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Nota Técnica sobre el Proceso

El presente documento es el resultado de un trabajo de analisis y revision de las activi-
dades de voluntariado corporativo de —“la Caixa”, Telefénica y Mondeléz International-
y de dos jornadas de trabajo (workshops) en Barcelona y Madrid.

Los tres casos se construyeron a partir de fuentes aportadas por las propias compa-
Aias y de entrevistas en profundidad a responsables de recursos humanos, a respon-
sables del voluntariado corporativo, a responsables de las organizaciones sociales y
a voluntarios. (ver anexo 1).

Los workshops se celebraron el 29 de enero en el CaixaForum de Barcelona y el 26
de Febrero en el Espacio Fundacion Telefonica en Madrid , en las que a lo largo de 4
horas se analizaron las experiencias de las actividades de Voluntariado Corporativo
de las tres empresas que se presentan en este informe con mas de 150 responsa-
bles de recursos humanos, responsables de gestion de voluntariado corporativo y
responsables de organizaciones sociales que debatieron y reflexionaron sobre como
el voluntariado puede contribuir a la mejora de las competencias y habilidades de los
voluntarios. Las jornadas de trabajo generaron informacion a través de:

e La cumplimentacion de una encuesta antes del inicio de las sesiones para conocer
el punto de partida sobre estas actividades.

e Una conferencia a cargo del Sr. Salvador Alemany, Presidente del grupo Abertis.

e La realizacion de una mesa de didlogo en la que los responsables de las tres em-
presas explicaron sus experiencias.

e La realizacion de una dinamica con todos los asistentes organizados en pequerios
grupos a través de los cuales se identificaron buenas précticas y se reflexiond sobre
el tema.

e La celebracion de una mesa redonda con la proyeccion de las conclusiones de la
encuesta.
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Introduccion

A lo largo de esta ultima década vy tal
como atestiguan un creciente nume-
ro de estudios, se ha producido un
crecimiento de la colaboracion entre
empresas y parte de sus empleados
con organizaciones sin animo de lu-
cro a través de un numero creciente y
variado de iniciativas que buscan dar
respuesta a necesidades sociales de
diversa indole, necesidades que se
han multiplicado con la crisis. A esta
colaboracion se la ha definido como
Voluntariado Corporativo, un término
amplio para la diversidad de expe-
riencias que intenta explicar pero que
en palabras del experto Kenn Allen’
podria definirse como:

“cualquier esfuerzo por parte de
una empresa para alentar y apo-
yar al voluntariado de sus em-
pleados en la comunidad”

una definicion que define a los ac-
tores: personas empleadas de una
organizacion que actuan en tareas
de voluntariado en una comunidad,
proxima o lejana, a través de iniciati-
vas en las que la organizacion como
tal se involucra en grados diversos.
Son por tanto actividades que su-
ponen una responsabilidad para la
organizacion y que afectan a su es-
trategia y objetivos. En la medida de

que estas iniciativas han ido crecien-
do en los ultimos afos es normal que
lo que pudo comenzar de forma es-
pontanea y minimalista pero que a lo
largo de los afos ha ido involucrando
a mas personas y recursos, plantee
a las empresas retos de estrategia y
gestidn sobre los que a dia de hoy no
existe un cuerpo doctrinal consolida-
do pero donde se acumulan eviden-
cias y estudios cada mas numerosos
y de calidad creciente.

Este informe, que es el fruto de la pro-
fundizacién en el andlisis de las ex-
periencias de tres grandes empresas
operando en Espafa y de jornadas de
estudio con profesionales responsa-
bles, pretende avanzar en el conoci-
miento de la gestion del voluntariado
corporativo y en el conocimiento de
coémo evolucionan las competencias
profesionales de las personas involu-
cradas en dichas experiencias.

El interés creciente que las empresas
muestran por estos nuevos retos sur-
ge de acciones emprendidas a veces
de forma inconexa pero que acaban
confluyendo en probleméticas de

1 Allen Kenn: La gran carpa: voluntariado
corporativo en la era global. Col. Fundacion
Telefonica/Ariel. Madrid 2012



gestion similares. La actividad de los
voluntarios, sea individual o a través
de la empresa que los emplea, no es
neutra e incide de forma positiva o
negativa en su trabajo y rendimiento
en la organizacion.

En los ultimos afios y coincidiendo
con la crisis, se ha producido una
creciente involucracién de las em-
presas (grandes en su mayoria) en
la resolucion, en grados diferentes,
de los efectos negativos que la crisis
ha producido y sigue produciendo en
grupos sociales vulnerables, cada
vez mas cercanos y por lo tanto mas
visibles. Una involucracion que ha
incrementado la relacion con las or-
ganizaciones sociales que trabajan
con esos grupos y que ha propiciado
el desarrollo de multiples actividades.
Esta mayor involucracion es en bue-
na parte una respuesta a las deman-
das tacitas o explicitas de los emplea-
dos que presionan a sus empresas
para que colaboren con la sociedad
que les rodea con mayor dedicacion y
con acciones que vayan mas alla de
la simple contribucién econdmica.

Por otro lado, la progresiva integra-
cion de la responsabilidad social en
la estrategia de las empresas, ha
convertido al voluntariado corporati-
VO en una herramienta eficaz para la
generacion de reputacion externa y
también para mejorar el rendimiento
empresarial. Gestionar de forma ade-
cuada la reputacion y posible rendi-
miento de las acciones del volunta-

riado sin que acaben tergiversando
su objetivo fundamental es sin duda
un reto importante que las empresas
deberan tomar en consideracion.

En el ambito interno el voluntariado
corporativo plantea a su vez nuevos
interrogantes sobre su impacto en la
cultura empresarial y en la gestion de
los recursos humanos. En este senti-
do, existen estudios que en general
corroboran el impacto positivo en las
relaciones entre las empresas vy las
organizaciones sociales y sobre la
reputacion corporativa pero no exis-
ten tantas evidencias (pero si intui-
ciones muy contrastadas) sobre su
incidencia en la mejora de la cultura
organizacional y en el rendimiento de
los profesionales.

El presente documento analiza las
experiencias de voluntariado de “la
Caixa”, Telefonica y Mondeléz In-
ternational centrado su andlisis en
cémo impactan en la gestiéon de los
recursos humanos y en el desarrollo
de las competencias de las personas
involucradas. Se trata de un estudio
cualitativo basado en entrevistas en
profundidad a empleados, responsa-
bles de recursos humanos y respon-
sables operativos. Los resultados, si
bien no permiten extraer conclusiones
determinantes, aportan tendencias
y opiniones cualificadas en los tres
niveles jerarquicos consultados que
permiten correlacionar positivamente
dichas actividades con la gestiéon de
los recursos humanos.



Evolucion del voluntariado

corporativo y contexto actual

El voluntariado corporativo nace en
Estados Unidos al inicio de la década
de los ochenta aunque no fue hasta
los noventa cuando se popularizé en
la mayoria de paises anglosajones.
Su introduccion en Espana, en la mi-
tad de los noventa, viene de la mano
de grandes companfias multinaciona-
les cuyos departamentos de recursos
humanos tenian (y tienen) la mision
encomendada desde las respectivas
matrices de apoyar, cuando los em-
pleados lo demanden, o implantar,
cuando esa demanda sea latente,
este tipo de actividades cuya visibi-
lidad ha ido generando a lo largo del
tiempo un fendmeno mimético en
otras empresas que han percibido los
beneficios de su puesta en marcha.

En la actualidad, el voluntariado cor-
porativo es una realidad que se ha
instalado en multitud de empresas
con independencia del sector y del
tamafno.

En sus inicios el voluntariado cor-
porativo nace como respuesta de la
empresa a las demandas de sus em-
pleados que piden su apoyo e involu-
cracién. Sin embargo y a medida que
el voluntariado se extiende a un ma-
yor numero de organizaciones la ini-
ciativa de la puesta en marcha pue-

de partir de las empresas o de una
accion comun empresa y empleados.

La relacion entre empleados y empre-
sa y la respuesta de las empresas se
pueden encuadrar en tres tipologias:

La primera es reactiva. Las empre-
sas no se plantean ningun objetivo ni
tampoco ningun retorno de estas acti-
vidades y simplemente responden de
manera ordenada a las expectativas
y reivindicaciones de sus empleados.

La segunda es facilitadora, crean-
do cauces adecuados para que los
empleados puedan realizar estas
actividades, dejandoles la iniciativa y
facilitandoles los medios (p.ej. comu-
nicacién para la difusion interna), re-
cursos (p.ej. tiempo, dinero y contri-
buciones en especie) y capacidades
(p.€j. conocimiento de la empresa al
servicio de las organizaciones).

La tercera es estratégica, alinean-
do las actividades de voluntariado
corporativo con la estrategia y los
objetivos de la empresa, de tal forma
que la empresa pone por un lado los
recursos y las capacidades de sus
empleados a disposicién de la orga-
nizacion “cliente” y por otro los inte-
gra en sus programas de formacion
en competencias y habilidades.
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El siguiente cuadro resume los tres
tipos de roles y sus consecuencias
para la empresa, sus empleados y la
organizacion cliente.

Los tres casos que presentamos, asi
como las discusiones en las jorna-
das analizan fundamentalmente las
problematicas y oportunidades deri-
vadas del rol estratégico que las em-
presas adoptan frente al voluntariado

Beneficios
para la
empresa

Reactiva

Beneficios
para la
empresa

Escasa
implicacion en
la gestion de las
actividades de
voluntariado.

corporativo.

Beneficios
para la

organizacion
cliente

Una via para
la obtencion
de recursos no
condicionados.

Beneficios
para los
empleados

Cubrir sus
necesidades
emocionales y
conocer nuevas
realidades del

entorno.
Fomento del Cubri
orgullo de . ubrir Sus
pertenencia entre | Una via para necesidades
> los empleados. la obtencion emocionales y
Facilitadora c Ip q de recursos no conocer nuevas
O”SOI' ar condicionados. realidades del
una cultura entorno.
corporativa sana.
Fomento del
orgullo de
pertenencia entre
los empleados. Una via para Cubrir sus
Desarrollo de la obtencion necesidades
competencias de recursos no emocionales,
EStfatédica y habilidades condicionados conocer nuevas
9 clave. y para adquirir realidades del
Retencidn de conocimiento entorno y mejorar
talento. para la mejorade | las habilidadesy
Palanca de la gestion. competencias.

aseguramiento
del cumplimiento
de los objetivos.




A modo de introduccion:

Voluntariado y competencias

Mas alla de los beneficios sociales
que las acciones de voluntariado pre-
tenden lograr, desde siempre se ha
planteado desde el interior de la em-
presa la necesidad de saber si esas
acciones tienen ademas efectos po-
sitivos 0 negativos para la empresa.

A falta de estudios que clarifiquen
esa relacion en profundidad pero ba-
sandose en evidencias como las que
ahora presentamos, o en la opinién
de expertos en gestionar o asesorar
proyectos de voluntariado, como es
el caso de Ramoén Guardia? y Miguel
Aznar® que activamente han par-
ticipado en la elaboracion de este
informe, se puede sostener que los
efectos positivos sobre la empresa
superan los negativos principalmente
en tres areas: el incremento del sen-
timiento de orgullo de pertenencia, el
desarrollo de habilidades clave para
la empresa - trabajo en equipo, lide-
razgo y servicio al cliente- y la capta-
cion y retencion del talento.

En este sentido, el empleado, al fi-
nalizar cualquiera de las actividades
sociales en las que participa experi-
menta en general emociones positi-
vas. Se escuchan frases como “me
ayudé a sentirme mejor y a valorar
mas lo que tengo”. Es precisamente

a partir de estas emociones, y utili-
zando herramientas relacionadas
con la gestion del cambio, como se
puede plantear la obtencion de los
cambios estratégicos que la empresa
requiere.

En este sentido, Guardia y Aznar
sostienen que las empresas (las di-
recciones generales y los responsa-
bles de comunicacion) han compro-
bado que el voluntariado corporativo
es capaz de proporcionar estos ele-
mentos que cooperan positivamente
en la identidad y en la reputacion, a
medio plazo y que permiten movilizar
las energias de sus directivos y de
todo el conjunto de trabajadores.

Por otro lado, y siempre desde la
observacion practica el voluntariado
y las actividades que conlleva, con-
tribuye a desarrollar competencias
y habilidades como el liderazgo y la
asuncion de responsabilidades, el
trabajo en equipo y la orientacién al
cliente.

2 Ramon Guardia es presidente de
Valores y Marketing.

3 Miguel Aznar es Consultor especializado en
el cambio organizativo.
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Sostienen también que las empresas
que ponen en marcha este tipo de
programas atraen y retienen el talento
y que los mas jovenes prefieren tra-
bajar en empresas con programas de
voluntariado dinamicos y atractivos.

Estas tres grandes aportaciones
positivas para la empresa se com-
plementan, en grados diversos con
cambios en el nivel mas intimo de
las personas, en su nivel operativo y
emocional, cambios que contribuyen
a la mejora en el compromiso, moti-
vacion, creencias, comportamiento y
en consecuencia en la eficiencia de
la organizacion.

Intentar apalancar estos supuestos
con evidencias estructuradas es lo
que pretendemos con el andlisis de
los tres casos que se exponen y con
las conclusiones derivadas de los
workshops.

La presente publicacién se estruc-
tura en dos partes. En la primera se
aportan los resultados conseguidos
con este tipo de actividades por parte

de “La Caixa”, Telefonica y Mondeléz
International, a partir de la documen-
tacion de las empresas y de las apor-
taciones realizadas por los profesio-
nales consultados. En la segunda
mostramos los resultados del trabajo
de las mesas de discusion en las que
han participado mas de 150 respon-
sables de recursos humanos en los
dos workshops de Madrid y Barcelo-
nay a los que ya nos hemos referido
anteriormente.

Esperamos que los resultados de
este estudio animen a las empresas
a considerar los esfuerzos de pro-
mocion del voluntariado entre sus
colaboradores con la perspectiva del
doble beneficio social y empresarial.

Esto es lo que ha pretendido el equi-
po de trabajo que ha realizado el pre-
sente estudio, el cual quiere agrade-
cer el compromiso e implicacion de
los profesionales consultados que
han hecho posible la presente publi-
cacion.



Analisis de Casos

“la Caixa”
Origenes de la iniciativa

En 2005, tras plantearse la oportu-
nidad que representaba la participa-
ciéon de sus empleados y jubilados
en acciones de voluntariado, la Obra
Social “la Caixa” pone en marcha el
programa de voluntariado corporati-
vO como una muestra mas del com-
promiso social de la Entidad.

Desde el principio se opté por un
modelo de funcionamiento descen-
tralizado, creando una red de asocia-
ciones de voluntarios con autonomia
local, y donde las decisiones se to-
maban de forma independiente por
parte de las propias asociaciones de
voluntarios.

En el transcurso del tiempo se intro-
ducirian dos cambios: el marco de
relacion entre la Entidad y las asocia-
ciones de voluntarios se canalizaria
a través de la Federacién de Asocia-
ciones de Voluntarios de “la Caixa”,
y se fomentaria la participacion de
los voluntarios en Programas propios
de la Obra Social. Para ello se orga-
nizaron una serie de sesiones infor-
mativas dirigidas a los empleados de

“la Caixa” sobre las actividades de la
Obra Social.

Este modelo permitio estrechar la re-
lacion entre la entidad financiera y su
obra social, dado que la primera pro-
porcionaba los recursos econémicos,
el respaldo institucional y los volun-
tarios a la Obra Social, y por el otro
lado ésta ofrecia una plataforma para
que los profesionales de la Entidad
pudieran canalizar su compromiso
personal con la sociedad, contribu-
yendo de esta manera a mejorar su
satisfaccion y motivacion.

En ningdn momento se vincula el
programa de voluntariado con obje-
tivos profesionales, sino como una
forma de canalizar la solidaridad de
los empleados de “la Caixa”.

A continuacién mostramos los re-
sultados focalizandonos en una de
las actividades del programa de vo-
luntariado corporativo de “la Caixa”,
concretamente el Programa Coope-
rantesCaixa de voluntariado interna-
cional.

El Programa CooperantesCaixa se
enmarca dentro del plan estratégico
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2007-2010 del Area de Cooperacion
Internacional, a través del cual se
pretendia impulsar nuevas formas de
cooperacién aprovechando la expe-
riencia y el know-how de los volunta-
rios de la entidad. Ademas se preten-
dia satisfacer la demanda existente
de los empleados de realizar un tipo
de voluntariado diferente al que ha-
bia hasta entonces, ofreciendo su
tiempo de vacaciones.

En este programa, la accién de los
voluntarios se lleva a cabo desde sus
capacidades y experiencia profesio-
nal, desarrollando un voluntariado
técnico. El activo mas importante es
el voluntario como experto y transmi-
sor de conocimiento y capacidades.

Asimismo, a través de esta activi-
dad, se buscaba dar un paso mas

en la contribucion social de la Enti-
dad, mejorando las condiciones de
vida de las poblaciones vulnerables
en paises en vias de desarrollo, en
las que el programa de cooperacion
internacional estaba enfocado. Para
ello, se facilitaba a los empleados y
jubilados su participacion en labora-
res de voluntariado. Con el nacimien-
to de CooperantesCaixa los emplea-
dos podian ofrecer su tiempo durante
las vacaciones y asi tener un impac-
to méas profundo y sostenible en las
areas de intervencion.

Desde su puesta en marcha en 2007,
el Programa CooperantesCaixa deci-
dié limitar la convocatoria a los pro-
fesionales que formaban parte de las
asociaciones de voluntarios de la En-
tidad, para asegurar un proceso de
seleccion basado en el compromiso
social de los candidatos.

Voluntario de ‘la Caixa” en el Programa
CooperantesCaixa.




Los candidatos a CooperantesCaixa
pasan por un proceso de formacion
donde se abordan conceptos basicos
de cooperacién internacional y se
profundiza en los objetivos del pro-
grama. Asimismo, al final de la pro-
mocion, los voluntarios participan en
un encuentro de evaluacion, donde
exponen sus opiniones y propuestas
de mejora.

A partir del segundo ano se contratod
a una empresa de recursos huma-
nos para apoyar todo el proceso de
seleccion de candidatos asi como el
analisis de perfiles y la gestion de las
expectativas.

Desde 2007 con el programa Coope-
rantesCaixa han salido al terreno un
total de 240 voluntarios.

15

Factores de éxito y frenos

La consecucion del objetivo del pro-
grama, el impacto social y los apren-
dizajes derivados se veian limitados
por el corto plazo de la intervencion
(entre 3 y 4 semanas). Por ello se
optd por la creaciéon de cadenas de
voluntarios. Las cadenas apoyan la
transmision de experiencias y conoci-
mientos entre equipos de voluntarios
que van al mismo destino en periodos
consecutivos, facilitando la consecu-
cion de los objetivos, la transferencia
de conocimientos y habilidades al co-
lectivo de beneficiarios, la adaptacion
en terreno de los nuevos voluntarios,
y el impulso y la creacion de redes y
relaciones positivas entre los volunta-
rios participantes en el programa.
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Los proyectos de intervencion se pla-
nifican y se llevan a cabo segun una
secuencia bien establecida, Es decir,
a partir de una identificacion de nece-
sidades, una ejecucion y finalmente
una evaluacion. Para la Entidad el ci-
clo de un proyecto constituye una for-
ma clave de gestion, tiene que ser un
proyecto continuo e iterativo, que se
adapta continuamente en respuesta
a nueva informacion.

Para ello, en los programas de coo-
peracioén los equipos de proyecto te-

nian que ser flexibles a los cambios
de circunstancias y ser capaces de
reorientar el foco con la informacién
que disponian en ese momento.

A pesar de que los voluntarios ten-
drian que estar dispuestos a destinar
su periodo de vacaciones (minimo 3
semanas), a horas de formacion vy
planificacion, e incluso a la gestion
y pago de determinados conceptos,
el nivel de interés y de participacion
generado fue muy elevado.

L".:{I fl

Voluntario de ‘la Caixa” en el Programa

CooperantesCaixa.




Evaluacién del impacto

Para la Obra Social “la Caixa”, los
factores principales de éxito son:

1 Haber conseguido definir un objeti-
vo de programa creible, consegui-
ble, unificador de esfuerzos y vo-
luntades, generador de consensos,
apropiable por los stackeholders,
motivador, consistente, orientado
a resultados, y que consigue incidir
en la mejora de las condiciones de
vida de las poblaciones beneficia-
rias.

2 El perfil profesional de los volun-
tarios, altamente motivados, y con
una orientacion que facilita su inte-
gracion en las organizaciones de
acogida, y cuyos perfiles profesio-
nales se adecuan a las necesida-
des en terreno.

El enfoque de la evaluacién se confi-
gura en torno a cuatro dimensiones,
poniendo en el centro del programa a
los beneficiarios.

ONG socias en Espafa

ONG contrapartes en el terreno
Voluntarios cooperantes
Fundacion “la Caixa”

Los objetivos de la evaluacién son
la generacion de informacion, el fo-
mento de aprendizaje organizativo y
el analisis de comunicacién a partir
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de los criterios clasicos de disefio,
eficiencia, eficacia de la intervencién
y perspectivas del impacto y sosteni-
bilidad del programa.

La Entidad y la direccion de la Funda-
cion “la Caixa” ven el valor que tiene
el impacto de CooperantesCaixa en
la vida de las poblaciones beneficia-
rias, asi como el potencial positivo
de dicho programa en términos de
satisfaccion del personal, orgullo de
pertenencia, desarrollo de capacida-
des como el liderazgo mas alla de
los planes de formacién habituales,
y como de contenido para las politi-
cas de responsabilidad social de la
Entidad. Ademas, durante una de las
jornadas de evaluacién se reconocio
como fundamental que los volunta-
rios CooperantesCaixa se convirtie-
sen en agentes de cambio y sensi-
bilizaciéon entre sus companeros de
trabajo, sus familias y amigos.

El impacto positivo en los voluntarios
se ha demostrado, ademas de por
Sus propias opiniones, por la crecien-
te demanda en el programa a lo lar-
go de los anos, incluida la repeticion
de alguno de los voluntarios, y por la
implicacion de estos voluntarios en
acciones de caracter social a su re-
greso en Espana.
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Principales resultados
conseguidos en la
dimension de la gestion de
los recursos humanos

A continuacién mostramos las princi-
pales valoraciones desde el punto de
vista de los responsables de recursos
humanos de la Obra Social “la Caixa”
y de areas territoriales de “la Caixa”,
del programa CooperantesCaixa y de
empleados voluntarios.

El voluntariado corporativo de “la
Caixa” genera orgullo de pertenen-
cia a la Entidad y a los valores que
representa. En el caso de “la Caixa”,
con respecto a otras Entidades que
puedan realizar voluntariado, el senti-
miento se refuerza con la Obra Social
“la Caixa”. La relacion entre el em-
pleado y la Entidad deja de ser una
relacion puramente contractual, ge-
nerandose sentimiento de pertenen-
cia y una mayor vision compartida.

El programa CooperantesCaixa ha
permitido aprendizajes desde el pun-
to de vista de vivir otras realidades.

La oportunidad de estar en contacto
con otras culturas y realidades socia-
les, implica capacidades y habilida-
des para adaptarse al cambio y agu-
dizar el ingenio para inventar nuevas
formas de hacer las cosas, ante por
ejemplo la falta de algunos recursos,
como los ordenadores. Ante cual-
quier cambio en el entorno, vivir una
experiencia como la de Cooperan-
tesCaixa provoca ser mas flexible en
los planteamientos y una adaptacion
mas rapida al medio.

Respecto a la potenciacion del lide-
razgo y la comunicacion, cabe desta-
car que muchas de estas personas ya
tienen en su ADN el gen del liderazgo
y ciertas dotes para la comunicacion y
que la experiencia de transformacién
vital vivida lejos de su entorno, con-
tribuye a reforzar estas habilidades.
Aquellas personas que realizan activi-
dades de voluntariado, son vistas por
la plantilla como personas a imitar,
innovadoras y con valores, factores
clave para liderar con éxito.



Origenes de la iniciativa

Telefénica es un grupo de servicios
globales presente en 24 paises. A
través de Voluntarios Telefénica se
canalizan todas las actividades de
voluntariado del Grupo. En Espana
han participado en 2012, 4.849 vo-
luntarios, que han realizado 293 acti-
vidades de voluntariado, con un total
de 27.398 horas de actividad y 9.547
horas de formacidn recibidas.

La puesta en marcha de estas ac-
tividades de voluntariado corpora-
tivo, ademas de dar contenido a la
estrategia de responsabilidad social
empresarial de la compaiia, tenia
como objetivo ofrecer a los volunta-
rios el protagonismo de participar en
un programa de cooperacion al desa-
rrollo a través de la vivencia de una
experiencia transformadora.

En este sentido, Vacaciones Solida-
rias es una de las iniciativas del pro-
grama Voluntarios Telefénica en el
ambito de la cooperacion internacio-
nal que consiste en la participacion
de voluntarios de Telefonica durante

19

dos semanas, en distintos proyectos
que tienen lugar en varios paises de
Latinoamérica. El reto del programa
es convertir al voluntario en agen-
te para el desarrollo. Desde el mo-
mento en que se seleccionan a los
voluntarios, hasta el momento de su
traslado al pais, estos participan en
un conjunto de tareas que implican la
preparacion del proyecto en su pais
de origen, el conocimiento remoto de
sus compaheros y de las ONG con
las que trabajaran en el territorio y
actividades de formacion.

Los voluntarios seleccionados para
Vacaciones Solidarias, donan par-
te de sus vacaciones anuales para
participar en diferentes proyectos so-
ciales, relacionados con el programa
Pronifo, de Fundacién Telefdnica,
que tiene como objetivo la erradica-
cion del trabajo infantil en Latinoamé-
rica. Un centenar de voluntarios pro-
cedentes de todos los paises en que
opera Telefdnica, se desplazaron du-
rante sus vacaciones para participar
en los diversos proyectos sociales re-
lacionados con el Programa Pronifio
de Fundacion Telefénica.
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Durante las semanas de colabora-
cion, los Voluntarios Telefénica se
centraron en la realizacién de activi-
dades educativas dirigidas a los nifios
beneficiados por el programa Proni-
flo. También desarrollaron actuacio-
nes destinadas a sus familias, la es-
cuela y la comunidad, como talleres
de formacién a padres y profesores,
iniciativas para la mejora del medio
ambiente y muchas otras actividades
que buscaban propiciar el desarrollo
integral de las comunidades mas ne-
cesitadas y generar el mayor impacto
posible en la comunidad.

El objetivo para los responsables del
programa Vacaciones Solidarias, era
vincular emocionalmente a través de
una experiencia vivencial, a los em-
pleados de Telefénica con la marca 'y
con la accion social de la Fundacion,
generando una red solidaria interna-
cional de voluntarios que quisieran
dedicar su tiempo y su conocimiento
a la realizacion de acciones de inte-
rés social. A través de estas activida-
des se buscaba construir un puente
entre la empresa y la sociedad, ge-
nerando un impacto social relevante
y transformador y alimentar el senti-
miento de trabajar de forma conjunta
para el mutuo beneficio, mejorando
asi las relaciones con las comunida-
des donde opera la compafhia. Estos
trabajos se desarrollaban entre los
meses de julio y septiembre.

En estas tareas se hizo uso de las ca-
pacidades tecnoldgicas y de gestion

de Telefdnica, de forma que se contri-
buyé a la mejora de la calidad educa-
tiva, invirtiéndose en el fortalecimiento
socio-institucional y sobre todo en la
proteccion integral de los nifos afec-
tados.

La comunicacion de las acciones
de voluntariado se realiza desde las
areas de recursos humanos y de co-
municacion de Telefénica Espaha
y también desde la Fundacién
Telefénica, desde donde ademas se
coordina la gestion del programa y la
relacion de los voluntarios con las or-
ganizaciones sociales participantes
en el programa Pronifio que actuan
sobre el terreno.

Factores de éxito y frenos

El programa cuenta con el compromi-
so y el apoyo de la alta direccion de
Telefonica.

La formacion para ser voluntario se
facilita a través de cursos especi-
ficos de formacion. En 2014 se ha
formalizado la creacion de la escuela
de Voluntarios Telefénica, integran-
dose la formacion en el curriculum
de competencias. A través de estos
cursos de formacion, los voluntarios
de forma previa a su participacion en
el programa de Vacaciones Solida-
rias adquieren unos conocimientos
que les serviran para el desarrollo
de su rol como voluntarios sobre el
terreno. Entre los conocimientos que
se transmiten cabe destacar: infor-



macién sobre la realidad del pais,
imprescindible para comprender las
claves culturales y sociales que se
encontraran los voluntarios sobre el
terreno y habilidades para la comu-
nicacion, el trabajo en equipo y la di-
reccion de proyectos sociales.

Otro de los factores de éxito es la co-
nexién entre las actividades propues-
tas y los intereses personales de los
profesionales de Telefénica. Durante
las semanas que los voluntarios per-
manecian en el terreno los volunta-
rios podian desarrollar diversas ac-
tividades educativas con los nifos,
sus familias, las escuelas y la comu-
nidad local. En este sentido, poner
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a disposicién de los voluntarios una
amplia oferta de actividades permite
mejor encaje con los intereses de los
voluntarios, constituyendo un impor-
tante factor de éxito del programa.

Entre los frenos del programa de
Vacaciones Solidarias podria sefa-
larse la duracién que implica la activi-
dad y el momento de su realizacion,
dos semanas del tiempo vacacional a
estas actividades. Sin embargo el ni-
vel de interés y participaciéon ha sido
muy elevado, entre casi el centenar
de voluntarios que han participado en
el programa, teniendo en cuenta que
se recibieron un total de 600 peticio-
nes para un total de 80 plazas.

Voluntarios de Telefonica en el programa
Vacaciones Solidarias en Latinoamérica.




22

Evaluacién del impacto

La medicion de resultados e impac-
to en Telefénica Espafia no se lleva
a cabo de forma sistematizada, si
bien en colaboracién con la Univer-
sidad de Comillas se esta trabajando
en un modelo ad-hoc, a tal efecto.
La medicion del impacto se realiza
de manera indirecta a través de los
instrumentos de monitorizacion que
dispone el area de recursos huma-
nos de Telefénica Espana y también
a través de encuestas de satisfaccién
a las organizaciones sociales del pro-
yecto en las que desarrollan su labor
los voluntarios. Asimismo, el ultimo
dia de voluntariado realizan una se-
sion de reflexién sobre como les ha

Actividad del
Telefonica.

repercutido personal y profesional-
mente la actividad realizada. Esta
sesion se completa con una sesion
publica abierta a los empleados parti-
cipantes o no, en la que un grupo de
voluntarios participantes explica su
experiencia y los logros conseguidos.

A través de las investigaciones de
clima y compromiso se establece un
seguimiento aunque limitado, sobre
como estas actividades inciden sobre
el estado de los empleados. Asimis-
mo, desde Fundacion Telefonica se
realizan encuestas vinculadas a cada
proyecto de voluntariado.

A partir de estas mediciones, se ob-
servé que entre los participantes en
el programa, se habia desarrollado




el orgullo de pertenencia y también
competencias como el trabajo en
equipo, la comunicacion interperso-
nal y el liderazgo.

Si bien en Espana, Telefénica toda-
via no ha desarrollado un modelo de
medicion del impacto ad-hoc, en Co-
lombia, donde Telefénica y su Fun-
dacion estan también presentes, se
ha puesto en marcha una metodolo-
gia para la medicién del impacto so-
bre las competencias y el orgullo de
pertenencia de los participantes en el
programa Pronifio. Si bien los lideres
y responsables de equipos percibian
los beneficios del voluntariado sobre
las competencias y el orgullo de per-
tenencia, la medicién del impacto, no
habia sido rigurosa hasta la fecha.
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Para ello, se vinculé desde el co-
mienzo el area de recursos humanos
responsable de la gestion y medicion
del impacto.

Desde 2011, esta metodologia de
evaluacién del impacto se aplica una
vez la actividad de voluntariado en el
programa Pronifio se ha realizado.
De esta forma los logros consegui-
dos y las emociones se han estabi-
lizado y los voluntarios pueden ser
mas criticos frente al proceso y la
experiencia vivida. Este proceso de
evaluacion consiste en una sesion
de reflexion y valoraciéon a cargo de
los voluntarios acerca de las expe-
riencias vividas en las que partici-
pan también los responsables de la
Fundacion y el equipo de recursos
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humanos de Telefénica. Posterior-
mente, a través de la encuesta men-
sual de clima y cultura se identifican
variaciones no solo entre un periodo
y otro, si no que se verifican si las va-
riaciones se producen por la partici-
pacion en el programa de voluntaria-
do, o bien responden a otra logica, o
a la dinamica de la organizacion.

Principales resultados
conseguidos en la
dimension de la gestion de
los recursos humanos

A continuacidon mostramos las princi-
pales valoraciones desde el punto de
vista de los responsables de Funda-
cion Telefdnica y de recursos huma-
nos de Telefénica Espafa, asi como
de los empleados voluntarios.

A través de la medicion de resultados
obtenida de las investigaciones de cli-
ma y compromiso, las actividades de
voluntariado vinculadas al programa
Vacaciones Solidarias de Fundacion
Telefdnica, han permitido incremen-
tar el orgullo de pertenencia, mejorar
el trabajo en equipo, asi como el lide-
razgo y la comunicacion. En general,
el nivel de rendimiento ha mejorado,
asi como la transparencia y la proxi-
midad a la direccion.

El vinculo de los empleados con la
marca Telefénica, se ha reforzado
a través de su participacion en ac-
tividades sociales de la Fundacion,
convirtiéndolos en protagonistas de
la misma.

Voluntario de Telefonica participando en el
programa Vacaciones Solidarias en Espana.




Origenes de la iniciativa

Tras un proceso de reordenacion
de actividades y negocios, en octu-
bre de 2012 el grupo Kraft Foods dio
lugar a dos companias independien-
tes: Kraft Foods Group, compafiia
de comestibles que opera en el mer-
cado norteamericano y la compafiia
de snacks, Mondeléz International,
el mayor fabricante mundial de cho-
colate, galletas y caramelos gracias
a marcas iconicas como Cadbury,
Halls, LU, Oreo, Fontaneda, Milka,
Royal, Philadelphia, Toblerone o Tri-
dent, entre otras. El proceso ha su-
puesto todo un reto de integracién de
culturas, con creencias arraigadas y
muy diferentes.

En linea con el objetivo de alcanzar
una nueva unidad multicultural, des-
taca la pasion de la compafia por
ayudar activamente en las comuni-
dades en las que trabaja mediante la
lucha contra el hambre, la promocién
de habitos saludables, asi como por
conservar el medioambiente y me-
jorar el entorno en el que vivimos.
De esta forma, las actividades de
voluntariado corporativo constituyen
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un pilar muy importante a la hora de
involucrar a los empleados en este
objetivo y cada vez tienen mayor pro-
tagonismo en el ambicioso programa
de RSE que desarrolla anualmente.

La apuesta por la movilizacién de sus
empleados se inicié hace cinco afos
con una semana anual de volunta-
riado a nivel mundial, que ha ido ad-
quiriendo cada vez mas peso y tras-
cendencia, hasta transformarse en
el actual Global Service Month, cele-
brado por primera vez en octubre de
2013 con la participacion de mas de
15.000 empleados de 80 paises que
dedicaron 26.000 horas de su tiempo
a acciones de voluntariado durante
todo el mes de octubre.

En Espafa, el programa de volun-
tariado corporativo ha contado, este
afio con el apoyo activo de unos tres-
cientos empleados que han desa-
rrollado cerca de veinte actividades
diferentes distribuidas por Madrid,
Barcelona, Valencia, La Corufa y
Bilbao de la mano de diversas ONGs
y entidades de reconocido prestigio
en los ambitos de la lucha contra
el hambre, la promocién de habitos
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de vida saludables, la proteccién de
la infancia, la conservacion del me-
dio ambiente y la ayuda a personas
desfavorecidas y discapacitados de
organizaciones como: Caritas, Ardi-
lla, Cooperacion Internacional, Art
Obert Sitges, PLAN Internacional,
AIS, Banco de Alimentos, Fundacion
Balia, Fundacion Portal, Accion con-
tra el Hambre y el CEE Montserrat
Montero, entre otras.

Una de las acciones principales fue la
participacion no sélo de empleados,
sino también de familiares y amigos
de éstos, en una jornada medioam-

biental desarrollada con Ardilla-
Connecting Life, que promueve la
gestion sostenible de los espacios
naturales y la viabilidad de los bos-
ques. La actividad giré en torno a la
reforestacién del monte de utilidad
publica “Los Cerros de Alcala de
Henares” asi como la colocacion de
cajas nido para favorecer la biodiver-
sidad de la zona. Igualmente, otro
grupo de voluntarios de la compaiia
participd en la recuperacion de un
robledal del Pais Vasco, dentro del
programa Quercus de la Fundacion
Lurgaia.

Actividad medioambiental en la Comunidad de Madrid
por parte de voluntarios de Mondeléz International.




En cuanto a la lucha contra el hambre,
voluntarios de Mondeléz International
dieron su apoyo durante todo el mes
en diferentes comedores sociales de
Madrid, Barcelona y Sevilla; decenas
de ellos colaboraron también en las
rutinas diarias del almacén del Banco
de Alimentos de Madrid y se realiza-
ron ademas operaciones kilo desti-
nadas al Banco de Alimentos de La
Coruia y recolectas de moviles usa-
dos en beneficio de Accién contra el
Hambre.

A la hora de fomentar habitos salu-
dables en la comunidad, voluntarios
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de Mondeléz International se suma-
ron en la ultima edicién a actividades
deportivas organizadas por Fundacio
Portal y Cooperacion Internacional
tanto en Barcelona y Valencia, en
las que interactuaron con jévenes en
situacion de dificultad social, aprove-
chando el deporte en equipo como
medio de acercamiento para ayudar
y conocer mejor a estos colectivos.

También es habitual que el programa
de voluntariado incorpore actividades
dirigidas a apoyar a colectivos desfa-
vorecidos o en riesgo de exclusion.
Es el caso de las actividades desa-
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rrolladas en el Centro de Educacion
Especial (CEE) Montserrat Montero
de Granollers, renovando las instala-
ciones de un loft formativo que tiene
el colegio para ensefiar a los alum-
nos las tareas cotidianas del hogar,
algo muy importante para el futuro de
estos ninos, o los calendarios de Ad-
viento desarrollados en colaboracién
con la Asociacion AIS destinados a
niRos sin recursos.

En paralelo a estas actividades
corporativas, diversas areas de la
compania desarrollan iniciativas de
voluntariado promovidas por los res-
ponsables de las mismas con el ob-
jetivo de motivar a los profesionales
y mejorar su funcionamiento, tanto a
nivel individual como a nivel de gru-
po. Entre los objetivos de estas acti-
vidades dirigidas, se busca reforzar la
cultura y el rendimiento de los profe-
sionales, ante un entorno econémico
complejo y de dificultades presupues-
tarias. En este grupo de actividades
cabe destacar el programa Leaders-
hip for Performance que fue disena-
do como una actividad formativa para
desarrollar el potencial de liderazgo
de responsables de la organizacion.
Asi, directivos de la compafia han
desarrollado workshops de hasta
cinco dias de duracién en los que en
colaboracién con los responsables
de instituciones como el Banco de
Alimentos de Barcelona o Fundacion
Alicia -centro de investigacion gas-
trondmica y cientifica cuyo objetivo

es contribuir a mejorar los habitos de
alimentacion- han trabajado conjun-
tamente en resolver los retos presen-
tados por estas instituciones.

A parte de la implicacién de la direc-
cion en este tipo de actividades, es
habitual que los empleados presten
sus conocimientos profesionales o
de idiomas a actividades como talle-
res de recursos humanos para ayu-
dar a la integracion -en colaboracion
con Fundacion Balia-, o la traduccion
de cartas del inglés/francés al espa-
fol para que padrinos y nifos apadri-
nados de la ONG Plan Internacional
puedan comunicarse entre ellos sin
la barrera del idioma.

El compromiso de la Compania por
este tipo de actividades y el objetivo
de integrar la cultura de distintas em-
presas en una unica, ha dado lugar
a que otras funciones, mas alla de la
de asuntos corporativos, se embar-
quen en la propuesta de actividades
de voluntariado. Tal es el caso de la
accién impulsada desde el area de
ventas de retail que se llevé a cabo
en el hospital Sant Josep de Tarra-
gona con la que ademas de apoyar
a la comunidad, se pretendia mejorar
el liderazgo y la comunicacion, com-
promiso y motivacion del equipo.

En resumen, Mondeléz International
representa la imagen de la gran em-
presa en la que el conocimiento de
lo que es y lo que supone el volun-



tariado, esta muy extendido y donde
la dinamica de la organizacion es tan
viva y abierta que algunas personas
con posicién y capacidad de liderazgo
dentro de la misma implementan es-
tas actividades con el objetivo afadido
de mejorar la eficacia de sus equipos.

Factores de éxito y frenos

Las actividades de voluntariado,
como el Global Service Month, si
bien estan propuestas desde la ma-
triz, cuentan con el compromiso y el
apoyo de la direccion en Espafia, con
participacion de sus miembros como
un empleado mas y dejando absoluta
libertad de actuacién a la organiza-
cion a la hora de definir el programa
de iniciativas locales. Esta involucra-
cion de la direccion genera un efec-
to de mimetismo en el resto de la
plantilla y tiene un efecto motivador
que fomenta el trabajo de equipo,
independientemente de los cargos
o departamentos de los empleados
participantes.

La flexibilidad y la variedad de op-
ciones son factores de éxito muy im-
portantes. Ambos puntos se han re-
forzado en el Global Service Month,
que ha supuesto una ampliacién de
las posibles actividades a realizar,
asi como de las fechas y horarios
disponibles para formar parte de las
mismas (laborables y fin de semana),
y los empleados se han convertido
ademas en embajadores del volunta-
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riado entre familiares y amigos, quie-
nes han tenido oportunidad de asis-
tir a algunas de las actividades del
Global Service Month.

Independientemente de los ejes de
actuacion establecidos por la compa-
fia, el departamento responsable del
programa de voluntariado corporativo
promueve ademas Propuestas que
ponen a disposicién de la actividad
aptitudes y cualidades especificas de
los empleados (idiomas, conocimien-
tos de sistemas tecnolégicos o de
recursos humanos, por ejemplo), lo
que repercute en una especial gratifi-
cacioén no sélo para los beneficiarios,
sino para los propios empleados al
prestar sus skills profesionales a un
fin solidario.

En los casos concretos del Banco de
Alimentos y del hospital Sant Josep
de Tarragona, no hubo evaluaciones
previas de los candidatos a volunta-
rios, ya que se perseguia objetivos de
cambio a nivel de equipo de trabajo.

En cuanto a los posibles frenos, el
programa ha de ser capaz de reno-
varse cada edicién y ha de seguir
buscando férmulas y planteamientos
compatibles tanto con las complica-
das agendas de los voluntarios como
con las actividades de trabajadores
ubicados en las plantas de produc-
cion o con la fuerza de ventas distri-
buida por toda Espafia.
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Evaluacién del impacto

La acciones del voluntariado supo-
nen un antes y un después en los
empleados. Asi, por ejemplo, en el
caso de las acciones que conllevan
interaccion con colectivos desfavore-
cidos como ha sido la colaboracién en
comedores sociales, los empleados
de Mondeléz International han expe-
rimentado de primera mano su situa-
cion real, dando lugar a una empatia
auténtica que hace que entiendan de
inmediato la situacion, sentimientos y
preocupaciones de los afectados, lo
que conlleva una implicacion mayor
en actividades.

La participacion en el voluntariado
ayuda al empleado a conocerse mejor
y a valorar mejor su situacion. Ayudar
a los demas y al medio ambiente pro-
porciona un impulso a la autoestima
del empleado, que siente la satisfac-

cion de contribuir a mejorar la socie-
dad con un pequenfo gesto.

En las actividades de voluntariado
dirigidas, como los proyectos de co-
laboracién con el Banco de Alimen-
tos, Fundacion Alicia y el hospital
Sant Josep de Tarragona, se pre-
tendia desarrollar las habilidades de
las personas que conformaban los
equipos: comunicaciéon, compromi-
S0, liderazgo y motivacion. Para eva-
luar el impacto de la actividad con el
Banco de Alimentos de Barcelona,
se llevd a cabo un proceso de acom-
pafamiento a los voluntarios partici-
pantes, consistente en 6 sesiones de
coaching que se desarrollaron antes,
durante y después de la actividad de
voluntariado. Antes de la actividad
de voluntariado se evaluaba la situa-
cion de partida de cada uno de los
voluntarios y se fijaban los objetivos
y oportunidades para desarrollar el

Voluntarios de Mondeléz International en un partido de Futbol con
personas con discapacidad de la Fundacion Espurna de Valencia.

]




liderazgo a nivel individual. Duran-
te los cinco dias de actividad en el
Banco de Alimentos de Barcelona los
voluntarios vivieron una experiencia
de transformacion vital, que consistio
en conocer la realidad social sobre
un problema (la pobreza), el reto a
resolver y el trabajo en equipo y en
colaboracion con el grupo humano
del Banco de Alimentos de Barcelo-
na para dar una solucion al mismo.
Posteriormente, a la actividad de vo-
luntariado se realizd un seguimiento
para comprobar el progreso.

Principales resultados
conseguidos en la
dimension de la gestion de
los recursos humanos

A continuaciéon mostramos las prin-
cipales valoraciones desde el punto
de vista de los responsables de co-
municacion y de ventas, asi como de
recursos humanos.

En términos generales, las activi-
dades de voluntariado fomentan la
unién de los empleados, el comparne-
rismo y contribuyen a mejorar el tra-
bajo de equipo. También se refuerza
el sentimiento de pertenencia a la
compahia al sentirse identificados
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con el objetivo y el significado de este
tipo de acciones. Y esta union que se
fomenta deriva en una mayor motiva-
cion a la hora de afrontar el dia a dia.

En la actividad con el Banco de Ali-
mentos de Barcelona y con Funda-
cion Alicia, se potenciaron las habi-
lidades de liderazgo y de trabajo en
equipo. Estos resultados se compro-
baron a través del seguimiento rea-
lizado a través de las sesiones de
acompafamiento y coaching.

La actividad realizada con el hospital
Sant Josep de Tarragona, superé con
creces las expectativas. Mas alla de
la mejora social de las personas con
dificultades a las que se dirigio la ac-
cion, por encima de todo brill6 el es-
piritu de equipo al invertir su esfuerzo
en una causa tan comprometida. La
actividad tuvo un retorno emocional
mayor que cualquier actividad ludica
que en ocasiones se contratan con
un objetivo de “team-building”. Tanto
es asi que, transcurrido un tiempo,
el equipo de ventas, junto al de mar-
keting y direccion general, decidié
volver a poner en practica el volunta-
riado a favor de Cruz Roja Espafola
para la recaudacion de fondos des-
tinados a subvencionar la alimenta-
cion infantil de ninos desfavorecidos.



Voluntarios de Mondeléz International rehabilitan un
centro de acogida infantil en Granollers (Barcelona).




Resultados de los workshops

Los dias 29 de Enero del 2014 en
el CaixaForum de Barcelona y el 26
de Febrero en el Espacio Fundacion
Telefénica en Madrid se celebraron
sendos workshops, de 9 a 13 horas
bajo el titulo “Voluntariado Corpora-
tivo y Eficacia en la Empresa” (ver
anexo 3), que contaron con la partici-
pacion de mas de 150 personas en-
tre Madrid y Barcelona. La idea era
la de contrastar las reflexiones que
se desprendian del analisis de las
tres experiencias con profesionales
de otras instituciones, bien empre-
sas con actividades de voluntariado
u organizaciones receptoras de las
actividades del voluntariado para en-
riquecer el Informe.

Ambos workshops, se iniciaron con
la cumplimentacion por parte de los
asistentes de una breve encuesta
(ver anexo 2), sobre el estado de si-
tuacién del voluntariado corporativo
en sus organizaciones. Los resulta-
dos de la encuesta fueron presenta-
dos a los asistentes al final de cada
una de las sesiones.

Tras la bienvenida, se analizaron las
experiencias de las actividades de

voluntariado corporativo de las tres
empresas que se presentan en este
informe. Para ello se contd con las
aportaciones de los responsables de
dichos programas de “la Caixa”, Fun-
dacion Telefénica y Mondeléz Inter-
national.

Tras las presentaciones se dio paso
a la dinamica con todos los partici-
pantes, que organizados en grupos
de 10 personas y coordinadas por un
relator discutieron y contrastaron sus
experiencias a partir de un cuestiona-
rio de preguntas abiertas.

El workshop concluyd con una mesa
de dialogo que abri6 D. Salvador
Alemany, Presidente de abertis, con
una conferencia introductoria titula-
da “Reflexiones sobre el Voluntaria-
do Corporativo desde la perspectiva
de la Alta Direccidon”. Tras su con-
ferencia, responsables de la alta di-
reccién, recursos humanos y areas
de negocio de “la Caixa”, Telefoni-
ca, Mondeléz International y Saba,
moderados por Carlos Obeso en el
workshop de Madrid, y Miguel Aznar
en el de Barcelona, debatieron sobre
el impacto de este tipo de actividades



34

sobre la mejora de la gestién de los
recursos humanos.

Pasamos a continuacion, a resumir la
informacion esencial recogida en los
workshops en el bien entendido de
que se trata de una informacion cuyo
valor fundamental deriva de venir
de personas con experiencia larga y
contrastada en actividades de volun-
tariado corporativo. No se pretende
por tanto obtener resultados cientifi-

Recogemos aqui las ideas mas rele-
vantes de su conferencia:

e La responsabilidad social corpo-
rativa, en términos de solidaridad,
supone saber actuar (es por tanto
una gestion especifica, como lo es
la gestidn financiera, de recursos
humanos, etc. y debe por tanto
aprenderse) siendo conscientes del
impacto que va a tener en la ima-
geny la reputacion de la empresa.

* No se trata (0o no deberia) de que
la empresa “ponga dinero en ac-
ciones segun se presentan” sino
que se debe desarrollar acciones
dirigidas a un “ambito” a un “objeto
social” especifico que sean cohe-
rentes con la percepcion que tenga
la empresa de si misma.

camente contrastados, no era esa la
intencién, pero si derivar recomen-
daciones que sirvan para mejorar la
gestiéon de las actividades de volun-
tariado y para profundizar en el cono-
cimiento de la relacion que se pueda
dar entre las actividades de volunta-
riado y el desarrollo de competencias
especificas en los voluntarios, que en
la medida que se produzcan, la em-
presa deberia gestionar.

e De como se defina la misién de
la empresa se va a derivar la co-
herencia de la politica de volunta-
riado. Si la misiéon se define como
“construir autopistas” sera dificil
encontrar una razén de ser cohe-
rente a las acciones de voluntaria-
do. En cambio si la mision se define
como “conectar personas de forma
que facilite el progreso de las so-
ciedades”, sera mucho mas facil
encontrar razones y coherencia en
las politicas de voluntariado.

e Las empresas tienen que saber
alinear a sus trabajadores con los
objetivos mercantiles. Es el “saber
hacer”. Pero esa alineacion es mas
potente cuando existe ademas una
alineacién emocional desarrollando
un sentido de pertenencia fuerte. El



voluntariado corporativo, si esta
bien gestionado, es sin duda un
elemento importante en la conse-
cucién de esa alineacion.

La buena gestidon del voluntariado
es mas facil cuando la empresa
define un ambito concreto de ac-
tuacion y logra que los voluntarios
actien en ese ambito. Esa actua-
cion de los voluntarios ha de ser
emocionalmente querida, es decir,
no deberia en ningun caso darse la
situacién en que los trabajadores
se sientan obligados a realizar ac-
ciones con las que emocionalmen-
te no se sientan comprometidas.
La empresa debe respetar lo que
el voluntario quiera hacer. Pero si
ese querer hacer es coherente con
lo que la empresa quiere hacer, la
gestiéon y los resultados se veran
favorecidos.

El voluntariado se puede gestionar
mal y si eso ocurre las consecuen-
cias pueden ser muy caras. En la
medida en que las actividades de
voluntariado implican emociones
fuertes, una percepcion inadecua-

En este enlace podra ver un video resumen de
la intervencion del sefior Salvador Alemany.

http://www.valoresymarketing.com/index.php/e-v-workshops/
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da por parte de la empresa puede
ser un riesgo importante. Saber
analizar las expectativas de los
voluntarios y tenerlas siempre en
cuenta es una parte fundamental
de la gestion del voluntariado. Se
pueden tener otros objetivos de
gestion, como el desarrollo de com-
petencias, pero estos objetivos no
se lograran si no se alinean con las
expectativas de los voluntarios.

Es importante que el voluntario
aporte actitud y tiempo. Es decir,
para que su actuacion sea eficiente
le tiene que costar algo, tiempo en
su caso. Pero para que su actua-
cion, cuando se da dentro de los
programas de voluntariado corpo-
rativo, sea eficaz, no le debe costar
nada mas. La empresa debe faci-
litar los medios necesarios, mate-
riales o de gestion del tiempo, para
que esa accién sea eficaz. Y es
que ademas en la gestion de esa
eficacia es donde por otro lado se
pueden desarrollar competencias
utiles a la persona, a la empresa, y
a los receptores de las acciones del
voluntariado.




36

Recogemos aqui las ideas mas rele-
vantes de cada intervencion:

Sergi Ballell, Director
de Ventas de Retail de
Mondeléez International

Sergi Burrull, Responsable
del programa de

voluntariado para el

desarrollo de “la Caixa”

Las actividades de Voluntariado
Corporativo deben estar en linea
con los valores de la empresa.
Debe entenderse por tanto que lo
prioritario son los valores, y el vo-
luntariado corporativo es un instru-
mento que contribuye a su transmi-
sion interna. En un &rea de negocio
como la de ventas, el voluntariado
corporativo tiene unos efectos muy
positivos sobre todo en el equipo.
Estas actividades, sustitutivas de
los tradicionales out-doors generan
en primer lugar un shock positivo
sobre el conjunto del equipo, al co-
nectar con una realidad social que
muchas veces las personas de la
organizacion desconocen. Tras la
realizacién de la actividad los volun-
tarios experimentan emociones que
contribuyen a compartir una uUnica
cultura y una visién en cuanto a los
objetivos estratégicos a conseguir.

e En actividades de voluntariado cor-

porativo profesional, los equipos
que participan en un contexto que
no es el suyo, se espabilan, desa-
rrollan criterios de responsabilidad,
se enfrentan a situaciones en las
que tienen que ser flexibles, deben
improvisar y deben activar capaci-
dades desde su interior. Capaci-
dades que intuian o desconocian
que tenian. Por tanto, se desarro-
llan capacidades de liderazgo, de
trabajo en equipo y visidn a largo
plazo. Asimismo, la empresa logra
una mayor vinculacion de los em-
pleados con la empresa y una me-
jora en la gestién de los recursos
humanos.



En este enlace podra ver un video con las
intervenciones de cada uno de los ponentes.

http://www.valoresymarketing.com/index.php/e-v-workshops/

Angel Font, Director de
Recursos Humanos de la
Obra Social “la Caixa

¢ El voluntariado corporativo nace de
un convencimiento de la propia so-
ciedad, de unos valores y de una
manera de entender la realidad del
mundo. Si bien, el concepto del
voluntariado todavia deberia nor-
malizarse mas, dado que persiste
una percepcion social de que el vo-
luntariado es de héroes. Existe una
evidencia clara de que los emplea-
dos voluntarios cambian en sus ha-
bilidades y competencias, tras par-
ticipar en dichas actividades. Pero
por otro lado en el ambito empresa-
rial, el voluntariado corporativo de-
beria normalizarse mas dado que
si bien la accion transformadora
que produce en las personas que
lo practican es evidente, en las em-
presas todavia se piensa en otros
instrumentos como la formacion.
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Ricardo Hernandez, Director
de Asuntos Publicos de
Mondeléz International

¢ El| voluntariado corporativo es tam-
bién un elemento de cohesion y de
alineamiento de los miembros de la
organizacion con la cultura corpo-
rativa, tras procesos de integracion
y fusion. Estas actividades actdan
como elementos de integracién
que permiten compartir valores
corporativos. Asimismo, estas ac-
tividades consiguen con pequefos
gestos generar un gran impacto en
las personas contribuyendo a su
crecimiento tanto en lo profesional
como en lo personal.
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Marian Juste, Directora de
Voluntarios Telefonica

e El mayor nivel cultural de una em-
presa se adquiere cuando se tiene
la aspiracién de servir a la sociedad.
El voluntariado corporativo genera
valor para la empresa, obteniendo
un retorno en términos de motiva-
cion y formacion del empleado, que
redunda ademas en una mayor
plenitud y felicidad de estos y una
mayor cohesion de la organizacion
y reputacion para la marca. Para
ello, los empleados deben sentirse
protagonistas de la actividad y debe
demostrarse a través de métricas el
valor creado para la empresa a tra-
vés de estas actividades.

Francisco Moro, Gerente de
Voluntarios Telefénica

e Algunas competencias como la

creatividad, la innovacion y la
proactividad, son innatas en algu-
nos empleados, pero en otros ca-
sos deben de ponerse de manifies-
to. Las actividades de voluntariado
contribuyen a ponerla a descubier-
to. Cuando estas actividades estan
disefadas para que el voluntariado
se involucre no solo en su resolu-
cion sino también desde su disefio
y preparacioén, se despliegan toda
una serie de habilidades que impli-
can en la practica salir de la zona de
confort a la que estan habituados.

Josep Martinez Vila,
Consejero Delegado de Saba

¢ El voluntariado corporativo aumen-

Jordi Peix, Vicepresidente
del Banco de Alimentos de
Barcelona

ta la motivacion y la satisfaccion de
ayudar a terceros, a afrontar situa-
ciones nuevas, a innovary a descu-
brir y desarrollar habilidades como
el liderazgo, o el trabajo en equipo.
Asimismo, facilita la comunicacion
interna y externa de la empresa y
rompe las barreras jerarquicas en
la organizacion, contribuyendo a
una mejora en el clima y el orgullo
de pertenencia. En la practica se
cumple que estas actividades con-
tribuyen a lograr mejores personas,
mejores profesionales, contribu-
yendo al retorno para la empresa.

e Desde la perspectiva de las organi-

zaciones que acogen este tipo de
actividades, el voluntariado puede
contribuir a mejorar la organizacion
de los equipos y al planteamiento
de objetivos. Tras las experiencias
vividas, los voluntarios de las em-
presas salen mas orgullosos de la
empresa en que trabajan y con se-
guridad esto genera una rentabili-
dad para la empresa.
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Esther Patino, Responsable Raquel Fernandez Leodn,

de comunicacion y del Directora de Desarrollo
programa de voluntariado de y Gestion de Talento de
Mondeléz International Telefénica Espana

¢ El rol de la empresa debe ser ins- ¢ Desarrollar estas actividades en la

pirador para lograr cambios en las
personas. La busqueda de activi-
dades de voluntariado que conec-
ten con los intereses de las perso-
nas y los valores de la compania
es clave, en este sentido. La com-
paiia centra sus actividades en
tres focos: la lucha contra el ham-
bre, la lucha contra las desigualda-
des y la sostenibilidad ambiental.
A través de la participacion en este
tipo de actividades de voluntaria-
do, se mejora el sentido de perte-
nencia, la cohesién de equipos y
en algunas areas de negocio de la
compania se ha logrado cambios
en la mejora de la gestién de los
recursos humanos.

En este enlace podra ver un video con las
intervenciones de cada uno de los ponentes.

http://www.valoresymarketing.com/index.php/e-v-workshops/

empresa con impacto, implica te-
ner unos pilares bien asentados.
En primer lugar, es imprescindible
el respaldo de la direccién. Ade-
mas es muy importante ofrecer a
los empleados una oferta sosteni-
da y amplia de actividades que se
adapte a los intereses personales
de los empleados. Y por ultimo,
es clave la formacion para que los
empleados puedan realizar su la-
bor eficazmente.
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Como ya se ha enunciado previa-
mente la actividad central de los dos
workshops fue el trabajo en grupos
de alrededor de 15 personas y con
un coordinador-relator. A los grupos
se les plantearon tres preguntas ge-
néricas (ver Anexo 5). Se tomaron
notas caligraficas de las aportacio-
nes mas significativas a partir de las
cuales los coordinadores eligieron
los temas que a su parecer resulta-
ron mas relevantes. Son los que se
exponen a continuaciéon sin que el
orden implique rango de importancia.

* En general se reconoce que los vo-
luntarios adoptan una actitud muy
proactiva con las actividades de vo-
luntariado. Se pone el acento en la
necesidad de gestionar esa actitud
para que no acabe generando frus-
tracion. Se enfatiza en la necesidad
de gestionar las expectativas.

e Se alerta sobre la necesidad de
hacer visible el impacto de las ac-
tividades de los voluntarios, para
ellos mismos pero también para el
resto de la organizacion, en espe-
cial para los que no participan asi
como para los mandos que algunas
veces pueden ver las actividades

de los voluntarios o de voluntariado
como interferencias en la consecu-
cion de los objetivos de sus unida-
des de negocio.

Se reconocen las potenciales
ventajas para la empresa del vo-
luntariado en especial por la pro-
fesionalizacion de los voluntarios
en problematicas o situaciones no
habituales. Pero se alerta en que
esas ventajas son mas intuitivas
que realmente contrastadas y que
queda todavia mucho recorrido
hasta que se pueda medir realmen-
te esas potenciales ventajas. Ese
recorrido sera todavia mayor si se
plantea ligar las actividades y re-
sultados de los voluntarios con los
objetivos de la empresa.

Que existan todavia claras deficien-
cias a la hora de medir impactos,
tal como se comenta en el parrafo
anterior, no debe inhibir el compro-
miso claro de la organizacion. El
mantra de que “lo que no se puede
medir no existe” es en este senti-
do muy peligroso y da municion a
quienes dentro de la organizacion
se oponen a las actividades de vo-
luntariado. Que sea dificil medir no



quiere decir que no se pueda (y se
deba) medir, pero dando tiempo a
la comprension y paulatina profe-
sionalizacién de unas actividades
que no dejan de ser novedosas
para muchas organizaciones.

En cualquier caso hay que dis-
tinguir cuidadosamente entre las
mediciones realizadas en los dife-
rentes niveles jerarquicos. Para los
responsables de recursos huma-
nos es importante una evaluacion
cuantitativa de factores y parame-
tros que favorezcan la gestion de
los recursos humanos. Para los
ejecutivos con responsabilidad di-
recta en la cuenta de resultados, la
valoracion es mucho mas sintética,
en términos de si estas actividades
contribuyen, o no, a la obtencion de
los resultados perseguidos. En los
casos analizados, la respuesta de
los responsables es clara: las ac-
tividades de voluntariado corporati-
vo, contribuyen a lograr los objeti-
vos de la empresa y a la motivacion
de la plantilla.

Algunas de las empresas presen-
tes reconocen que cuando sus em-
pleados se ven obligados a afron-
tar un reto en una ONG’, cuando
ese reto se resuelve, en general, el
voluntario se ve capaz de afrontar
cualquier reto donde sea.

Se alert6 casi unanimemente, y en
especial en la sesion general de
puesta en comun, que la empresa
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no debe olvidar que el objetivo prio-
ritario del voluntariado y por tanto
de los voluntarios es el de ayudar a
resolver problemas sociales, y que
este es y debe ser el foco de la ac-
cion. Se puede y se debe ligar esas
acciones con sus consecuencias
positivas (pero también negativas)
para los objetivos de la empresa o
el desarrollo de los empleados pero
sin que interfieran en el objetivo
principal.

En linea con lo anterior algunas de
las ONGs presentes apuntaron a
la poca y mala comunicacion entre
empresas y ONGs: ‘Se escucha
poco’y se entiende menos”. A algu-
nas empresas les cuesta entender
que la racionalidad de una empresa
con animo de lucro no es la de una
empresa basada fundamentalmen-
te en el voluntariado que se enfren-
ta ademas a problemas sociales de
enorme complejidad.

Se dijo también que era lamentable
la poca continuidad en las colabo-
raciones de algunas de las empre-
sas con las ONGs.

Como via de salida se apuntoé que
si las empresas demostraran ma-
yor compromiso (continuidad) en
los proyectos en los que ocasional-
mente se implican, los voluntarios
podrian aprender la importancia
de la continuidad del compromiso,
cosa que beneficiaria a la empresa.
El tema del tiempo de dedicacion
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se apuntdé como uno de los ma-
yores obstaculos para lograr una
adecuada elacion entre empresas
y ONGs.

e Por Ultimo se insistié en la necesi-
dad de gestionar las acciones de
voluntariado con la misma profe-
sionalidad y dedicacion con las que
se gestionan las aéreas funciona-
les de negocio. Las consecuencias
profesionales y emocionales de la
actividad de los voluntarios, por
no sefalar aspectos mas cotidia-

Tal como ya se ha comentado en
los workshops se repartieron unas
encuestas basicas a los participan-
tes que debian contestar antes de
comenzar la sesién (para evitar la
influencia de la jornada en sus res-
puestas) diferentes en funcion de sila
persona pertenecia a una empresa o
a una organizacion no gubernamen-
tal con la que colaboraban las empre-
sas. Las preguntas y las respuestas
obtenidas figuran en el anexo 4. En
este apartado comentaremos de for-

nos pero muchas veces olvidados,
como la seguridad de los volunta-
rios, la contabilidad de sus accio-
nes como tiempo o no de trabajo
etc. piden de forma cada vez mas
urgente el colocar la gestion del
voluntariado en la agenda de las
empresas, empresas consultoras
especializadas y centros de investi-
gacion universitarios.

ma breve los resultados con la idea
de ir planteando interrogantes que
faciliten estudios posteriores con una
metodologia méas precisa. En cual-
quier caso vale la pena insistir en que
son resultados obtenidos a partir de
las respuestas de personas con gran
conocimiento del mundo del volun-
tariado corporativo. Por razones de
muestra limitada no entraremos en
analizar las posibles diferencias en-
tre los participantes de Barcelona y
Madrid.
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Iniciativa

En contra de lo que a veces se sos-
tiene el voluntariado corporativo no
siempre nace de la iniciativa de los
propios empleados. Segun la res-
puesta de los encuestados es la em-
presa la que toma la iniciativa en casi
la mitad de los casos y en la otra mi-
tad aparece como una iniciativa com-
partida. El voluntariado corporativo
no es por tanto una “reaccién a” sino
una politica claramente empresarial
que por tanto supone objetivos defi-
nidos y gestion.
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Objetivos

Partiendo del hecho de que el vo-
luntariado corporativo se desarrolla
fundamentalmente en grandes cor-
poraciones, algunas de ellas resul-
tado reciente de mudltiples fusiones
(Mondeléz International por ejemplo),
no es de extranar que el objetivo prin-
cipal perseguido sea el de alinear a
los empleados con la cultura y valo-
res de la empresa y el de promover
la cohesion interna en la empresa. La
mejora de las competencias y habi-
lidades profesionales no es todavia
hoy un objetivo prioritario, siempre
segun los encuestados.
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Resultados

Consecuente con el punto anterior la
valoracion sobre la consecucion de
objetivos es mas fuerte en la alinea-
cion de los empleados con la cultura
de la empresa y mas débil en la me-
jora de las competencias y habilida-
des. Dejando ahora aparte el tema
importante de como se han medido
esos resultados que como veremos
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mas adelante y al menos en la me-
dicién de las competencias, es toda-
via un area a desarrollar, lo que se
infiere es que los mejores resultados
se corresponden con los mayores es-
fuerzos que hacen las empresas en
conseguir los resultados de alinea-
cion con la cultura de la empresa.




Competencias

Reconociendo y tal como ya se ha
comentado en el apartado anterior,
que la medicion de las competen-
cias desarrolladas en actividades
de voluntariado es todavia un cam-
po a explorar, y aceptando que para
interpretar los datos de la encuesta
faltaria informacion relevante, por
ejemplo, el tiempo que se ha dedica-
do a las actividades de voluntariado,
lo que los participantes expresan no
deja de ser relevante y crea pistas

para futuras investigaciones mas
estructuradas; lo que parece desa-
rrollarse mas son las competencias
relacionadas con la capacidad para
comprender la realidad social y el tra-
bajo en equipo mientras que la crea-
tividad o el liderazgo aparecen como
menos relacionadas. La informacion
que poseemos no Nos permite ir mas
alla pero sefala pistas importantes
por donde poder circular.
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Performance (rendimiento)

La valoracion sobre el efecto de par-
ticipar en acciones de voluntariado
en el rendimiento del empleado es
obviamente un tema complejo y to-
davia poco estudiado. Va a depender
entre otras cosas del resultado de
las acciones de voluntariado sobre
el colectivo objeto de la accién, del
papel e importancia del voluntario
en ese resultado, de la implicacion
de la empresa y de la alineacién del

empleado con la empresa etc. En
cualquier caso lo que las respuestas
nos dicen mayoritariamente es que la
mayoria de las empresas han podido
medir el efecto del voluntariado sobre
el rendimiento de sus empleados. En
la gran mayoria de los casos en que
se ha podido medir el efecto sobre el
rendimiento, este ha mejorado bas-
tante o mucho.




Voluntario de ‘“la Caixa” en el Programa
CooperantesCaixa.




Conclusiones

Existen tres orientaciones a partir
de las cuales la mayoria de em-
presas desarrollan el voluntariado

corporativo:

Reactiva

Facilitadora

Estratégica

Las empresas dan respuesta de manera ordenada
a las expectativas y demandas de voluntariado de sus
empleados, sin plantearse ningun tipo de objetivo ni re-
torno.

Las empresas crean los canales adecuados y facilitan
medios, recursos y capacidades para desarrollar el vo-
luntariado.

Las empresas alinean el voluntariado con la estrate-
gia y objetivos de la empresa vinculando, por ejemplo,
el voluntariado corporativo con el desarrollo de las
competencias y las habilidades de los empleados de
la organizacion.

La mayoria de empresas que deci- Las empresas que consideran el vo-
den poner en marcha este tipo de ac- luntariado corporativo como estraté-
tividades lo suelen llevar a cabo bajo gico han experimentado en general
las dos primeras modalidades. un proceso de maduracion previo y

de evolucion desde las etapas ante-
riores (reactiva y facilitadora).
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Tras escuchar a los responsables de
recursos humanos y de las activida-
des de voluntariado y también a los
voluntarios de las tres empresas ana-
lizadas, asi como a los participantes
en los dos, podemos afirmar que este
tipo de actividades mejoran el senti-
do de pertenencia de los empleados
y la cohesion interna de la empresa.

Asimismo, respecto al desarrollo de
habilidades y competencias parece,
a raiz de las manifestaciones reco-
gidas, que los aspectos relacionados
con la mejora de la comprension de
otras realidades sociales existentes,
la flexibilidad, el optimismo, el trabajo
en equipo, la comunicacion interper-
sonal, el desarrollo de una visidon a
largo plazo y la capacidad para inno-
var, se mejoran a través de este tipo
de experiencias.

Respecto al pensamiento creativo, la
eficacia en la toma de decisiones y
el liderazgo, son habilidades que se
desarrollan mas en aquellas activi-
dades de voluntariado que implican
tiempo y la aplicaciéon de conocimien-
tos y capacidades profesionales para
resolver retos sociales. Las experien-
cias de los tres casos y de algunos
de los comentados por los asistentes
a las jornadas han supuesto, en pa-
labras de sus responsables, una me-
jora en estas competencias, al tener
que enfrentarse los voluntarios a si-
tuaciones y realidades que exceden
la zona de confort a la que estan ha-
bituados y tener que poner a trabajar

todas sus capacidades, tanto las que
conocen como aquellas potenciales
ocultas, que acaban descubriendo,
para resolver su cometido.

En este sentido, el voluntariado cor-
porativo es un elemento que contri-
buye a aflorar el talento dentro de la
organizacion y también ayuda a su
retencion, alineando a los emplea-
dos con la cultura y los valores de la
empresa y promoviendo la cohesion
interna en la organizacion.

De acuerdo con las evidencias y co-
mentarios de los responsables entre-
vistados, en los tres casos y las de
los asistentes que han participado en
los, constatamos que las mejoras en
las competencias y habilidades de
los empleados, no respondian a un
objetivo previamente establecido por
parte de la organizacion, si no que se
han descubierto a posteriori, una vez
realizadas las actividades.

Ante la ausencia de un propdsito in-
tencional previo, no existe en las em-
presas un método de gestion para las
actividades de voluntariado corpora-
tivo orientado especificamente a lo-
grar un impacto sobre las habilidades
y competencias de los empleados.

A pesar de no existir un propdsito in-
tencionado, ni un método de gestién
especifico, existen evidencias en las
empresas analizadas de que se con-
siguen mejoras en la gestion de los
recursos humanos.



En opinidon de los entrevistados vy
los participantes, a pesar de que se
consiguen mejoras sin haberlas pla-
nificado previamente se hace cada
vez mas necesario gestionar estas
actividades con el mismo rigor y pro-
fesionalidad con el que se gestionan
otras areas de la compafia. El vo-
luntariado impacta en las actividades
cotidianas de la empresa, en los vo-
luntarios y en las organizaciones que
los acogen y por tanto disponer de
herramientas, recursos y métodos de
gestion puede ayudar a focalizar, evi-
tando los siguientes posibles riesgos:

¢ Las expectativas de los voluntarios,
antes, durante y tras la realizacion
de la labor encomendada.

e La visibilidad de este tipo de acti-
vidades dentro de la organizacion,
tanto a nivel de los responsables
jerarquicos, como de los compafie-
ros de los propios voluntarios.
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e La relacion entre las empresas
y las organizaciones a la hora de
compartir la vision sobre los objeti-
VOS a conseguir por cada parte, la
comunicacion y el compromiso en
torno a la actividad de voluntariado.

e La dificultad de medir el impacto
del voluntariado que no debe ser
un freno a su desarrollo sino todo
lo contrario. El avance en métodos
de medicién de este impacto puede
contribuir a afianzar estas activida-
des a todos los niveles de la orga-
nizacion y acallar las opiniones que
se oponen al voluntariado corpora-
tivo.

En cualquier caso, la mejor evalua-
cion que se puede retener de estas
actividades es el aprecio que hacen
de ella los responsables ejecutivos
de las empresas que han observado
su eficacia cuando se trata de alcan-
zar objetivos empresariales, y han
hecho uso de ellas con ese fin.
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Anexo 1

Participantes en la elaboracion de los casos

la Caixa

« Angel Font, Director del Area de Recursos Humanos.

* Sergi Burrull, Coordinador de Voluntariado Corporativo para el Desarrollo.
* J. Rivas, G. Pedraza, M. Arbds y G. Gdmez, Voluntarios.

Mondeléz International

* Ana Payo, Responsable de Desarrollo de Fuerza de Ventas.
¢ Sergi Ballell, Director de Ventas de Retail.

» Ester Patino, Responsable Voluntariado

¢ J. Garcia, J. Rubio, M. Velo y F. Rios, Voluntarios.

Telefdénica

* Raquel Fernandez, Directora Desarrollo y Gestion de Talento,

* Félix Donés, Responsable Voluntarios Think Big.

e Marian Juste, Directora Programa Voluntarios Vacaciones Solidarias.
¢ A. Alfonso, M. Vadillo, N. Gonzélez y L. Pina, Voluntarios.
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Le agradeceremos que responda las siguientes cuestiones.

Procederemos a recoger sus respuestas al final de la primera mesa, con el
objetivo de poder compartir los resultados al final del acto.

Estos resultados formaran parte del informe “Cémo conseguir mejoras
personales y profesionales, a través del voluntariado corporativo, e
incrementar la eficiencia de la empresa’”.

Pertenece usted a:
Elija una respuesta.
(O Una empresa u organizacién que realiza o colabora en la realizacion de

actividades de voluntariado corporativo. JESedyeEYl Rl VY.
(O Una organizacién o entidad que recibe voluntarios o podria recibirlos.
Responda sélo el médulo B.

Médulo A. Empresa u organizacion que realiza o colabora en la realizacion de
actividades de voluntariado corporativo

1. De quién parte la iniciativa de poner en marcha actividades de voluntariado
corporativo.
Elija una respuesta.

De la direccion de la empresa.

De los propios empleados.

De ambos (empresa y empleados).

2. Qué objetivos se persiguen con las actividades de voluntariado corporativo.
Elija todas las respuestas que considere oportunas.

Promover la cohesion interna en la empresa.

Mejorar el clima interno.

Alinear a los empleados con la cultura y valores de la empresa.

Mejorar competencias y habilidades profesionales.

3. Valore el grado de consecucion de los resultados a través de estas

actividades.
Indique un valor de 1 al 5, siendo 1 “resultados poco satisfactorios” y 5 “resultados muy
satisfactorios”.

Promover la cohesién interna en la empresa Q@@ ®)

Mejorar el clima interno @@ ® G

Alinear a los empleados con la cultura y valores de la empresa ®06
Mejorar competencias y habilidades profesionales (5@
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4. Qué competencias y habilidades profesionales se logran mejorar con las
actividades de voluntariado corporativo.
Elija todas las respuestas que considere oportunas.

La comunicacioén personal.

El trabajo en equipo.

El liderazgo.

La creatividad y la innovacion.

La capacidad para comprender mejor la realidad social.

5. En qué grado los empleados que participan en las actividades de voluntariado
corporativo han mejorado mas su performance respecto al resto de empleados

no participantes en este tipo de actividades.
Elija una respuesta.

No han mejorado su performance.

El nivel de performance ha mejorado un poco.
El nivel de performance ha mejorado bastante.
El nivel de performance ha mejorado mucho.
El nivel de performance no se ha podido medir.

6. Datos para la muestra.
Cargo en la empresa
Sector de la empresa
Numero de empleados de la empresa
Numero de empleados participantes en actividades de voluntariado[ |

Médulo B. Organizacion o entidad que recibe voluntarios o podria recibirlos

1. ¢ En su organizacién/entidad, colaboran empresas para la realizacion de
acciones de voluntariado corporativo?

Si.

No. Pase a la pregunta 4.

2. Estas colaboraciones con empresas son, en su mayoria,...
Estables
Puntuales
3. Durante el desarrollo de las actividades de voluntariado corporativo, usted ha
podido observar que las personas que participan...
Elija todas las respuestas que considere oportunas.
Aprenden a crear equipo.
Toman consciencia de otras realidades sociales.

Mejoran su sentido de pertenencia a la empresa.
Se sienten mejores personas.

4. Datos para la muestra.
Cargo en la organizacion
Actividad de la organizacion
Numero de voluntarios
Numero de voluntarios que realizan voluntariado corporativo :]
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Programa de Barcelona
CaixaForum (29-1-2014)
9.30 h. Bienvenida, Angel Font, Director de Recursos Humanos de la Obra

Social “la Caixa” y de Ramén Guardia, Presidente de Valores &
Marketing

9.40 h. Introduccion de la dinamica de trabajo a cargo de Carlos Obeso, Di-

10.40 h.
11.00 h.

12.00 h.

12.45 h.

rector del Instituto de Estudios Laborales de Esade y presentacion
de los tres casos analizados “la Caixa, Mondeléz International y Te-
lefonica:

e Sergi Burrull, Responsable del programa de voluntariado para el
desarrollo de “la Caixa”.

¢ Francisco Moro, Gerente de Voluntarios Telefénica.

e Esther Patino, Responsable de comunicacion y del programa de
voluntariado de Mondeléz International.

Pausa café

Dinamica de trabajo con los asistentes al acto para reflexionar y
compartir buenas practicas sobre el voluntariado corporativo y per-
formance.

Mesa de dialogo.
Preside, Salvador Alemany, Presidente de abertis

Moderador, Carlos Obeso, Director del Instituto de Estudios Labora-
les de Esade.

Participantes:

¢ Angel Font, Director de Recursos Humanos de la Obra Social “la
Caixa”.

¢ Josep Martinez Vila, Consejero Delegado de Saba.

¢ Jordi Peix, Vicepresidente del Banco de Alimentos de Barcelona.

Conclusiones.
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Programa de Madrid
Espacio Fundacion Telefénica (26-2-2014)
9.30 h. Bienvenida, Marian Juste, Directora del Programa Voluntarios Tele-

9.40 h.

fénica.
Introduccion a la jornada, Ramon Guardia, Presidente de Valores &
Marketing.

Dinamica de trabajo. Presenta Carlos Obeso, Director del Instituto
de Estudios Laborales de Esade.

Presentacion de los tres casos analizados “la Caixa”, Mondeléz In-
ternational y Telefonica:

e Marian Juste, Directora de Voluntarios Telefdnica.
¢ Ricardo Hernandez, Director de Asuntos Publicos de Mondeléz
International.

e Sergi Burrull, Responsable del programa de voluntariado para el
desarrollo de “la Caixa”.

10.40 h. Pausa café
11.00 h. Dinamica de trabajo con los asistentes al acto para reflexionar y

compartir buenas practicas sobre el voluntariado corporativo y per-
formance.

12.00 h. Mesa de dialogo.

Introduccion, Salvador Alemany, Presidente de Abertis

Moderador, Carlos Obeso, Director del Instituto de Estudios Labora-
les de Esade.

Participantes:

* Raquel Fernandez Leodn, Directora de Desarrollo y Gestion de
Talento de Telefdénica Espafia.

¢ Sergi Ballell, Director de Ventas de Retail de
Mondeléz International.

¢ Angel Font, Director de Recursos Humanos de la Obra Social “la
Caixa”.

12.45 h. Conclusiones.
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Empresas

¢ De quién parte la iniciativa de poner en marcha actividades de voluntariado
corporativo?

43%  De la direccion de la empresa.
6% De los propios empleados.
52%  De ambos (empresa y empleados).

¢ Qué objetivos se persiguen con las actividades de voluntariado corporativo?
63%  Promover la cohesion interna en la empresa.

45%  Mejorar el clima interno.

84%  Alinear a los empleados con la cultura y valores de la empresa.

39%  Mejorar competencias y habilidades profesionales.

Valore el grado de consecucion de los resultados a través de estas activida-
des. (1-5)

3,7 Promover la cohesion interna en la empresa.

3,7 Mejorar el clima interno.

3,9 Alinear a los empleados con la cultura y valores de la empresa.

3,4 Mejorar competencias y habilidades profesionales.

Qué competencias y habilidades profesionales se logran mejorar con las ac-
tividades de voluntariado corporativo.

68%  La comunicacién personal.

87%  El trabajo en equipo.

45%  El liderazgo.

51%  La creatividad y la innovacion.

81%  La capacidad para comprender mejor la realidad social.
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En qué grado los empleados que participan en las actividades de voluntaria-
do corporativo han mejorado mas su performance respecto al resto de em-
pleados no participantes en este tipo de actividades.

5% No han mejorado su performance.

2% El nivel de performance ha mejorado un poco.
32%  El nivel de performance ha mejorado bastante.
20%  El nivel de performance ha mejorado mucho.
41%  El nivel de performance no se ha podido medir.

Promedio voluntarios por empresa
23%

Organizaciones

¢ En su organizacion/entidad, colaboran empresas para la realizacion de ac-
ciones de voluntariado corporativo?

82% Si

Estas colaboraciones con empresas son, en su mayoria,...
50%  Estables
50%  Puntuales

Durante el desarrollo de las actividades de voluntariado corporativo, usted ha
podido observar que las personas que participan...

39%  Aprenden a crear equipo.

94%  Toman consciencia de otras realidades sociales.
61%  Mejoran su sentido de pertenencia a la empresa.
67%  Se sienten mejores personas.

Proporcién promedio voluntarios corporativos sobre total de voluntarios
44%
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¢ Alguno/a de vosotros/as, puede comentar alguna experiencia en la que
haya observado alguna mejora en competencias o logros entre los partici-
pantes en una actividad de voluntariado?

¢, Como creéis que deben medirse las competencias y habilidades profesio-
nales?

¢ Coémo deberian gestionarse las actividades de voluntariado (en tu em-
presa si ya las realiza), para poder conseguir mejoras profesionales y de
eficiencia en la empresa?
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