los ejemplos mds claros de la complejizacion
del concepto de exclusion es la situacion de la
| poblacidon extranjera inmigrante: en muchos casos, el
- contar con un trabajo asalariado no ha facilitado el
acceso aotfras dimensiones de la participacién publica
. - un empleo no garantiza que tengan seguridad, que
puedan mantener a una familia, que accedan a la
sanidad o que puedan pagar el alqguiler - ni al pleno
disfrute del estado de bienestar. Ademds, la exclusion
no es estdtica, como lo ilustra el caso de grupos
de poblacidn nativa o inmigrante que, habiendo
disfrutado de servicios publicos (sanidad, educacion,
vivienda, fransporte, etc.) y habiendo tenido potencial
acceso a otros (estudios universitarios, alfabetizacion
digital, etc.) ven reducidas - o incluso anuladas
- dichas opciones. Otros factores de diversidad
identitariac como el pertenecer a un grupo de edad
avanzada, incluso agravan el riesgo de exclusion,
entorpeciendo el acceso a determinados derechos,
servicios o al mercado laboral. En la sociedad actual
y en la situacion econdmica que nos encontramos
ser diferente y hacerlo evidente puede acarrear un
mayor riesgo de exclusion.

Cada vez existe un mayor riesgo de estar excluido/a " -
=5 porque en nuestrasociedad ha tenido lugaruna suerte s
. de «democratizaciony y diversificacién del dicho
:E"; riesgo que ya no depende Unicamente de la esfera o -«
' laboral (garante de la subsistencia econémica), sino ==
. de un proceso acumulativo de déficits vinculados al 1 4
= conocimiento, la informacién, el consumo cultural, o
;5; las redes de proteccién socio-familiar, entre otros (25).
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Direcciones encontradas

En la actualidad encontramos contradicciones en el fratamiento del concepto de exclusidon y en cémo se lucha contra la exclusion.

’ En el afno 2000, la Unidn Europea mediante un comunicado de la Comisidn reconoce “la realidad multidimensional y dependencia

\\\ gl estructural del fendbmeno de la exclusién” e, incluso, hace referencia al “problema estructural de la exclusién”. Ello parece ldgico

yﬂ teniendo en cuenta la diversidad existente en el continente y las multiples causas de las que depende la exclusidon. Asi mismo, el
texto senala mds adelante:

“...la marginacién social es uno de los principales retos a los que se enfrentan nuestras economias y sociedades: si el futuro econdmico de la Unién gira en torno
alo que se denomina el avance de la sociedad del conocimiento, en este recorrido se prevé que puedan surgir nuevas formas de exclusion en aquella parte
de la poblacién que no sea capaz de sumarse al tren de esa economia y sociedad del conocimiento”.

Si bien el objetivo del Divercio_nario lll es
construir una perspectiva de diversidad para
facilitar el logro de los objetivos de las ONL,
pensamos con firmeza que sélo desde la
critica constructiva y del reconocimiento de
las carencias o confradicciones existentes en
nuestras organizaciones y en ofras entidades
publicas y privadas es que podremos iniciar
el cambio hacia realidades mds inclusivas.
Por eso, nos atrevemos a afiimar que la
transferencia de la responsabilidad y la - sutil
- culpabilizacién de personas es la légica que
actualmente impera en los servicios sociales.
En consecuencia, el estar incluido/a queda
reducido a ser capaz de entrar en el mercado
de frabajo actual vy ser capaz de adaptarse
a él, en una suerte de estandarizacion

que anula la diversidad. Lejos de un
proceso de adaptacion bidireccional,
en qgue personas Yy organizaciones
“convergen” enlanuevarealidad social
demandando y ofreciendo servicios,
sélo las primeras deben adaptarse a
la flexibilidad del mercado laboral, a
la inestabilidad, a las exigencias de
competicion, entre otros.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

La flexibilizacién del mercado laboral es un proceso econdmico internacional que, a causa de la
transnacionalizacion de los mercados, del aumento de la competenciay de la creacién de nuevas
tecnologias, lleva a las empresas a ser menos capaces de predecir nuevos acontecimientos,
provocando una situacion de incertidumbre que, a su vez, se la traslada a los equipos de trabajo
(26). Como consecuencia, el trabajo asalariado tal y como lo conociamos se estd extinguiendo
dando paso a las colaboraciones, trabajadores auténomos, eventuales, becarios etc. (27).

Otro ejemplo de ésta situacién es como los servicios sociales se disgregan paulatinamente en servicios cada vez mds especificos para atender problemas
visibles y especialmente asociados a su impacto medidtico, en lugar de tender a la construccion de un Sistema que constituya uno de los pilares del Estado de
bienestar (28)°. Asi, como profesionales del sector social seguramente habremos experimentado el montaje y desmontaje de servicios en dénde la urgencia
politica primase mds que la necesidad de las personas.

. Quiénes estan “IN"?

En la actual situacion de crisis, la mayoria de la poblacién se encuentra de algun modo excluida de alguna las variables que permite su participacion en
la totalidad de las esferas pUblicast. Recordemos que todas las personas somos susceptibles de estar excluidos/as, siendo sorprendente con qué creciente
facilidad podemos pasar de estar “in” (denfro) a estar “out” (fuera). El no contar con acceso a una vivienda digna, el no tener un puesto de trabajo que nos
de seguridad y estabilidad o la dificultad de acceder al uso de las TIC son ejemplos cotidianos que dan cuenta de situaciones de exclusién.

Todas las personas podemos encontramos en alguna situacién de vulnerabilidad o exclusion. El
concepto de una persona completamente integrada se difumina con la democratizacion de los
riesgos sociales actuales.

5 Este concepto considera que todos los servicios sociales deberian ser considerados publicos, con un sistema igual al de la enseianza, donde pueda participar toda la ciudadania.

6 Concepto proveniente del desarrollo de la democracia participativa. Donde dentro de las esferas publicas de participacién dan una gran importancia a la esfera politica tratando de hacerla mdas
participativa, por tanto con mds gente que interaccione desde un plano de igualdad.
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Las esferas pUblicas de participacion son aquellos espacios de interacciéon social donde solventamos
nuestras necesidades, desarrollamos nuestras capacidades y ejercemos nuestros derechos (la
ensenanza, la sanidad, la vivienda, la administracion publica, el mercado laboral, etc.). En cada
una de esas esferas podemos estar mds o menos incluidos/as, es decir, podemos participar desde
una perspectiva de igualdad. La mercantilizacion de lo publico, estd incrementado las opciones
de estar dentro y fuera, en lugar de promover una realidad que favorezca la primera condicién.
Asi, por ejemplo, podemos tener cubierta la atencidon sanitaria pero no el acceso a una vivienda
digna.

Esferas piblicas
de participacion

Ante este panorama podemos observar como dentro de las poblaciones mds excluidas existen y se asumen conceptos alternativos de integracidén, con formas
de subsistencia y mecanismos de adaptacion ajustados a su realidad. La creacién de normas y valores propios también ocurren dentro de ese proceso de
acomodamiento. Ante la pregunta 3Qué es sentirse integrado/a? no es respondido de manera similar en una poblacién gitana, en un barrio periférico con una
mayoria de personas sudamericanas o en cualquier barrio adinerado de nuestras ciudades. Ante la necesidad de seguridad y aceptacién los seres humanos
buscamos redes en las que sentirnos seguros/as, sean familiares o comunitarias y en las que, en mayor o menor grado, se practica la solidaridad mds cercana.

En el Diver_cionario lll, entendemos la dicotomia Exclusién/Inclusion como una construccién social que se da en las multiples dimensiones de
participacion ciudadana (educacidn, trabajo, salud etc.) donde las personas excluidas son las que, en mayor o menor medida, no pueden — o no
se les permite - participar en ellas desde un plano de igualdad.

Como profesionales de las ONL tenemos, mds alld de los objetivos numéricos de nuestros proyectos, el propdsito de incluir personas en la sociedad
y de reducir el riesgo de que sean excluidas. Nuestro grupo de interés puede variar - poblacion extranjera, personas con movilidad reducida,
pacientes con alguna enfermedad crénica, menores, mujeres victimas de violencia de género, etc. - sin embargo, trabajamos conjuntamente en
la busqueda de una sociedad tolerante e inclusiva en la que todas las personas podamos ser, estar y vivir nuestra “diversidad”.

Si limitamos la dicotomia Exclusion/Inclusién a estar o no en el mercado laboral o acceder a una vivienda digna, entonces estamos simplificando
y estandarizando los proyectos personales de nuestros/as usuarios/as y reduciendo la expresidn de su diversidad — sobre todo cognitiva — al minimo.
sEstamos considerando una vision mds amplia e integradora de la inclusion cuando intervenimos? sHemos adoptado y adaptado nuevos marcos
de inclusion? Reconozcamos que nos queda mucho camino por recorrer.
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CAPITULO . EL EQUILIBRIO

El arte de relativizar

Nuestra vida, casi todas nuestras expectativas vy, sin duda, nuestra

intervencion profesional se basan en conceptos socialmente creados que

nuestro cerebro interpreta como normas. El contenido de los estereotipos y

el concepto de inclusion/exclusidon que tiene cada persona, provienen del

proceso de socializacion. Nuestra capacidad para aceptar la diversidad,

valorarla, incluirla y aprovecharla depende de cudn absoluta consideremos

nuestra percepcién de la realidad vy, por lo tanto, de cdmo juzguemos a

El verdadero progreso social las personas que la perciben e interpretan de forma diferente. En las ONL,
no consiste en aumentar las tenemos la oportunidad de descubrir y el reto de entender y respetar
necesidades, si no en reducir- patrones culturales de personas que provienen de esferas sociales y rincones
las voluntariamente pero, para del planeta muy distintos y que a menudo ponen en jaque nuestra escala

eso, hace falta humildad. - " . "
de valores y nuestra concepcion de lo que “deberia ser

Mahatma Gandhi (1869-1948). y de‘ “lo que no es’ré bien”. Esa ‘cons’ron’re colisié_n es

la misma que experimenta la sociedad en su conjunto,
sin embargo, su mecanismo de respuesta no sélo es mds
lento, si no que estd matizado por realidades e intereses
econdmicos y politicos que pueden o no facilitar el
camino hacia la inclusién.

Abogado, pensador y politico
indio.




Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Segun los diferentes modelos de gestion de la diversidad (Ver Capitulo 2) juzgamos e interpretamos la presencia de la “otra” persona que viene de fuera
desde determinados preconceptos, desde nuestros marcos de referencia. El asimilacionismo valora como inferior lo que no es “nuestro”, por eso todo tiene
que parecerse a nosofros/as y en un extremo, el segregacionismo ni siquiera considera la posibilidad de un "“otro” cerca de “nosotfros/as”. Las ofras tres
interpretaciones tienden a relativizar la realidad, al considerar que nuestra sociedad y cultura no estdn cimentadas en verdades absolutas. Asi, si bien el
identitarismo considera al “otro” desde un plano de igualdad, ain cree que la interaccion es dificil y es mds conveniente “vivir juntos pero no revueltos”. Por
otro lado, el pluralismo e integracionismo valoran a las culturas como positivas y tienden a relativizar la cultura hegemaénica.

Segregacionismo Identitarismo Pluralismo

® 6 6 O O

Asimilacionismo Integracionismo

Las politicas de integracion se pueden posicionar en un continuo donde los extremos representan dos concepciones antropoldgicas opuestas. Un ejercicio
interesante es intentar posicionarnos en algunos de los puntos de la linea o tal vez entre dos de ellos. Nuestra “politica de integraciéon personal” dependerd de
lo mucho o poco que seamos conscientes del etnocentrismo que fraemos inevitablemente de serie.

El etnocentrismo ocurre cuando un grupo social se atribuye una posicion central y preponderante con respecto a
ofros grupos, valora positivamente sus propias realizaciones y particularidades — y hasta las exacerba - mientras anula o
desdena las de los diferentes (29, definicion adaptadal).

Inevitablemente, todas las culturas y grupos son, por naturaleza, ethocéntricos, no obstante la diferencia estriba en la
medida en que pretenden universalizar “la verdad” descalificando las demds. Un etnocentrismo extremo puede conducir
a sociedades racistas, violentas y segregacionistas y a una pretendida homogeneizacion.

Cuando extremo, el ethocentrismo se explica perfectamente a través del
Realismo Ingenuo, una doctrina que manifiesta que las cosas percibidas
por los sentidos son en rigor lo que parecen ser y existen independiente-
mente de la conciencia. Como consecuencia, no es necesario plantear
alternativas porque la realidad es tal cual la percibimos. Ejemplos claros
son el fanatismo religioso que considera tener la Unica posible verdad divi-
na o el fanatfismo occidentalista que cree que nuestra cultura es la civilizo-
dora del mundo.
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Sin embargo, como sabemos, la flecha que
describe las politicas de integracién tiene dos
extremos. Elsegundo puede serejemplificado por
los relativistas culturales radicales, que reniegan
absolutamente del etnocentrismo y afirman
gue sdlo se puede conocer y comprender una
cultura en caso de ser parte de ella. Enfonces,
niegan la posibiidad de valorar cualquier

comportamiento cultural gue no sea el de nuestro
grupo o sociedad y, como resultado, anulan la
posibilidad de crear y aplicar normas universales
como los Derechos Humanos. Sin la posibilidad
de acercarse a ofras culturas, no se podria juzgar
como “malas” practicas polémicas como las
mutilaciones genitales o las lapidaciones.

Vamos a apelar al equilibrio, a la bUsqueda de puntos
medios y a reconocer nuestra condicién humana. Ser
etnocentrista es inevitable e incluso necesario para
poder dar la importancia que tiene nuestra cultura y

las de los demds. Sin embargo, nuestra “dosis” debe
permitirnos sentir empatia y llegar a aproximarnos

y relacionarnos realidades socio-culturales

diferentes.

con

"La diversidad resulta del deseo de cada cultura de resistirse a las culturas
qgue la rodean, de distinguirse de ellas. Las culturas, para no perecer frente a
los otros, deben permanecer de alguna manera impermeables”(30)7.

Como punto de parfida para reconocer la diversidad e incluirla en nuestro
frabajo necesitamos:

= Dar valor tanto a nuestro bagaje cultural como al de las personas que
atendemos. Es preciso que no olvidemos el peso que tiene la propia
cultura para las personas, especialmente si estdn lejos de sus lugares de
origen.

p—
oy

I

Aprender a gestionar nuestro etnocentrismo para relativizar aquellos
conceptos que consideramos absolutos y a entender el etnocentrismo
de los/as otros/as. Una buena tdctica es, por ejemplo, encontrar algin
punto comun entre ambas partes, que posibilite el didlogo, primer paso
para empezar a incluir efectivamente. Aunque reconocemos que
es dificil y, a veces agotador, tenemos que cuestionarnos de forma
constante y constructiva.
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La paz no es la unidad en la semejanza,
sino la unidad en la diversidad.

Mijail Gorbachov (1931).
Politico ruso y Premio Nobel de la Paz en 1990.
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7 Frase acunada por Lévi-Strauss, antropdlogo francés perteneciente a la corriente estructuralista.
La antropologia ha sido la primera ciencia en plantearse como interactuar con otras culturas. Sus
metodologias nos puedan ayudar a mejorar nuestra competencia intercultural y entendernos mejor.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

[ISMOS]: individual # comunitario

Intentando entender la diversidad cultural y su funcidn en nuestra realidad actual, hemos hecho unrecorrido por la politica, la psicobiologia, la antropologia y la
sociologia. Os presentamos algunas reflexiones tedricas como resultado de dicho vidje, antes de pasar a aspectos netamente prdcticos en el proximo capitulo.

Desde el punto de vista socioldgico se estd produciendo una evolucion en dos sentidos.

= La sociedad, sus instituciones, los mercados, etc., tienden cada vez mds all
individualismo, que se agudiza rdpidamente.

= Los individuos, cada vez mds, necesitan una vida en comunidad. ::

En la actual sociedad globalizada, que reconoce la libertad individual como su gran pilar, los Estados van cediendo el poder de decisidon sobre aspectos
econdémicos, financieros y laborales al mercado. Esa libertad, que nos “vende” la idea de que podemos hacer lo que queramos vy llegar hasta donde podamos,
estd caracterizada por:

Un aumento de nuestro espacio de interaccion social que va mds alld de nuestro pueblo, provincia o pais.

El agrandamiento de nuestras posibilidades laborales y educativas.

El aumento de la sensacién de “poder hacer”. De alguna manera, pareciera que solos/as podemos conseguir lo que queramos, sin
necesidad del apoyo familiar o de nuestra comunidad.

Una progresiva distorsién de los ritmos vitales, que se han ido modificando en funcién al mercado de trabajo y al consumo. Al respecto,
se ha afrmado que “la gestion de los seres humanos estd siendo sustituida por la gestion de las cosas” (31)8.

El Traslado del espiritu competitivo a casi a todos los aspectos de la vida. Hemos pasado de la seguridad del gremio y del oficio a la
neurosis de tener que ser el mejor y dar lo mejor de forma constante y diaria.

Un cambio en la concepcidn del valor de las cosas que es, cada vez menos, consecuencia del tfrabajo que cuesta producirlas y, cada
vez mds, resultado del deseo de obtenerlas (32).

gl

q Ix

]

A nuestro criterio, afirmar que todas las caracteristicas impactan positivamente en la sociedad o todo lo contrario seria irresponsable. Por el contrario, pensamos
gue se necesita una seria reflexién en los niveles personal y social sobre la rapidez e intensidad con la que estd cambiando nuestra vida v si el resultado es
precisamente lo que queremos para las futuras generaciones.

8 Esta frase hace referencia al cambio de los ciclos de vida de los seres humanos que se han modificado de acuerdo a la capacidad que tenemos de conseguir determinados bienes materiales.
Ademds, remarca que para la sociedad competitiva actual nuestro valor es igual al nUmero de bienes materiales que podamos obtener. No gestionamos nuestras vidas, lo que realmente gestionamos

son nuestras cosas.
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Consciente o inconscientemente, una persona individualista podria sentirse realizada por el cargo que ostenta en el trabajo, los viajes que realiza por la
posicion en la que se encuentra o las posibilidades laborales que ofrece su “background” en un mercado flexibilizado. Sin embargo, también consciente
o inconscientemente, la misma persona puede vivir situaciones de estrés al mismo tiempo, ante la necesidad de competir constantemente y demostrar
su valia, de tomar decisiones relevantes casi diariamente o simplemente al observar, impotente, como se recortan paulatinamente los apoyos de las
instituciones si dejase de ser productivo/a. A la sazén, va descubriendo que sélo depende de ella misma.

Ante la incertidumbre y la desregulaciéon de las normas de la sociedad, surge la necesidad de volver a la seguridad de la comunidad, al espacio donde
no tenemos que hacer elecciones transcendentes, y donde la competencia no es la forma mds comun de relacionarse entre iguales. Nuestro cerebro
necesita patrones conocidos para poder entender y aceptar la realidad, relajarse y hacer que el miedo desaparezca.

Larelacién entre los dos fendmenos, el individualismo y el comunitarismo, parece ser directamente proporcional: ambos crecen o decrecen conjuntamente.
En consecuencia, empezamos a observar manifestaciones de un liberalismo salvaje o de un comunitarismo intolerante. De acuerdo a Alain Touraine (33),
se estd produciendo “una recomunirarizacion, que se manifiesta tanto en la multiplicacion de las sectas y de las identidades culturales cerradas en si
mismas como, de manera mds organizada, en el desarrollo de politicas autoritarias comunitaristas en busca de sociedades o culturas homogéneas”.

El gueto, combina el confinamiento espacial con el social, en un entorno homogéneo que ofrece seguridad.
Cuanta mds incertidumbre exista, la seguridad de comunidad es mds necesaria. Cuanta mds seguridad en
comunidad haya, menos relaciones con el exterior existirdn. Cuanta menos relaciéon con lo heterogéneo
exista, mds extranos se ven los ofros/as y, por lo tanto, cada vez se sentird mds miedo e incertidumbre (31).

El ciclo que os mostramos a
continuacién explica el por qué de
la creacidn de guetos, capaces
de brindar la seguridad que la
actual sociedad no ofrece. Como
consecuencialas personasserecluyen,
es decir, miran hacia sus comunidades
y su cultura vy, por lo tanto, adquieren
una visién,efnpcepfrisfo de} mgndo. Menos relacién
Cuanta mads diversidad no incluida y con el exterior
no valorada exista, mayor serd el riesgo

de encontrarnos en una situaciéon

de exclusibn que nos conduzca a

recluirnos en nuestro grupo social.

EXCLUSION Mds incertidumbre

Mds necesidad de
comunidad

Mds homo-
genizaciéon
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¢{Qué panorama existe hoy en la realidad de la inmigracién en Espaina?

A pesar de los pocos 0 muchos esfuerzos llevados adelante, la realidad de nuestra sociedad va dibujando un futuro poco prometedor para las personas de
origen extranjero: unirse, sin mds remedio, entre sus iguales, creando espacios de seguridad parecidos a la comunidad, donde se sienten mds valoradas. Las
politicas de integraciéon parecen estar mds relacionadas con el asimilacionismo que con el paradigma intercultural. Cuando el circulo vicioso del aislamiento
cultural comienza, el resultado es una sociedad archipiélago, compuesta por islas que no se relacionan entre ellas. Asi, a mds asilamiento menos interaccién,
por lo tanto, los estereotipos y prejuicios van en aumento, produciéndose un creciente y hasta absoluto desconocimiento de la otra persona. El miedo a lo
diferente se apropia de las personas guetificadas’y las va — nos va — convirtiendo en etnocentristas que exacerban como "Unico y mejor” sélo aquello que le
pertenece, incluyendo ideas y costumbres.

Para informacion detallada de la situacion de la poblacidon inmigrante en Espana se propone consultar los diferentes informes de Miguel Pajares sobre
Inmigracién y Mercado de Trabajo que pueden ser consultados en la web del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

Conceptos como la anomia de Durkheim o el binomio libertad de Freud y obras como El miedo a la libertad de Eric From nos
brindan un espectro mds amplio y reflexivo sobre los temas que hemos discutido. Si desedis ahondar un poco mds, os invitamos

a conocerlas.

“El temor y la angustia son las caracteristicas principales del hombre occidental, arraigadas como
estdn en una imposibilidad de reflexionar sobre una multiplicidad de opciones tan enorme”

J. Jaques Ellul (1912-1994).
Fildsofo, profesor de leyes, socidlogo, tedlogo laico y anarquista cristiano francés.

9 Ver definicién de la pdagina 17 para un mejor entendimiento de esta expresion.
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CAPITULO IV. BOSQUEJOS DE UNA PINTURA INACABABLE

En el Capitulo anterior hemos comentados los fendmenos socio-econdmicos que se vienen dando en el mundo y cudl puede ser suimpacto en las migraciones.
Ademds, hemos hecho un breve andlisis sobre cudl es la situacién de la inmigracién en Espaia. Ello es Util para “enmarcar” nuestras actividades y calcular cudl
es nuestro margen de maniobra a la hora de intervenir. En este Ultimo capitulo del Diver_cionario Il trabajaremos la busqueda del equilibrio entre “tutelar” a la
poblacién con la que intervenimos o culpabilizarles de su situacién. En el primer caso nos hacemos responsables de su vida y en el segundo renunciamos a que
nuestra intervencién tenga incidencia alguna.

Un limite a nuestro universo

A nuestro entender, trabajar la inclusidon de la diversidad es siempre cuestion de centfros y nunca de extremos. Sin lugar a dudas, éstos Ultimos también son Utiles:
sirven como referencia - y alarma — para reconocer si como sociedad estamos yendo hacia uno de los lados y si estamos perdiendo flexibilidad.

Como una extensiéon, nuestro trabajo en las ONL también debe perseguir un equilibrio entre aquello en lo que nos gustaria incidir y en lo que realmente podemos
incidir y entre lo que deberia cambiar y lo que podemos cambiar en funcién de nuestras posibilidades. No se frata de aplicar un espiritu derrotista ni mediocre
en nuestras intervenciones, sino mds bien, de mantener sana y en carrera nuestra salud, nuestra voluntad vy, sobre todo, la motivacién para seguir trabajando
en favor de las personas de origen extranjero o de cualquier otro grupo desfavorecido o en riesgo de exclusion. Las coyunturas socio-politicas o el marco legall
a nivel macro, el marco organizacional y los recursos técnicos y financieros con los que contamos e incluso nuestras propias limitaciones a nivel personal, inciden
constantemente en la consecucién de nuestras objetivos de proyecto pero sobre todo, en ese deseo impetuoso de querer cambiar las cosas, de construir ofro
mundo para todas las personas.




Debemos de ajustar nuestras expectativas, ser conscientes de la capacidad de incidencia de
los servicios que brindamos y del alcance de nuestra intervencion. Hablando figurativamente,
nuestro trabajo no consiste en esprintar sino en correr una maratén muy larga a un ritmo sostenido,
preguntédndonos y respondiéndonos ¢ hasta donde podremos mantenerlo sin perder el tipo?. jDelbemos
cuidar nuestra hidratacion y nuestros gemelos!

De esta forma, ademds, evitaremos transmitir falsas expectativas a las coordinaciones o equipos
directivos, alos miembros del equipo v, sobre fodo, a las personas que atendemos. Por el confrario,
cudnta mds informacién realista sobre su contexto y las oportunidades existentes les brindemos,
mejor podrdn sostenerse y defenderse en la sociedad.
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Los cuatro pasos siguientes pueden seros Utiles en la bUsqueda de un equilibrio que nos permita mantenernos “en el ruedo”:

Z Conocer... Limites, qué nos afecta emocionalmente.

Z'y reconocer... Estereotipos, prejuicios, valores personales y qué tan identificados/as estamos con la
organizacién (identidad organizacional).

ZPrestar atencion... A nuestro alrededor, para entender a las personas que forman parte de nuestro equipo y
=) conocer sus potencialidades y limitaciones.

Al entorno, para mirar a las personas que demandan nuestros servicios.

= Considerar... Los recursos que nos facilita la organizacién, qué podemos hacer con ellos y qué no.

La interaccién institucional con el entorno, cdmo se posiciona, qué imagen tiene o
persigue y qué prioriza en funcién a ello.

ZTener presente... El marco legal.

| La coyuntura socio-politica local, nacional e internacional.

Ni un verbo, ni el otfro

Tutelar y culpar: ambos verbos generan situaciones en las que prejuzgamos de antemano, sin embargo, es tentador utilizarlos porque siempre es mds fécil y

econdmico (para nuestro cerebro) dejarse llevar por estereotipos. Asi, cuando tutelamos a las personas usuarias, prejuzgamos su carencia de habilidades y

limitamos o eliminamos su autonomia, ocasionando la reduccidn de sus capacidades. Por el contrario, al culpar, etiqguetamos como “imposible” a la gente.
| Como consecuencia de ambas situaciones, podemos incidir erréneamente en las personas tanto al nivel puntual — durante nuestra intervencion, cualquier que
| sea — como en el largo plazo, simermamos su habilidad para sobrevivir por si mismas.

Como casi en todo aquello que se relaciona con el convivir constructivamente, siempre debemos buscar puntos medios ante los innumerables casos aresolver
diariamente. Aunque podamos pensar que los anos y la experiencia nos van haciendo “inequivocos/as”, es preciso desarrollar, trabajar, renovar, reconvertir y
hasta criticar nuestras competencias con regularidad para ajustar esos puntos medios y, en lugar de mermair, fortalecer la autonomia y la responsabilidad que
cada uno/a de nuestros usuarios/as fiene con respecto a su futuro.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

A través del desarrollo de la competencia inclusiva, mejoraremos nuestra capacidad de atender a la diversidad de capacidades que tienen cada uno/a de
nuestros/as usuarios/as (la diversidad cognitiva), siempre teniendo en cuenta el alcance de nuestra intervencion y hasta donde podemos incidir en el contexto

social actual:

En un primer con’ro.c’ro con algun/a usuario/a, no “El Burn-out es aplicable a los profesionales que se implican
deberiamos juzgar si es "bueno/a” o “malo/a”; al en la ayuda a los demds y por ende, se utilizan a si mismos | ik e
confrario, confrontemos nuestras ideas subjetivas a como herramienta en el trabajo para apoyar, proteger, | RGN SEEE
fraves de una enfrevista infeligente, donde apliquemos cuidar o sanar a otros y otras” (34). Uno de los sinfomas e
nuestra competencia inclusiva para recoger informacion del Bumn-out es la culpabilizacién de los/as usuarios/as, lo | il
racional 'y objeiiva, Detemos cuesiionar nuesiras desidia y perdida de implicacién en el proyecto. sTRess| BURN

aseveraciones absolutas.

Si no reconocemos nuestras limitaciones, el potencial de incidencia de nuestra
actividad y, en general, del servicio que ofrecemos y la realidad del contexto social
y econdomico en el que estamos y estdn inmersos/as nuestros usuarios/as, podriamos
T distorsionar el sentido de nuestra intervencion, para dar paso a procesos de tutelgje, a
menudo contraproducentes para el desarrollo de la responsabilidad, la independencia

Usorat y el sentido de consecuencia de las personas.

EXCLUYENTE

J o Cuando tutelamos...
f‘? E@ Etiquetamos
Creamos falsas expectativas

Creamos una relacion de dependencia que se agrava si se trata de personas muy jovenes.
iA veces nos gquemarnos y sufrimos burn out!

ye
RIENDO
BORRACHO

gy

DIFERENCIAS ENTRE ESTRES Y BURN-OUT (35)
ESTRES BURN-OUT

Sobre implicacién en los problemas. Hiperactividad emocional.  Faltadeimplicacion. Embotamiento emocional. Eldano emocional
El dano fisiolégico es el sustrato primario. Agotamiento o falta de  es el sustrato primario. El agotamiento afecta la motivacion y la
energia fisica. La depresion puede entenderse como reaccidon energia psiquica. La depresidon en burn-out es como una pérdida
para preservar las energias fisicas. Puede tener efector positivos | de ideales de referencia-tristeza. Sélo tiene efectos negativos.

en exposiciones moderadas (eustrés).
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La tendencia a una excesiva implicacién viene de las emociones que nos provoca la sensacién de injusticia y sufrimiento: es injusta la situacion
de esta familia, los pocos recursos de los que disponemos, la precarizacién del sector, etc.). Si no definimos limites, corremos el riesgo de asimilar y
normalizar dicha sensaciéon. Como consecuencia, nuestro cerebro se exigird y estresard emocionalmente ya que, por mucho que frabajemos y
nos impliguemos, dificilimente solucionaremos los innumerables problemas sociales e injusticias que vemos diariamente en directo, en la television o
a través del ordenador. El estrés créonico provocado por exceso de implicacion es el mismo que el provocado por una situacién de peligro.

Todo en la vida es equilibrio, y el centro de soporte eres t0.

Andnimo, ftomado de la red.

Pinturas inacabables

Sabemos que la inclusién de la diversidad es un proceso que implica un constante
e inacabable frabajo personal, que tiene en cuenta muchas variables y que es una
perspectiva a la que debemos tender, no sdlo porque ayuda a que valores como el
respeto y la tolerancia transciendan de meros conceptos sino porque el mundo entero
se vuelve cada dia mds mestizo, ecléctico e interactivo. La gestidn de la inclusidn se
convierte en un propdsito de mediano y largo plazo, hacia dénde debemos avanzar
dando pequefos pasos vy, seguramente, algunos cuantos traspiés.

Precisamente el contenido que hemos trabagjado hasta el momento nos brinda
algunas pistas sobre cémo dar esos pequenos y torpes pasos hacia una perspectiva
de diversidad. No hemos inventado nada que no poddis leer en otras publicaciones,
aungue hemos intentado colectar, sistematizar e interpretar informacién valiosa para
vuestro trabajo como profesionales que trabajamos en el campo de las migraciones
y, por supuesto, como personas que valoran la inclusion de la diversidad en nuestra
sociedad. Creemos frmemente que cada persona tiene un crisol de experiencias que
enriguecerian cualguier manual similar, por lo tanto, os invitamos a customizar o tunear “Puentes II”. Oleo sobre lienzo. Serie”"Escenas”.
el Divercio_nario lll en funcién a vuestra realidad y situaciones vividas. Carmen Montoya Diaz del Olmo.

Para brindar un cardcter mas prdactico al Diver_cionario lll, hemos utilizado tres tipos de actividades (ver siguiente Seccién) que pudiesen agrupar y representar
los diversos tipos de intervenciones que solemos llevar a cabo como parte de nuestros proyectos. Para organizar mejor la informacién y hacerla comparable,
cada tipo de actividad ha sido descrita a través de seis pasos: difusién, acercamiento, método, medios, desarrollo y desempeno. Dichos pasos son orientativos
y pueden variar en funcién al sistema de planificaciéon que se utilice y a distintas formas de trabaijar.

En general, toda actividad que realizamos tiene fres fases: una creativa, ofra aplicativa y ofra de evaluacidn. La primera, que segun la experiencia de
profesionales consultados, puede representar mds del 70% del éxito, consiste en concebir y describir en papel por qué, cdmo y con qué vamos a llevar a

s
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cabo la actividad. Asi, es precisamente durante su desarrollo cuando mds debemos aplicar nuestra competencia inclusiva para dotarla de dicho cardcter.
La fase aplicativa es de ejecucion y envuelve actividades de comunicacion, coordinacion, logistica, financieras, etc. Finalmente, la evaluacion no es menos
importante. Durante los afos en que hemos trabajado en el mundo de las ONL hemos detectado que es la menos considerada y la mds relegada de las fases
de una actividad, proyecto o incluso programa, a menudo no por desidia sino por carencia de recursos para desarrollarla y de conocimientos de planificacion
para entenderla y aplicarla adecuadamente. La evaluacion — los indicadores de éxito y criterios para medir el desempeno - se conciben en la primera fase v,
ademds, debe estar enmarcada en un contexto mds amplio que corresponde al del proyecto del cual se desprende la actividad. Cabe sehalar que en cada
una de las fases descritas ocurren los 6 pasos, como lo muestra la siguiente ilustracion:

ETAPAS Asi, en la primera etapa concebiremos como vamos a difundir la actividad, cudl es
la mejor forma de aproximarnos y de conocer las prioridades de las personas que
potencialmente participardn en ella o hardn uso de ella (si se trata, por ejemplo, de un
piso de acogida), qué método aplicaremos en la intervencidn, cudles son los recursos
que se requieren (financieros, técnicos, logisticos, de espacio, etc.), qué debemos
tomar en cuenta durante el periodo de desarrollo o aplicacidon de la actividad v,

Etapa Etapa Etapa
creativa aplicativa evaluacion

@A finalmente, cémo vamos a reconocer si ha sido exitosa o no para nuestros/as usuarios/
’ as, para nosotros y para el proyecto. Sobre la base de todo el frabajo de concepcidn
’ / ploniﬁcocién, pasamos a la siguiente etapa, la de oplicgcién, enla que bdsicamente

. A debemos ajustaraquello que pensamosy donde la capacidad de inventivay de superar

7 inconvenientes que surgen en el Ultimo momento son muy importantes. Finalmente, es

- recomendable ufilizar indicadores objetivos cuando evaluamos y utilizar variables que
2 CONCEPCION AJUSTE MEDICION se puedan medir. En realidad, el proceso descrito por las tres etapas no difiere de otros
& 6 Meehes procesos de planificacion en términos temdticos, pero si en términos de participacion:
en todas ellas podemos incluir la perspectiva de diversidad y aplicar la competencia

& besarrolo inclusiva de nuestra orgor)izocién y la de cada uno/as de nosotros/as. Asi, en la medida

en gue involucremos a mas personas —incluyendo nuestros colegas de trabajo, nuestros/

as usuarios/as e, incluso, personas expertas que no pertenecen a la entidad, haremos
@ mas realista, ajustada, efectiva y mesurable la actividad, intervencion o proyecto en
B cuestion. Precisamente el Capitulo IV estd centrado en desarrollar con mds profundidad
Esquema general para el desarrollo de actividades la posibilidad de dotar nuestro trabajo de un cardcter mas inclusivo. sContinuamos?

El diseno se trata de la necesidad.

Charles Eames (1907-1978). Prolifico disenador grdfico e industrial estadounidense.
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Sobre el lienzo

Antes que nada, al disenar una actividad'® debemos conocer las limitaciones impuestas por el proyecto que desarrollamos. En la mayoria de los casos, los
proyectos “favorecen” a determinados grupos o colectivos, ya sea como respuesta a su situaciéon particular (afortunadamente en la mayoria de los casos) o
por otras razones o intereses que escapan de nuestro entendimiento o capacidad de incidencia. Y aungque éste Ultimo sea el caso, no os olvidéis que siempre
es posible incidir positivamente en el bienestar de nuestros/as usuarios/as a pesar de que no compartamos los puntos de vista de quién nos financia.

Como paso cero, reconozcamos en qué tipo de diversidad se enmarca nuestra actividad: identitaria o cognitiva o, mejor dicho, qué tipo de diversidad
qgueremos atraer. En realidad, nuestros proyectos usualmente estdn centrados en la primera, mds por el estado en el que se encuentra el entendimiento de la
gestidon de la inclusion en nuestro pais que por falta de voluntad de trabajar la diversidad a otro nivel. Como consecuencia, habitualmente nos acercamos a
nuestros/as potenciales usuarios/as identificndolos/as a través del sexo, la edad, la procedencia, entre otfros. Sin embargo, nuestra sugerencia es que mejor
nos centremos en variables de diversidad identitaria menos bdsicas y mds contextuales - por ejemplo, la situacién laboral o familiar de las personas o la voluntad
de emprender o adquirir determinadas competencias - como medios para convocar y atraer. Cuando procedemos asi, podemos captar un mayor nUmero de
perfiles de personas, mds alld de su sexo o su origen - por mencionar algunas variables - y seguramente encontremos con un mayor espectro de realidades de
las que aprender y opciones que ofrecer.

" 5 Y Recvuerda, a partir de una concepcién mas amplia de la diversidad
‘ ! ﬂ identitaria podemos atraer una mayor diversidad cognitiva.

Como explicamos en la Seccidn anterior, hemos seleccionado fres tipos de actividades que pudiesen representar al conjunto de todas las demds que
habitualmente incluimos en nuestros proyectos. Les hemos llamado: (a) el taller, (b) el espacio de acogida y (c) la actuacidon en comunidades.

Intervenir....en varias de las diez definiciones consideradas por la RAE se utilizan los verbos: censurar, controlar, dirigir, limitar, suspender, espiar, fiscalizar,
ejercer, dirigir y operar para describir los distintos significados de esta palabra (36). ComuUn en el lenguaje de las ONL que trabajan al nivel social, ha sido
utilizada once veces - diez en el texto y una en la nota al pie 13 - para expresar algunas de las ideas vertidas en el Diver_cionario lll. 3Os habiais percatado
que, en simisma, no es una palabra tan apropiada para trabajar inclusivamente y construir la perspectiva de diversidad que deseamos? Todos los verbos
previamente enumerados se relacionan con reducir la libertad, justamente la condicion mds bdsica para construir una sociedad madura, basada en el
respeto y en el entendimiento de la otfra persona y en la que el didlogo deberia convertirse en la principal herramienta de convivencia. Aungue a veces
utilicemos "“intervencién” en un sentido mds técnico y prdctico que considerando todas sus acepciones (ese ha sido nuestro caso), no olvidemos que las
palabras son abstracciones que nuestro cerebro emplea para describir resumidamente una serie de preconceptos y conceptos, a menudo influenciados
por estereotipos, que conviven con nosotros/as. Aungue pensamos reemplazar “intervencién” por una palabra, hemos preferido dejarla para hacer la
presente reflexién. Eso nos vuelve a demostrar que, aungque estemos diariamente involucrados en temas relacionados con la gestion de la inclusion,
no estamos exentos de caer en convencionalismos y clichés sin habernos detenido a pensar un poco mds alld de las cosas que hacemos y decimos
habitualmente. En adelante, emplearemos actuacién, sustantivo también imperfecto, pero cuyo verbo es descrito por palabras mds acorde con la idea
y el cardcter que queremos brindar a nuestro trabajo con personas extranjeras: entender, obrar, realizar, interpretar, producir efecto y defender.

10 En adelante, cuando nos refiramos a una “actividad” también estamos incluyendo implicitamente la “intervencion” ala que conlleva. No todos los pasos de una actividad suponen una intervencién

con personas, por eso, pensamos que la primera “arropa” a la segunda.
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La Ultima parte del Diver_cionario Il corresponde a la descripcion de los tres tipos de actividades senalados previamente. Antes de empezar, hagamos una
breve reflexiéon sobre un par de preguntas que deben preceder, siempre, cada cosa que hacemos: sPor qué? y sPara qué? Somos conscientes que, con el
paso del tiempo, las actividades que desarrollamos se vuelven rutinarias, las asunciones sobre su idoneidad y ufilidad se convierten en hechos y nuestros criterios
para evaluarlas son los mismos a pesar del paso del tiempo. Sin embargo, hoy mds que antes, cuando la sociedad de la informacién — nos guste o no —impone
nuevos retos y demanda competencias que se renueven con inquietante rapidez, debemos agudizar nuestro sentido critico, mirar con mds atencién a nuestro
alrededor, escuchar mds a las personas y hablar a nosotros/as mismos/as. Mi por qué no es tu por qué... pero podemos acercarlos.

JAG = El taller
[talleres de corta duracion, tal vez desde 1 dia hasta una semana: formaciones para

el mejorar habilidades para el empleo, jornadas, encuentros temdticos, efc]

Difusion

Este paso estd estrechamente conectado al contenido del Capitulo 1, cuando mencionamos los pasos para diseiar una herramienta de comunicacion
externa que fuese mds inclusiva. La primera pregunta que debemos responder es: 3a qué grupo de interés/colectivo queremos llegare 3Cudles responden
al mandado del proyecto? sExiste la posibilidad de flexibilizar dicho mandato para dotar de un mayor cardcter inclusivo a nuestra actuacién? sQué medios
de comunicacién llegan hasta dichos publicos?e En este paso es preciso prestar muchisima atencién al lenguaje empleado para difundir los mensajes. Si la
naturaleza de la actividad lo amerita, la difusién puede hacerse en varios idiomas. Los talleres de salud reproductiva, de derechos laborales o de extranjeria,
por ejemplo, son susceptibles de ser dictados en varios idiomas.

Si la difusion fue exitosa, probablemente contemos con una mayor cantidad de personas de las que podemos acoger. Aungue somos conscientes de las
limitaciones del presupuesto, tratemos en lo posible de no excluir a ninguna. Por ejemplo, podemos derivarlas a otros servicios o entidades que ofrezcan un
servicio similar o, incluso mejor, podemos realizar nuevas formaciones. Si, el presupuesto suele ser limitado, lo sabemos, pero seguramente podamos ahorrar
reusando o reciclando materiales, adaptando alguno de nuestros espacios en lugar de alquilar otros ajenos o, incluso invitando a los/as participantes a
compartir alguna sencilla tapa.

Acercamiento

Siempre tened en cuenta: nos acercamos para priorizar debido a nuestros limitados recursos y no para relegar o dejar de lado a las personas extranjeras y sus
realidades. A nuestro criterio, las entrevistas pueden ser muy Utiles como herramientas para ello y representan verdaderos espacios donde ponemos a prueba
nuestra competencia inclusiva e intercultural. Dos aspectos son bdsicos para dotarlas de un cardcter mds inclusivo:

Z'La idoneidad del espacio, que deberia transmitir confianza, positivismo y apertura. Os recomendamos habilitar espacios privados y luminosos, cuya
infraestructura permita un infercambio personal de igual a igual (el tipo y altura de las sillas, por ejemplo, es muy importante).

Z Planificar la entrevista para basarla en variables objetivas. Por ejemplo, podemos trabajar y confrontar nuestra subjetividad como un ejercicio previo al

establecimiento de dichas variables. Si quisiéramos hacer el proceso mds participativo, podriamos someter las variables definidas al criterio de algun/a
referente de diversidad o persona que esté mds familiarizada con el tratamiento de dicho tema.
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El referente de diversidad es una figura parecida al “Diversity Champion” que designan las organizaciones
anglosajonas para liderar el programa de diversidad e inclusién que estuvieran desarrollando. Se trata de una
persona sensibilizada y familiarizada con el tema que ha ahondado en el desarrollo de una mayor competencia

inclusiva. En nuestro caso, puede ser algun /a companero/a del equipo sin participacion directa en la actuacién
y con cierta experiencia en el fratamiento de la diversidad e inclusidon, que analice las variables, verifique la
injerencia de obvias subjetividades y nos dé una opinion sobre el método seleccionado para la entrevista.

Acercarnos a las personas implica facilitar su participacion en la medida de nuestras

posibilidades. Procuremos brindar opciones para fomentar la presencia de personas 5 ¥
con movilidad reducida, restricciones de fiempo (acceso silla de ruedas, ludotecas %u,.&\
para familias con hijos/as, flexibilidad de horarios, etc). ¢ § ‘

6‘”

El acercamiento también incluye definir quién(es) va(n) a animar y facilitar el taller y compartir experiencias y puntos de vista con los/as participantes. En
general, no es dificil encontrar profesionales experimentados/as para ello, pero las opciones se reducen notablemente si buscamos a alguien que, ademds,
esté sensibilizado/a con la diversidad y se haya formado en cémo incluirla en su frabajo. Con relacion a este punto:

Z No nos limitemos a colectar CV para definir qué profesionales facilitardn los talleres: jentrevistémos a las personas!! Recordad: los CV ayudan a detectar
cierta competencia inclusiva - por ejemplo en el lenguaje o en el tipo de formaciones impartidas - pero no dejan de ser listas inertes de colecciones de
titulos y posiciones que hablan poco de cémo son las personas. No cometamos los mismos errores de los que nos quejamos cuando algun/a usuario/a de
nuestros servicios acude a una entrevista de frabajo y casi nunca le vuelven a llamar.

Valoremos objetivamente las competencias del facilitador/a para tfransmitir valores de diversidad. Ademds tratemos de conocer cdmo trabaja la inclusidn
dentro de la temdtica que concierne al taller y qué tipo de lenguaje utiliza.

]

]

Enriqguezcamos nuestros talleres invitando a formadores de origenes, edades y sexos distintos, siempre y cuando su experiencia corresponda a lo que
necesitamos.

Método y Medios

Cuando nos planteamos los posibles tipos de actividades a incluir en esta seccion del Diver_cionario lll, discutimos sobre la palabra mds idénea para referirnos a
aqguellas en las que convocamos a personas extranjeras para apoyar su proceso de mejora de competencias o conocimientos. Pensando en sentfido inclusivo,
necesitdbamos encontrar alguna que, por si misma, se describiera como interactiva, participativa y, por qué no, democrdtica. Para nosotros/as un taller,
entendido en su sentido mds amplio, puede albergar todas esas caracteristicas.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

En el campo de la educacién, los talleres implican una metodologia de ensefianza que combina la teoria y la practica. Estos, permiten el desarrollo

de trabajos conjuntos — a través de la existencia de espacios para el intercambio de ideas - y fomentan el espiritu de equipo (37).

Sin embargo, debemos ir mds alld de la mera seleccién del taller y definir pautas que lo doten precisamente de la interactividad esperada y garanticen que
las ideas y experiencias se infercambien de modo igualitario.

= Prestar atencién al lenguaje es muy importante. Y no nos referimos solamente al verbal, si no especialmente al no verbal. Incluso el espacio donde se
llevard a cabo el taller habla: las fotografias, los mensajes, la disposicidn de las sillas, la ventilacion, etc. Procuremos que la adopcion de un lenguaje
inclusivo sea un proceso natural y paulatino y nunca impuesto, de manera que se convierta en una generalidad y no en la excepcién.

Si el lenguaje no importa
NO ES NUESTRA REVOLUCION

El lenguaje inclusivo es aquel que es ELLENGUAJE IMPORTA
INDICACOMO CONCEBIMOS EL MUNDO

respefuoso Con ‘T'OdCIS '95 per;or!os, qu_e DETERMINACOMO NOS RELACIONAMOS
representa y visibiliza la diferencia sin excluir YQUESOCIEDADES CONSTRUIMOS
g q g q Incluye a las mujeres, a seres y grupos

Y C]UG dG lmpOFTOnCIG y VGlor a IO d|VerS|de tradicionalmente ignorados, excluidos
como eje de nuesfro Unién PENSARAS MEJOR. Haz la (auto)critica
. al lenguaje que usamos, para pensar

con més libertad y capacidad critica
El lenguaije refleja lo que somos
y lo que aspiramos a ser

Z También os recomendamos limitar o, incluso, eliminar progresivamente de vuestro vocabulario las palabras y sentencias absolutas. Cuando trabajamos en
inclusiéon y diversidad y, sobre todo, con personas de origenes distintos, nos damos cuenta de cudn relativa es la realidad.

Z “La presentacién de contenidos se hace asi. En Espafia la presentacién de contenidos estamos acostumbrados a hacerla asi”.

[

“Tienes que acostumbrarte a trabajar de esta forma. Seria bueno que cambiaras determinada forma de trabajar”.

“No sirve, esto estd mal”.

[

Las sentencias absolutas anulan la riqueza potfencial de los entornos diversos, chocan innecesariamente con la cultura de las personas, eliminan el
valor del bagaje que cada ser humano frae consigo y eliminan el margen de maniobra para facilitar el taller. Si afirmamos de forma absoluta cualquier
cosa (“las manzanas siempre caen por el efecto de la gravedad”) excluimos ofros puntos de vista o explicaciones complementarias (“la manzana cae

porque estd madura”).
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Poco a poco, debemos borrar de nuestro vocabulario

palabras que estereotipan a las personas: panchito, moro,

morenito, maricén, etc.). Hay determinados momentos ®
en gue nos permitimos ciertas licencias humoristicas para
sobrellevar la carga emocional de nuestro frabajo vy Vil
empleamos palabras despectivas en entornos en los que []]]

no debiéramos. Sin lugar a dudas, podemos distendernos

usando ofro tipo de expresiones. jEs cuestidon de practicar!

= Verifiquemos cémo la persona que facilite el Taller plantea conducirlo y promover la participacion!! y la interaccién entre las personas participantes y
qué alternativas considera aplicar en caso el método de animacién planteado no funcione. Ademds, es importante que discutamos coémo se plantea la
gestion de algun posible conflicto. Procuremos apoyar activamente el disefio del taller o, incluso, co-disenarlo si nuestras habilidades y el tiempo del que
disponemos nos lo permiten.

= Debemos de trabajar el etnocentrismo cuando co-disefiamos el taller sivamos a tratar determinados conceptos/realidades/ideas que podrian chocar con
algunos bagajes culturales. En este punto, somos conscientes de estar usando estereotipos. Aungue no deberiamos presuponer que alguien reaccionard
de tal o cudl manera basdndonos en su origen o bagaje cultural porque cada persona es Unica, tomemos como referencia qué ha ocurrido en talleres
similares que hayamos organizado o consultemos a nuestros/as companeros/as para prever posibles reacciones). Como recomendacion, no confrontemos
de forma directa valores culturalmente arraigados: fenemos que escuchar el ofro punto de vista, explicar el nuestro, mostrar sin amenazar ni acusar y
buscar una interseccion.

= Apliquemos la creatividad cuando definamos los materiales a emplear en el taller. Ya sabemos que las cartulinas de colores y los post-it funcionan pero
no necesariamente fomentan la participaciéon y facilitan el didlogo. Hagamos una lluvia de ideas, naveguemos en la web, revisemos documentacion
de otros talleres e jinnovemos!

11 Anteriormente ya hemos comentado sobre cémo funcionan los estereotipos en nuestro cerebro y por qué tendemos a unirnos y homogeneizarnos. Si fomentamos e incrementamos la participacion,
es muy probable que la incertidumbre hacia el/la “otro/a” vaya desapareciendo al reducirse el nivel de estrés y relajarse el sistema limbico del cerebro. Los contextos de participacion son idéneos

para confrontar nuestros estereotipos.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Desarrollo

= Para élola profesional que facilite el taller es bdsico tener habilidades sociales desarrolladas y, como lo indicamos anteriormente, saber conducir situaciones
conflictivas. Partamos de la premisa del casi inevitable surgimiento de colisiones cuando empleamos métodos participativos. El conflicto es algo natural
pero hay que saber gestionarlo para convertirlo en algo sano, constructivo, aleccionador y sobre todo, motor del didlogo.

= Utilicemos de forma constante el feedback (o retroalimentacién) para detectar cémo estd llegando la transmisidn e intercambio de ideas entre los/
las participantes y el/la responsable del desarrollo del taller. Ademds, estemos atentos a funcionamiento de la dindmica que se habia planteado en la
fase anterior.

= Identifiquemos actitudes discriminatorias que pudiesen surgir entre los/as participantes y trabajémoslas.

Z El etiquetado de personas debe quedar anulado para evitar la profecia autocumplidora'2 Hay que tener la habilidad para: 1) adaptar el taller a las
necesidadesy potencialidades del grupo que participa en ély 2) gestionar nuestros estereotipos in situ cuando surjan situaciones o se escuchen comentarios
que “confirmen” aquello que pensdbamos y que puede influenciar en nuestro comportamiento hacia esa(s) personas(s). Por supuesto, este punto también
se aplica para el/la profesional que hayamos escogido, si fuera el caso.

DBCRIMINACION

E 1

Profecia auiocumplidora A menudolosagentessociales, en este caso el/la facilitador deltaller, etiqueta subjetivamente
alas personas: “el vago”, “el gracioso”, “la listilla™, “la pija”, “el chulo”, etc. Al asignarles dicho rol en el grupo también
se les encasilla en determinadas habilidades, potencialidades y conductas. Asi, el trabajo inclusivo queda anulado.

Evaluacion

Todo lo concerniente a este paso se encuentra al final de la presente seccidon. Hemos agrupado el contenido porque los criterios y sugerencias para evaluar
inclusivamente se aplican en todos los tipos de actividades seleccionados.

12 La Profecia Autocumplidora es una teoria desarrollada por Rosenthal y Jacobson en 1968, dentro del libro Pygamalion in the Classroom.
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El espacio de acogida

[pisos de acogida, albergues. El espacio de acogida es mds que un dormitorio y un racién diaria de comida.
Convivencia, aprendizaje y apoyo mutuo, en fodo caso, son palabra que definen lo que queremos expresar]

Difusion

En el caso de los espacios de acogida, la difusién deberia centrarse, mds que en las personas extranjeras - ellas no acuden por si mismas a demandar el servicio
—-enlaintegracién de la actividad/dispositivo/proyecto (segun el nivel de planificacién que corresponda) en las diferentes redes de ONL y entidades publicas o
privadas ya creadas. Evitemos duplicidades: el objetivo es ser inclusivos/as también a éste nivel y cooperar. La competicidn entre diferentes entidades sociales
desvirtUa cualquier concepto de red y el esfuerzo por mantenerla activa. Para hablar de diversidad e inclusién tenemos que diferenciar entre competir y
cooperar: la competicién tiende a anular la diversidad mientas que la cooperacién respeta la diferencia desde un plano de igualdad.

En la seccion Re — Ex — [Inclusidn] del Capitulo I, nos hemos referido al estado de competicidon constante en el que se encuentra la sociedad y como se
estd volcando toda la responsabilidad de inclusidn en las personas, que deben capacitarse para competir. Pensamos que las instituciones y profesionales
involucrados enlainclusién de la diversidad podriamos trabajar conjuntamente en la creaciéon de un mecanismo capaz de detectar relaciones de competencia
para procurar transformarlas en relaciones de cooperacion. Si, reconocemos que no es facil y que tendriamos que someter a prueba no pocos intereses
institucionales pero ello no deberia limitar nuestra voluntad para imaginar un mejor horizonte hacia donde podamos dirigirnos.

Acercamiento

Como en la actividad del taller, usaremos la entrevista como herramienta de acercamiento y priorizacion. Asi:

Z Trabajemos un modelo de entrevista con lenguaje inclusivo (ver apartado “El taller” para mas detalle) y variables objetivas. Seguramente la experiencia
gue vamos adquiriendo con los anos nos invita al uso de la intuicién vy la subjetividad - es algo inevitable — para descifrar perfiles, adivinar formas de
comportamiento y definir tipos y modelos de personas. Asi, en el espacio de acogida del que somos responsables solamente querremos apoyar a todos/as
aquellos/as que tengan X, Y o Z caracteristicas, definidas en funcién a nuestra experiencia y seguramente a una serie de estereotipos y etiquetas. Aunque
suponga un esfuerzo adicional, revisemos periédicamente las variables de acceso que habitualmente consideramos para priorizar y traduzcdmoslas en
preguntas objetivas al momento de la entrevista.

En el contexto en el que trabajamos, las entrevistas son un barémetro de la realidad: nos acercan a situaciones concretas y particulares que evolucionan
constantemente. Por eso, procuremos interpretar y tfraducir dichas situaciones en actuaciones mds ajustadas y en servicios mds flexibles y adaptables para
las personas extrajeras. En ese sentido, la metodologia de Investigacidn-Accidn puede ser muy Util para nuestro trabajo.

Es recomendable que disenemos herramientas sencillas que faciliten el proceso de adaptacion que hemos mencionado. Si recopilamos la informacion de
la entrevistas y la sistematizamos periodicamente, trabajamos en red o contamos con una herramienta de comunicacién inclusiva que facilita el feedback
en distintas direcciones, entonces contaremos material para justificar y disenar actuaciones mdas adaptadas.

A menudo, las exigencias de las entidades financiadoras y la falta de tiempo nos llevan a cuantificar en exceso la valiosa informacién que recibimos que,
ala larga, se fraduce en nimeros: cudntos entrevistas hemos hecho, cudntos seguimientos, cudntas visitas al espacio de acogida, etc.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Se pierde mucha informacién sobre la evolucién de las realidades alas que accedemos,
existiendo una tendencia a utilizar solo datos faciles que nuestros financiadores puedan

entender. Aunque el frabajo es mucho y la burocracia absorbe tiempo de la actuacién
seria positivo disefar e implementar herramientas sencillas para recoger la valiosa
informacién que percibimos durante nuestras actuaciones.

Método y Medios

= Desde el punto de vista de la planificacion, los objetivos del proyecto en el que se adscribe el servicio de acogida - y el espacio (o espacios) en el que
se hace efectivo - debe prestar especial atencién a la realidad en la que se encuentra la poblacidn extranjera que lo demanda. Por ejemplo, a veces
se restringe el acceso a personas con determinadas caracteristicas (pemanencia en el pais, edad, etc) que, sin embargo, pueden pertenecer al grupo
cuyas necesidades debieran ser priorizadas. En consecuencia, fomentemos la participacién de las personas usuarias en diseno del espacio de acogida
y en el del projecto al que pertenece. Sus puntos de vista son valiosisimos para ajustar, mejorar o incluso cambiar el sentido del mismo si fuese necesario.
La participacion directa habitualmente genera un mayor compromiso y un mejor entendimiento del contexto del proyecto, el alcance, las limitaciones y
los esfuerzos que realizan los/as profesionales de la ONL para conducirlo adecuadamente.

= Aldisefiarla actuacion en el espacio de acogida, apliquemos la perspetiva de diversidad. jincluyamos personas diferentes en los espacios que gestionamos!
Por ejemplo, un albergue con personas homogéneas — el mismo origen, edades similares, la misma religién, entre ofros - fomentaria el aislamiento y
la guetificacién y limitaria la oportunidad de convivir, aprender y cooperar en un entorno diverso, dénde el didlogo es una de las herramientas mds
importantes. Recordemos que cuanto mds heterogéneo sea el contexto en el que se desenvuelven nuestros usuarios/as, mds posibilidades tienen de
poder desenvolverse satisfactoriamente en la sociedad actual.

Un cenfro de acogida con personas de una misma F 1 En un espacio
cultura u origen es, sin lugar a dudas, mads facil : 2", as participantes

de acogida diverso, los/
tiene mds posibilidades de

de gestionar y, entre ofros, la foma de decisiones
y el tfrabajo grupal suele ser menos demandante.
Sin embargo, a menudo potencia el aislamiento,
imitando a las sociedades archipielago, donde
cada cultura convive junta pero no revuelta. Una

creciente diversidad en los grupos (cultural, generacional, etc.) capacita a
las personas para la sociedad del presente.

13 En este apartado hay que recordar que la red social sigue siendo una de las variables mds importantes para la inclusién de una persona y uno de los factores que determina quién se encuentra

en riesgo de exclusion (38).

NG g,
contrastando sus valores, pueden aprender a permeabilizar sus estereotipos
y, por lo tanto, aumentan sus posibilidades de crear una red social mds
amplia.

Red social's

o

desarrollar o mejorar sus competencias para
relacionarse con otros coédigos de comunicacion
y de comportamiento. Siendo participes de otras
perspectivas, conociendo nuevas creencias vy
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Desarrollo
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Una gestién verdaderamente inclusiva del espacio de acogida requiere de un trabajo personalizado con cada persona que lo habita, de manera
que podamos conocerla, infercambiar puntos de vista, reconocer sus potencialidades y detectar los aspectos a mejorar. Pero seamos sinceros/as:
generalmente, las actividades del proyecto en que participamos coinciden con los desplegables de la aplicacién informdatica que nos ayuda a cuantificar
el trabagjo. Sin embargo, sugerimos que el proceso sea exactamente lo confrario: que fomemos la sistematizacion y el andlisis de nuestras actuaciones
como punto de partida para definir qué actividades debemos implementar o mejorar con el fin de atender las necesidades de las personas extranjeras
gue nos demandan apoyo. La intervencion puede ser mds efectiva si prestamos atencion a las particularidades de cada individuo/a vy silas actividades
que realizamos (y sus respectivas herramientas) evolucionan y se renuevan a partir de lo que vayamos aprendiendo y observando de la realidad con la
que frabajamos.

Otro aspecto muy necesario que os sugerimos trabajar en los espacios de acogida es la sensacidon de éxito. Todos/as conseguimos logros- aveces
pequenos, a veces transcendentes - y hay que aprender a reconocerlos. Trabajemos la hablidad de reconocer los éxitos.

Reconozcamos las habilidades que vienen de serie. Cada cultura, grupo y persona ha aprendido cédmo superar situaciones apremiantes en su entorno
social y conocen determinadas formas de ayuda mutua y estrategias de apoyo. Ademds, cada ser humano afronta la adversidad y la situaciones de
estrés empleando métodos distintos. La mejor actuacién no necesariamente corresponde a la descrita en nuestro plan de trabajo o plan individualizado
de insercion. Como consecuencia de la tendencia a culpabilizar a las personas por no incluirse (ver Seccién [In] — Ex — Re... clusion) del Capitulo 1l), de la
falta de tiempo y del exceso de trabajo que solemos tener, la relacién con nuestros/as usuarios/as es unidireccional: nosotros dictamos e imponemos y
ellos/as usuario reciben. Y esa es la mejor manera de eliminar el tan necesario feedback que nos permite relativizar e innovar a fravés de la inclusion de la
diversidad.

jAcerquémonos a la comunidad! sQué herramientas tienen determinados grupos para la inclusion? 3Existen estrategias en la comunidad que puedan
complementar nuestra actuacion? En el trabajo con espacios de acogida e incluso en actuaciones individuales, nos olvidamos de la comunidad y de
los beneficios del trabajo comunitario. Trasladar la realidad de la comunidad a nuestros/as usuarios/as es un ejercicio de infercambio de experiencias
gue constituye un importante ejercicio de inclusién. Los/as usuarios/as del espacio de acogida podrian conocer las vivencias de lideres de comunidades
cercanas, cooperativas o asociaciones. Es importante acercar el tejido social existente a las personas que estamos apoyando.

También os sugerimos que implementemos supervisiones de terceras personas a nuestras actuaciones y luego trabajemos la puesta en comuin para ganar
nuevas perspectivas. Algunos/as antiguos usuarios/as del espacio de acogida, por ejemplo, podrian participar en ello. En psicologia, la supervisiéon de las
intervenciones son una herramienta fundamental entre profesionales, no solo para las personas en formacidén, sino para consultar dudas a profesionales
mads experimentados/as. Las puestas en comun y el intercambio de ideas tienden a perderse en nuestro trabajo porque el dia a dia nos demanda buena
parte del tiempo disponible. Procuremos, en la medida de la posible, reactivar espacios de reflexién y consulta que puedan ayudar a entender e incluir
mds apropiada y extensivamente la diversidad de las personas.

Con respecto a nosotros/as: somos profesionales pero no tenemos porque saber las normas, valores y comportamientos de todas las culturas con las que
nos vamos a encontrar a lo largo de nuestra vida profesional. Debemos tener la certeza — y en esto si podemos ser tajantes - de que no lo sabemos todo
y reconocer la importancia que los rasgos culturales representan para las personas. Aqui volvemos a insistir: relativicemos nuestra cultura y no creer que
nuestra légica es superior. Hay que tener mucho cuidado con juzgar comportamientos culturales que no entendemos. Para apoyarnos es importante
buscar referentes culturales donde contrastar nuestras opiniones y solicitar informacién.
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Hacia una perspectiva de diversidad en las organizaciones no lucrativas

Los referentes culturales son personas cuya procedencia y/o bagaije cultural son similares a los de
determinados grupos de usuarias/as. Sea por experiencia vital y/o profesional, pueden convertirse

en intermediarios legitimos entre nosotros/as y dichos grupos, al comprender mejor las actitudes,
valores y creencias de sus paisanos/as y, por lo tanto, detectar posibles choques culturales que
podrian afectar negativamente nuestra actuacion.

= La implementaciéon de asambleas periédicas y participativas es muy Uil porque representan espacios donde ponemos a prueba la capacidad de
relativizar y de tolerar. En ellas podemos:

* Ensayar limites para una convivencia respetuosa legitimados por todo el grupo'. Dichos limites tienen que ser consensuados, explicando lo natural
y necesarios que son los choques culturales para dar valor a las particularidades de cada persona y cultura.

* Confrontar los estereotipos desde un plano de igualdad.

e Buscar el apoyo mutuo tanto en las tareas de organizacién como en aspectos personales.

* ldentificados y gestionar conflictos, ademds de reconocer su importancia.

= También podemos — y debemos — armar a nuestros/as usuarios/as — sobre la base del conocimiento de su cultura y del entendimiento de sus valores y
estereotipos — de competencia intercultural. En ese procuremos:

e Dar a conocer qué creencias, valores y normas son comunes en la sociedad en la que se encuentran.

e Apoyarlos/as en la mejora de sus habilidades idiomdticas y en el conocimiento de cémo funciona la administracion publica local y nacional, el
sistema de transportes, los medios comunicacién mds relevantes, etc.

* Mostrar la situacidén social en la que se encuentra las personas de ofra nacionalidad para ayudarles a ajustar sus expectativas.

e Trabajar la permeabilizaciéon de sus creencias y certezas absolutas para que puedan trabajar su etnocentrismo y confrontar de forma sana sus
estereotipos.

* Trabajarlas emociones que surgen del hecho de sentirse de ofra nacionalidad. Todas las situaciones en las que se encuentra una persona extranjera
son nuevasy, porlo tanto, se generan emociones de miedo, ansiedad o frustracidon que hay que entender. Como ejemplo, pensemos en qué puede
sentir una persona de mds de 40 anos que viene de Senegal por primera vez.

14 Consensuar las normas de convivencia o una modificacién de las mismas lleva inmediatamente a su legitimizacién por todo el grupo y tiene mds aceptacion.
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Cuando trabajamos con personas extranjeras, debemos aprender a discernir entre la
problemdtica que se origina por ese hecho, entre las estructurales de la sociedad y entre las
individuales de cada ser humano. Todas estdn relacionadas entre si. De acuerdo al Sindrome

de Ulises (21), podemos afirmar que muchos problemas personales provienen de la condicién de
persona inmigrante y éstos, a su vez, proceden del problema de acceso a servicios, instituciones
o derechos.

= En el seccién Técnicas y Sentimientos del Capitulo Il hemos constatado la importancia tanto de conocernos a nosotros/as mismos/as como de aceptar
nuestras emociones. Asi, es preciso que traslademos dicha experiencia o aprendizaje alas personas de nuestros espacios de acogida. Trabajarlainteligencia
emocional ayuda a comprendernos y a gestionar mejor el estrés. Asi, una parte de la terapia de Prevencion de Recaida'® puede ser muy Util para preparar
a algun/a usuario/a sobre cémo se podria sentir, por ejemplo, si le deniegan la documentacién, si lleva mucho tiempo sin encontrar trabajo, cuando
termine una conversacion negativa con su familia, etc., y, en general, para mejorar su capacidad de resiliencia. De igual forma, se puede trabajar la
gestion de estereotipos a tfravés de ejercicios que anticipen la emocién que sentird una persona ante un choque cultural.

Evaluacion

Como en la actividad anterior, todo lo concerniente a este paso se encuentra al final de la presente seccién. Hemos agrupado el contenido porque los criterios
y sugerencias para evaluar inclusivamente se aplican en todos los tipos de actividades seleccionados.

15 La Prevencion de Recaida es una terapia de comportamiento cognitivo desarrollada para personas con problemas de alcoholismo y consumo de drogas. Gordon Marlatt es uno de sus pioneros.
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La actuacion en comunidades

[Una comunidad es un barrio, un distrito, un asentamiento o incluso una calle. No tiene limites geopoliticos.
Estd definido por la interaccidn entre las personas que habitan dichos espacios.]

Difusion y Acercamiento

= En el caso de la actuacién en comunidades, la difusién y el acercamiento van de la mano y una se sobrepone sobre el otro. Pero, antes de estos pasos,
debemos redlizar un diagndstico orientativo sobre cudl es la realidad y la situacién de la poblacién inmigrante. Este diagndstico serd verdaderamente
ajustado y enriquecido cuando trabajemos directamente en el barrio o drea que sea de interés.

Z Al nivel de comunidad, la mejor forma de difundir nuestras actuaciones es participando en las redes profesionales, empresariales — sobre todo de las Pyme
— e informales existentes.

= También debemos reconocer cudles son los espacios de interaccién naturales de la comunidad y participar en ellos. Por otro lado, es recomendable que
conozcamos y Nos acerquemos ad los agentes de la comunidad, que nos pueden servir de apoyo y guia para llevar adelante la actuacion.

Entendemos por agente comunitario a quienes lideran o mueven a la
Comunidad, sea organizando eventos sociales o deportivos, pidiendo

colaboracion para proyectos conjuntos o incluso, animando a las personas
a participar en protestas a favor o en contra de algun hecho. En sociedades
como la nuestra, no estdn oficialmente declarados.

Z Nuestra futura actuacion se legitima cuando involucramos en su disefio a la poblacion. Para ello, haremos uso de los mecanismos de consulta existentes
y alos que él o la agente nos puede acercar. A través de las metodologias participativas podremos identificar mejor dénde tenemos que interveniry con

quienes.

Método

Z Nuestra primera sugerencia es no hacer juicios de valor sobre lo que ocurre en la comunidad. Empecemos actuando inclusivamente: es preciso que
respetemos y otorguemos la debida importancia a la comunidad y su cultura, estilo de vida y valores. Un aplicado ejercicio personal previo para confrolar
nuestro etnocentrismo es necesario.
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Algunas sugerencias para ello son:

* Ser consientes de la importancia de nuestro propio bagaje cultural para poder valorar los ofros. Cuando nos acercamos a una persona, se acerca
también su cultura, al completo. Nuestras creencias, normas y valores no desaparecen ipso facto ni nos convertimos en una tabula rasa.

» Conftrastar todas las ideas de superioridad cultural y moral que tengamos en comparacién con ofros grupos culturales. Podemos pedir ayuda all
Referente Cultural y al Referente de Diversidad - si existiesen - para ello.

* Interactuar en un marco de igualdad con las otfras culturas. El cara a cara es la mejor herramienta para redefinir nuestros sesgos al facilitar nuestro
compromiso emocional con la ofra persona (39).

* Aplicar destrezas de inmediatez, empatia y cercania (40): debemos trabajar la capacidad de ponernos en el lugar de una persona de ofra cultura
diferente.

%] ...Busquemos significados mds alld de nuestras referencias culturales.

Z Ofra sugerencia es formarnos e informarnos:

* Del proceso de cambio de normas sociales.

* Sobre los conceptos de desarrollo que tiene la comunidad y el imaginario de una situacién de bienestar.

* De los procesos psicosociales que lleva al individuo a buscar proteccién de la comunidad, las consecuencias positivas y negativas de vivir en
comunidad, el proceso de “guetificacién”'¢ y la creacion de una sociedad con grupos aislados entre si.

* Respecto alarelevancia del bagaje cultural para las personas y la importancia del etnocentrismo'”.

e Sobre la cultura de la comunidad, el lenguagje, los cddigos de comunicacién, las normas y los valores. Intentemos identificar la particularidad.

Medios

Los medios que se pueden emplear en el trabajo con comunidades son muy variados y fienen alcances distintos. Las fiestas del barrio, los encuentros deportivos,
las protestas, los desfiles, etc. son espacios que convocan a muchas personas y que se convierten en medios Utiles para nuestra actuacion, especialmente para
reconocer comportamientos y detectar cémo interactian los distintos grupos que viven en la comunidad. Sin embargo, nuestra actuacién también requiere
de entornos mds recogidos para intercambiar opiniones, detectar situaciones conflictivas y plantear soluciones. Las reuniones y las asambleas, en este caso,
pueden ser muy Utiles. Debemos prestar especial atencidon, como indicamos anteriormente, en qué espacios de interaccion prefiere la comunidad y utilizarlos.
Es importante aqui (como en el resto de fases) tener en cuenta la perspectiva de género. Mujeres y hombres no se juntan en los mismos lugares ni para hacer
las mismas cosas. La difusion debe llegar a todos y todas.

16 Término que se ha definido en la seccidn [ISMOS]: individual # comunitario del Capitulo lll, referente al proceso de bUsqueda de seguridad y de estabilidad como consecuencia de un entorno con
un individualismo creciente. Si cualquier persona en el entorno social actual se siente inseguro inestable... scudnto mds se sentirdn las personas en situacién de vulnerabilidad o exclusidén o aquellas
que estdn en un proceso de reestructuracién personal y social por tener un origen diferente?

17 El etnocentrismo aligual que los estereotipos no se puede evitar, simplemente estd. Se puede decir que casi viene de fdbrica. En el apartado de El arte de relativizar nos acercamos al etnocentrismo
desde un punto de vista intermedio entre dos posiciones opuestas, pero siempre dando valor a la necesidad de su existencia para dar valor a la propia cultura.
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Desarrollo

= Nuestras actuaciones deben de tender a permeabilizar los grupos opacos y homogéneos (barrios-gueto) y crear espacios de participaciéon. Somos
conocedores de lo inevitable y necesario que es para una persona extranjera encontrar apoyo de su propia comunidad, mds adn si vive en situacion de
inestabilidad y de riesgo de exclusién. Podriamos ser el puente de conexidn entre grupos cerrados y ayudarles a interactuar entre ellos. También podriamos
apoyar la creacidon de una red de apoyo, una asociacion o una cooperativa basada en necesidades comunes.

Z Los conflictos deben ser identificados, gestionados y respetados (41). Si nuestra intervencion estd enfocada en evitar el conflicto, convertiremos a la
comunidad en una sociedad archipiélago, donde el aislamiento es la Unica forma de evitar choques. Hay que tratar el conflicto como un hecho natural y
positivo que crea la oportunidad de conocerse. Transformar el conflicto en algo constructivo es el enfoque mds adecuado si se pretender crear entornos
inclusivos o mejorarlos.

Z Ofro aspecto que os sugerimos es trabajar la desculpabilizacidn. Los problemas de la comunidad no son sencillos de solucionar, ni tienen una causa o
culpable concreto (determinado grupo de personas, determinada etnia etc.). Sabemos que en situaciones de estrés nuestros estereotipos aumentan y
tenemos mds sesgos negativos hacia “lo diferente”. Los problemas tiene causas multiples relacionadas con muchas variables: problemas de infraestructura,
laborales, politicos, de carencia de servicios, etc. Podemos trabajar la desculpabilizacidon en dos sentidos:

e Porunlado, en las minorias culpabilizadas y, por lo tanto, excluidas.
e Por el ofro, en la mayoria que culpa, entendiéndolo como “algo que nos viene de serie”. Puede ser de utilidad explicar que son las situaciones de
estrés o crisis las que activan la parte subconsciente de nuestro cerebro (limbica), generando miedo.

Z Cuando llevemos a cabo actividades comunes donde los diferentes grupos pueden interactuar:

*  Asegurémonos de que todos/as los/as representantes participan con idéntica situacion de poder.
* Intentemos que las actividades de interaccién sean duraderas en el tiempo. No sirve de mucho una fiesta puntual para degustar la comida de
cada comunidad.

= También -y esto es muy importante — podemos trabajar la diversidad como valor de la comunidad y el barrio. Por ejemplo, la diversidad:

e Aporta valor econdmico al crear nuevos mercados vy, por tanto, dinamiza la economia.
* Afrae talento, es decir, personas cuyos distintfos bagajes personales y profesionales representan un verdadero potencial para impulsar el
emprendimiento empresarial, social y la innovacion.

Evaluacion

En este paso final, también tratamos lo concerniente a las dos actividades que hemos descrito anteriormente. En principio, hay muchas formas de evaluar
nuestras actuaciones. Las mds simples y usadas en los proyectos son nUmeros: scudntas/ase... (talleres, personas, extranjeros/as, encuentros, formaciones,
actividades grupales, visitas, pisos, etc). Aunque necesaria, sobre todo porque se relaciona facilmente con los presupuestos, dicha evaluacion es incompleta.
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Asi, y sobre todo por el propdsito que perseguimos como ONL, también requerimos evaluar el aspecto cualitativo de la actividad/proyecto. Solemos llamarle
impacto (habitualmente en el mediano o largo plazo) pero, como todo en la ciencia de la planificacion y el seguimiento, lo importante no es el término sino
una buena compresidon de las jerarquias y las relaciones entre ellas. La definicién de indicadores y variables para medir el impacto es un ejercicio de induccion
y abstraccién realmente interesante, que demanda un esfuerzo importante, sobre todo si no estamos muy familiarizados/as con los sistemas de evaluacion.

Cuando trabajéis en su definicion, os recomendamos que peguéis algunos post-it en frente de vosotros/as para recordar sus cuatro principales
caracteristicas bdsicas: 1) deben ser vdlidos, es decir, que realmente den cuenta de lo que queremos saber; 2) faciles de entender y explicar; 3) faciles
de medir, porque hay informacion disponible que podemos recoger (aqui también consideremos los costes de llevar a cabo dicha medicién); 4) deben

ser sensibles, es decir, capaces de identificar cambios en el fendmeno o situacion que miden. Las caracteristicas 2 y 3 estan directamente relacionadas
con la inclusién: podremos involucrar a mds personas y hacer una evaluacion mds completa y participativa si los indicadores cumplen con dichos
atributos. En ese sentido, os recomendamos que convoquéis a otros/as companeros/as, profesionales y usuarios/as a durante su diseno.

Evaluar el impacto de un taller parece ser mds sencillo que evaluar las actuaciones en un espacio de acogida, sin embargo, todo depende del alcance que
queremos darle. Si hiciéramos un seguimiento de las personas asistentes a un taller de habilidades para el empleo durante un largo periodo, la evaluaciéon
devendria en un proceso complejo y a menudo costoso. Por el contrario, si aplicamos una encuesta de satisfaccion a los/as usuarios/as de un piso para
preguntar por sus impresiones, el proceso se vuelve mds sencillo pero también flojo y con poco potencial para el feedback. Ambos ejemplos sirven de punto
de partida para tratar un aspecto importante en la evaluacién: es necesario que definamos hasta dénde. Condicionantes como el tiempo, el presupuesto,
los requerimientos de la entidad financiadora y hasta nuestra propia voluntad, tienen que ver en esa definicién. Una vez que sabemos el qué (la actuacién) y
el hasta dénde estaremos mejor posicionados/as para definir el cédmo y el con quién. Estas interrogantes realmente brindan el espacio para incluir diversidad,
es decir, varios grupos de interés en el proceso: por un lado, estdn las personas que han demandado nuestros servicios y por otro estdn nuestros propios/as
companeros de organizacion, la vecindad, el animador/facilitador (si fuera el caso) y e incluso nuestros proveedores. Asi mismo, podemos dotar de un mayor
cardcter inclusivo a la evaluacién si la herramienta que empleamos es mds que un simple cuestionario: otra vez las entrevistas, los focus group o las asambleas
son de mucha utilidad para enriquecer el proceso y constituyen prolificas fuentes de retroaliamentacién. Como hemos indicado antes, en algunos casos dichos
grupos de interés pueden también participar en el disefio de la herramienta de evaluacion.

Un aspecto importante a comentar es cémo utilizamos la informacién colectada: sse
queda en nuestros archivos o sirve para algo mas? Esperamos que sea mds lo segundo.
Si, reconocemos que puede ser tedioso, pero el andlisis concienzudo de los resultados
de la evaluacién cudlitativa es muy necesario para mejorar nuestras actuaciones y el

proyecto al que se adscribe vy, sobre todo, para contar con una base feaciente para
argumentar ante las entidades financiadoras qué cosas deberian mejorarse o cambiar si
ese fuera el caso.

Las masas humanas mas peligrosas son aquellas en cuyas venas ha sido infectado
el veneno del miedo... del miedo al cambio.

Octavio Paz (1914-1998). Escritor, poeta y diplomdatico mexicano,
ganador del Premio Nobel de Literatura en 1990.
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PROFESIONALES Y ORGANIZACIONES PARTICIPANTES

El Diver_cionario lll se desarrollé a través de un proceso participativo. Se llevd a cabo un taller de discusion y entrevistas individuales a profesionales. Ademds, se
difundieron versiones previas para someterlas a consulta. A continuacion se enumeran los/as profesionales y las organizaciones participantes.

Abril, Inés

Arroyo, Nieves

Beni Charco, Gabriela
Bettoni, Roxana

Bueno Belmonte, Angela
Corrales Lucas, Susana

Del Anis Seco, Maria del Mar
Garcia Oliveri, José Miguel
Gobémez Santa Maria, Marta
Moreno, Ana

Munoz Garcia, Soraya
NUnez, Maria Teresa
Romana, Micaela

Rubio Sevilla, Beatriz
Salerno, Luis

Sangil Rodriguez, Lydia
Tocino, Miguel Angel

Torres Vendrell, Angeles
Ugalde, Juan Daniel

Eg]‘,‘;\ }1‘?
' ""éw*

¥ RN
g X
R

%‘

~

ONG Pueblos Unidos

CEPI Hispano Paraguayo
Asociacion Progestion
Fundacion Rais

Asociacion Progestion
Fundacion Cepaim

CEPI Hispano Paraguayo

CIE Aluche (Cruz Roja Espanola)
Fundacién San Martin de Porres
ONG Candelita

Asociacion Horuelo

ACCEM

Fundeso

Fundacion Cepaim

CEPI Hispano Americano / Asoc. La Rueca
ONG Pueblos Unidos

Asociacion Horuelo

Fundacion San Martin de Porres
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