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ABOGAR POR ORGANIZACIONES DE LA
SOCIEDAD CIVIL DIVERSAS E INCLUSIVAS

La sociedad civil suele encabezar la lucha contra la desigualdad y la
exclusién en todo el mundo. Sin embargo, estas actividades exter-
nas no siempre se reflejan a nivel de las operaciones internas de
las organizaciones de la sociedad civil (OSC). Aunque se reconoce
ampliamente el valor significativo que aporta a las organizaciones el
reconocer y favorecer la diversidad y la inclusidn, la verdad es que
cuando nos miramos en el espejo, vemos que todavia queda mucho
por hacer para lograr cambios reales y tangibles en la sociedad civil
en estos términos.

Pocas personas del sector social estdn de acuerdo con que el
racismo, el sexismo, la discriminacidn contra personas discapacita-
das, la homofobia y otras formas de discriminacién operan a mayor

“Que una organizacion luche apasionad-
amente por los derechos humanos exter-
namente no significa precisamente que la
misma organizacion practique la inclusion y
la equidad a nivel interno. La nota negativa
es que, dentro de las OSC, que van desde
los sindicatos hasta las organizaciones no
gubernamentales nacionales e internacion-
ales (ONG), a menudo vemos que ocurren
las mismas exclusiones y desigualdades: en
la estructura de las OSC, en la toma de deci-
siones y en cémo se asignan los recursos, y
en como se silencian los abusos de poder y
se tolera el acoso contra las mujeres ”.

— Raoy Kundu 2016: 135

“En un sector orientado a mejorar los

resultados sociales de una amplia variedad
de problemas, solo necesitamos mirar den-
tro de nuestras propias organizaciones para
comprender por qué atiin no hemos logrado
la magnitud de cambio que buscamos”.

escala, a menudo imperceptiblemente, dentro de las organizaciones
y sistemas, y que estos resaltan cada cuestion social importante en
casi todas las sociedades.

— Proyecto “Equity in the Center”

Como sociedad civil, debemos reconocer que participamos en
’ q P P (Igualdad en el Centro)

sistemas que contindan excluyendo e infravalorando a un niumero

significativo de personas, y que debemos afrontar sus causas pro-

fundas y manifestaciones estructurales. La explicacion para profundizar nuestro compromiso con la diversidad y
lainclusidn es evidente si consideramos las brechas en el sector social, las diferencias de los objetivos sociales y
el potencial sin explotar de los equipos diversos. Aunque hemos avanzado, debemos continuar haciendo frente
a la exclusién y ampliando las perspectivas de las voces de la sociedad civil mas marginadas.

A menudo, esto significa que primero debemos mirar hacia adentro, hacia nuestras propias culturas organiza-
cionales, para interrogar y reevaluar si nuestras practicas de liderazgo, politicas y comportamientos integran
efectivamente las practicas de diversidad e inclusién en nuestros lugares de trabajo; y si nuestras culturas orga-
nizacionales reflejan las comunidades en las que actuamos y a las que defendemos.

Este informe pretende sumarse a la creciente bibliografia sobre la sociedad civil sobre este temal y pretende
dar una oportunidad para reflexionar sobre los esfuerzos para defender y avanzar en la accién de la diversidad
y de la inclusion dentro de las filas de las OSC.

Reconocer laimportancia de la diversidad y la inclusién a menudo se queda a un nivel teérico para las OSC, que
a menudo luchan por traducir estos fundamentos tedricos en practica. Nuestro estudio tiene como objetivo
salvar esa distancia mostrando los esfuerzos de diversidad e inclusidon que se pueden lograr a través de practicas
especificas y que ya estan sucediendo dentro de las OSC, como lo reflejan las narrativas y experiencias de los
participantes.

Nuestros objetivos son simples y claros: primero, identificar practicas, tendencias e innovaciones para promover
y garantizar la diversidad e inclusidon dentro de las OSC, tomando como punto de partida la consideracién de las
culturas organizacionales. En segundo lugar, identificar sugerencias practicas y ejemplos sobre como llevar a la
practica la diversidad e inclusidn, mas alla de la teoria.



Hemos llevado a cabo entrevistas semiestructuradas con encuestados clave (directores ejecutivos, especialistas
eninclusidn y encargados de las politicas) extraidos de una seleccién de OSC que trabajan con CIVICUS en varias
capacidades y programas.

Desde nuestra perspectiva, el estudio sobre diversidad e inclusidon necesitaba ser pensado desde y con varias
organizaciones. Por eso, se escogio a las OSC participantes con el objetivo de garantizar un alto grado de diversi-
dad en relacién a areas de enfoque, tamano y representacidn geografica. Realizamos un total de 11 entrevistas
con 15 encuestados (ver Tabla 1 para mas detalles).

Las conclusiones presentadas en este informe pueden dificilmente generalizarse, sino que estdn pensadas para
fomentar la reflexidn y las acciones en relacidn a los esfuerzos de diversidad e inclusidn, ofrecer nuevas ideas y
servir de inspiracion para continuar nuestro trabajo de creacién de una sociedad civil verdadera y efectivamente
diversa e inclusiva. Este informe también contribuira al proyecto piloto actual de CIVICUS, dirigido a aumentar
la salud organizacional de la diversidad y la inclusiéon dentro de las OSC.

Durante esta tarea, nos enfrentamos a una limitacion importante: reconocemos que una parte importante del
estudio, en términos de bibliografia y recursos, proviene del hemisferio norte, y particularmente de los EE. UU.,
gue es el lugar de origen de la mayoria de los trabajos publicados sobre diversidad e inclusién. Para contrarres-
tar esta disparidad, la mayoria de las practicas identificadas en este estudio se extraen intencionadamente de
las experiencias, conocimientos y lecciones aprendidas de OSC que operan en el hemisferio sur.

ORGANIZACION
Business and Human Rights
Centre for Disability in Development

Fundacién entre Mujeres

Fondo FRIDA
Fundacién Lemann
Odhikar

Plan Internacional

Project 189

Social Good Brasil

UHAI-EASHRI

Voice

REGION/PAIS
Africa (Tanzania)
Asia (Bangladesh)

América Latina (Nicaragua)

Oceania (Fidji)
América Latina (Brasil)
Asia (Bangladesh)

Europa (Irlanda/Reino Unido)

Oriente Medio y Norte de Africa
(Kuwait)

América Latina (Brasil)

Africa (Africa Oriental)

Europa (Paises Bajos)

ENFOQUE DE LA ORGANIZACION
Negocios y derechos humanos
Discapacidad en el desarrollo

Feminismo y empoderamiento de las
mujeres campesinas

Feminismo y juventud
Educacién / filantropia
Derechos humanos

Derechos de los nifios e igualdad para
las nifias.

Trabajadores migrantes / trabajadores
domeésticos

Datos para el cambio social

Concesién de subvenciones
participativas para trabajadoras
sexuales y grupos de minorias sexuales.

Concesién de subvenciones/inclusién


http://civicus.org/documents/DI_Call_for_pilot_projects_en.pdf

ANALISIS DE
CONCEPTOS CLAVE Y
DEFINICIONES

2.1 SOCIEDAD CIVIL

Este informe se interesa por el papel de las OSC en la promocidn de la diversidad y la inclusidn y se centra en
cédmo trabajan las OSC a nivel interno a través de esfuerzos reales y tangibles para hacer avances en materia de
diversidad e inclusion.

La amplia definicion de trabajo de CIVICUS de la sociedad civil la define como “el ambito, fuera de la familia,
el estado y el mercado, creado por acciones individuales y colectivas, por organizaciones e instituciones para
promover intereses compartidos” (El indice del Entorno Favorable 2013 de CIVICUS).

La sociedad civil es un ambito formado por numerosas acciones, organismos y personas en constante evolucion,
entre ellos activistas, organizaciones no gubernamentales, coaliciones de sociedad civil y redes, protestas y
movimientos sociales, organismos voluntarios, organizaciones comunitarias, campafias y organizaciones que
realizan campafias, organizaciones benéficas, grupos religiosos, sindicatos, fundaciones filantrépicas y empre-
sas sociales. Esta lista no pretende ser exhaustiva.

2.2 DIVERSIDAD E INCLUSION

El significado de diversidad y la inclusién varia de una persona a otra y entre individuos y organizaciones. Por
esta razén, a menudo se trata de definiciones controvertidas. Michalle Mor Barak, académica y especialista
en gestion de la diversidad, sugiere que “a pesar de que los términos diversidad e inclusién se usan a veces
indistintamente, o se funden en un solo término, la diversidad y la inclusién son construcciones separadas y
distintas” (2015: 85). A menudo, las organizaciones limitan sus acciones sobre la diversidad, sin darse cuenta de
gue juntar diferentes cuerpos y mentes no se traduce automaticamente en resultados diversos e inclusivos. La
diversidad no es suficiente sin inclusion (ver, por ejemplo, Four Global Lessons From Locally Driven DEI Efforts
(Cuatro lecciones globales de los esfuerzos de diversidad e inclusion impulsados localmente) y Diversity without
Inclusion is Insufficient (La diversidad sin inclusién no es suficiente).

Aunque es importante contar con la representacion de voces diversas en todos los niveles de una organizacion
para crear organizaciones inclusivas, dicha representacién debe ir seguida de un compromiso de inclusién y del
objetivo de compartir el poder y la equidad, asegurandose de que las organizaciones sean acogedoras y seguras
para todos. Esto significa que, para aprovechar y amplificar el potencial de la diversidad, es necesario tener
practicas y competencias pensadas que apoyen la inclusion (Gallegos 2014: 190). Por lo tanto, creemos que es
importante establecer una distincién entre diversidad e inclusion.

Actualmente, CIVICUS utiliza las siguientes definiciones:

Diversidad

La diversidad se trata de dar la bienvenida a todas las dimensiones utilizadas para diferenciar a los grupos
y las personas entre si, a menudo denominadas “la mezcla”. Estas dimensiones pueden incluir, entre otras,
la nacionalidad de una persona, el estado de ciudadania, la ubicacién geografica, el contexto lingtistico, el
género, la identidad de género, la orientacién sexual, la raza, el origen étnico, la indigeneidad, la fe, la religidn,
la edad, el estado de discapacidad, el estado de salud, el estado de VIH, la situacion familiar / estado civil, estado
de cuidados, antecedentes educativos, situacion laboral, clase social e identidad cultural. Reconocemos que


https://resourcecentre.savethechildren.net/node/8330/pdf/civicus_eei_report_2013_web_final.pdf
https://ssir.org/articles/entry/how_reverse_mentoring_can_lead_to_more_equitable_workplaces
https://medium.com/@andrewgordonkirsch/diversity-without-inclusion-is-insufficient-240478067ac
https://medium.com/@andrewgordonkirsch/diversity-without-inclusion-is-insufficient-240478067ac
https://www.civicus.org/index.php/what-we-do/strengthen/diversity-inclusion

estos marcadores de diferencia también se traducen en las diferencias de poder que existen entre las personas
(Declaracion de Diversidad de CIVICUS).

Nuestra amplia definicion de diversidad abarca tanto las caracteristicas a nivel superficial (demograficas, de
género, edad, raza y habilidad / discapacidad) como aquellas a niveles mas profundos (nivel educativo, la expe-
riencia laboral y la personalidad). Sin embargo, la diversidad implica algo mas que simplemente establecer
diferencias entre individuos y diferentes grupos de personas. Basicamente, también se trata de comprender
como se integran estas diferencias en contextos sociales y culturales especificos donde operan las jerarquias de
poder y los sistemas de desigualdades, incluyendo la discriminacidn sistémica, la opresidn racial y colonial y el
patriarcado, por nombrar algunos, y que afectan a los logros de la vida de las personas, privilegiando a algunos
grupos y perjudicando a otros.

Medidas y procesos de diversidad

Con frecuencia, la diversidad se describe en términos de diferencias humanas, incluyendo raza, género, orien-
tacién sexual, capacidad fisica y mental, origen étnico, nacionalidad, edad, practica espiritual y clase, entre
otras diferencias sociales. La diversidad también se formula en términos de experiencia humana: de ideas,
comportamientos, sensaciones fisicas, sentimientos, valores y conocimiento intuitivo, espiritual y de otro tipo.
Estos aspectos de la experiencia humana son formas de inteligencia y conocimiento que se utilizan para adquirir
y procesar informacion, dar sentido y definir la realidad. Las diferencias culturales son una tercera forma de
representar la diversidad. Los elementos de la cultura pueden incluir, por ejemplo, autoridad, liderazgo, poder,
posicién, lenguaje, tiempo, espacio, intimidad, leyes, regulaciones, reglas, normas, estandares, estructuras,
valores, creencias, supuestos, ideologia, espiritualidad y formas de encontrar un sentido, recompensas y
castigos.

Figura 1. Medidas de diversidad.

MEDIDAS DE DIVERSIDAD

DIFERENCIAS HUMANAS

Raza, etnia, nacionalidad, género, orientacion sexual, estado de salud, habilidad, practica espiritual,
edad, clase y otras diferencias humanas.

ASPECTOS DE LAS DIFERENCIAS HUMANAS.
Pensar, hacer, sentir, sensaciones fisicas, valores y conocimientos intuitivos, espirituales y de otro
tipo.
ELEMENTOS DE LA CULTURA
Autoridad, liderazgo, poder, estado, lenguaje, tiempo, espacio, intimidad, sexualidad, estado, leyes,
regulaciones, reglas, normas, estandares, estructuras, creencias, suposiciones, ideologia y formas

de dar sentido, individualismo y colectivismo, recompensas y castigos. , espiritualidad y religion,
comida, vestimenta, humor, ritos y rituales y otros elementos de la cultura.

Fuente: Brazzel 2007

La inclusidn, como proceso de incluir personas con numerosas diferencias, generalmente se usa con referencia a
la descripcidn de organizaciones. El pluralismo y el multiculturalismo a menudo se consideran caracteristicas de
organizaciones, comunidades y naciones. Otro concepto importante es el de competencia cultural, que describe
la capacidad de los individuos para entablar una comunicacidn intercultural efectiva con otros individuos.


http://www.civicus.org/documents/CIVICUS-Diversity-Statement_Dec2018.pdf
http://michaelbrazzel.com/wp-content/uploads/2012/07/Brazzel2007ODPArticledivSjPractices.pdf

Figura 2. Procesos de diversidad

PROCESOS DE DIVERSIDAD

INCLUSION

Incluyendo personas con muchas diferencias en el trabajo de las organizaciones.

PLURALISMO
Incorporacion de diversos grupos de personas en organizaciones, comunidades y naciones.
ELEMENTOS DE LA CULTURA
Incorporar los multiples intereses, contribuciones y valores de diversos grupos de personas en las
culturas de organizaciones, comunidades y naciones pluralistas.

Capacidad individual para una comunicacion interpersonal efectiva con las personas a través de
diferencias culturales basadas en raza, género, orientacion sexual, nacionalidad, etnia, religion,
edad, clase y otras diferencias humanas.

Fuente: Brazzel 2007

Inclusién
La inclusién es el paso proactivo y consciente que tomamos para

. . . “Creo que cuando hablamos de inclusion, en
asegurarnos de que haya diversidad, creando un ambiente donde el e @l ets A memE Rl

todos los tipos de personas diferentes puedan prosperar y tener de una organizacién. Conlleva un cambio
éxito. en la mentalidad y cultura organizacional, lo
que incluye cuestiones relacionadas con la
participacién del personal en las reuniones,
La inclusion se refiere a la manera positiva de trabajar con la diversi- cdmo se organizan fisicamente las oficinas

dad en el lugar de trabajo. Como tal, ve como una accién, pero mas Y todalavidaen nuestro lugar de trabajo “
especificamente como una practica. Si bien la diversidad puede ser
obligatoria y legislada, a través de la accidn afirmativa y las cuotas,
la inclusidn solo puede surgir de acciones voluntarias y previstas.

— Flaviana Charles, Business and Human
Rights Tanzania (BHRT)

Como resumio con precisién Marinke van Riet, Directora de Programas de Voice, “La diversidad es la realidad,
lainclusién es una opcién”.

Ser incluido en una organizacion significa ser uno mismo en lugar de tener que adaptarse a la cultura dominante
de una organizacién. Esto significa que:

“La inclusidn implica tanto ser plenamente nosotros mismos como permitir que los demds sean completa-
mente ellos mismos en un contexto de participacidon en proyectos comunes. Significa colaborar de manera
gue todas las partes puedan participar y estar incluidas totalmente y, sin embargo, al mismo tiempo, para-
ddjicamente creer que ninguna de estas partes se ha visto afectadas, se han escondido o se ha renunciado
a ellas. Por lo tanto, para los individuos, sentir la inclusién en un grupo u organizacién implica ser parte
integral del todo a la vez que se conserva un sentido de autenticidad y singularidad ”(Ferdman 2010: 37).

Es importante tener en cuenta que tanto la diversidad como la inclusién son conceptos en evolucién y, que, por
lo tanto, sus definiciones pueden cambiar con el tiempo y el contexto.

2.3 INTERSECCIONALIDAD

“No existe una lucha por un solo tema porque no vivimos vidas de un solo tema”
Audre Lorde (2007: 138).


http://michaelbrazzel.com/wp-content/uploads/2012/07/Brazzel2007ODPArticledivSjPractices.pdf
file:///C:\Users\mgvee\Downloads\Research Report - D&I practices within civil society%20(Final Draft).docx

La experta legal estadounidense Kimberly Crenshaw acuiid el término interseccionalidad en 1989. Durante tres
décadas, este concepto ha cruzado fronteras para convertirse en una de las herramientas mds poderosas “para
pensar sobre y a través de los puntos en los que se encuentran las relaciones de poder” (Ahmed 2012: 14 ).

En On being included: Racism and diversity in institutional life (Estar incluido: Racismo y diversidad en la vida
institucional), la experta en feminismo y diversidad”) Sara Ahmed (2012: 14) subraya que “el lenguaje de la
interseccionalidad ahora esta asociado con la diversidad”. Creemos que no podemos hablar de diversidad e
inclusion en las OSC sin incluir Interseccionalidad en la discusion, pero debemos ser prudentes al abordar este
concepto de manera critica.

Es necesario tener precaucién al usar el término de interseccionalidad cuando se busca avanzar en la justicia
social y crear sociedades igualitarias e inclusivas. En los Ultimos afos, el concepto ha pasado por un proceso de
despolitizacién y desradicalizacidn que no esta a la altura de sus origenes, en el corazén de las luchas de las femi-
nistas y de las personas de color en los Estados Unidos. Como sucede a menudo con muchos conceptos que se
convierten en palabras de moda, a veces se pierde el significado exacto y politico del término interseccionalidad.

Crenshaw, por lo tanto, nos invita a ser cautelosos al usarlo, ya que algunas formas de pensar y practicar la
interseccionalidad en los centros de trabajo no son las mejores para crear los espacios diversos e inclusivos que
buscamos. La nocién de “interseccionalidad daltdnica”, por ejemplo, es una forma de hablar sobre la diversidad
y construir coaliciones sin considerar realmente o abordar cuestiones fundamentales, como la discriminacién
o la opresion estructural.

Del mismo modo, el concepto de “interseccionalidad maquillada” es una forma apolitica de ver la interseccio-
nalidad midiendo la diversidad solo a través del nimero de personas y de nimeros, sin abordar los problemas
subyacentes de discriminacién o poder (Crenshaw 2019).

En términos practicos, comprometerse con la interseccionalidad puede resultar una tarea muy compleja. Paul
Amadi, Director de Apoyo de la Cruz Roja Britanica, destaca que, conceptual y practicamente, uno de los mayo-
res desafios en el sector de desarrollo internacional para lograr la diversidad y la inclusiéon es lograr la medida
de interseccionalidad correcta (Bondcast 2019).

Aun asi, tal vez no resulte facil pensar de manera interseccional. Debemos seguir luchando para desafiarnos a
nosotros mismos a pensary adoptar las diferentes formas en que la diversidad y la inclusién se ven reforzadas por
la interseccionalidad (Wakefield y Safier 2019). En su libro Diversity and Identity in the Workplace: Connections
and Perspectives (Diversidad e identidad en el lugar de trabajo: conexiones y perspectivas), Florence Villeséche
et al. muestran la relevancia de la interseccionalidad y cémo el uso de esta perspectiva puede llevar a una
comprension holistica de la diversidad y el poder dentro de las organizaciones:

“Si la diversidad se ve como una cuestion interseccional, no solo entre diferentes atributos fenotipicos o
‘mas profundos’, sino también como interseccién entre contextos y estructuras especificas, damos paso a
una comprension mas precisa sobre cdémo los individuos afrontan los discursos disponibles y las estructuras
de poder existentes y se dirigen hacia formas menos estereotipadas y globalmente homogeneizadas de
abordar la diversidad en las organizaciones ”(F. Villeséche et al. 2018b: 88).

Del mismo modo, en Re-radicalizing intersectionality on organisation studies (Re-radicalizar la interseccionali-
dad en los estudios organizacionales), Helena Liu considera que “en particular, la interseccionalidad ha ofrecido
una visién mas sutil de explorar los efectos de las relaciones de poder en el trabajo y en las organizaciones “
(2018: 83).

En concreto, como lo enuncia Mari Matsuda, experta critica de la raza, pensary establecer la interseccionalidad
significa hacer la otra pregunta:


https://www.vox.com/the-highlight/2019/5/20/18542843/intersectionality-conservatism-law-race-gender-discrimination
https://www.vox.com/the-highlight/2019/5/20/18542843/intersectionality-conservatism-law-race-gender-discrimination
https://www.dukeupress.edu/on-being-included
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2291680
https://www.bond.org.uk/resources/stepping-up-to-our-diversity-and-inclusion-challenge
https://www.palgrave.com/gp/book/9783319906133
https://www.palgrave.com/gp/book/9783319906133
http://www.ephemerajournal.org/sites/default/files/pdfs/issue/18-1ephemera-mar18.pdf#page=85

“La manera en que trato de entender la interconexidn de todas las formas de subordinacidon es a través de
un método que llamo ‘hacer la otra pregunta’. Cuando veo que algo parece racista, pregunto: “éDénde esta
el patriarcado en esto?” Cuando veo algo que parece sexista, pregunto: “¢Ddonde estd el heterosexismo en
esto?” Cuando veo algo que parece homofdbico, pregunto: “éDénde estdn los intereses de clase en esto?”.
Trabajar en asociacién nos obliga a buscar las relaciones obvias y no tan obvias de dominacién, y, al hacerlo,
vemos que ninguna forma de subordinacién esta aislada ”.

En los enfoques de diversidad e inclusion, hacer la otra pregunta es un proceso esencial que nos permite evaluar
si estamos reproduciendo sistemas daninos de opresidn, incluso cuando creemos que estamos contribuyendo
al cambio. Al pensar a través de una visidn interseccional, las organizaciones pueden comenzar a desenmara-
far y alterar los diferentes efectos de las actividades diarias y a reconocer y conectar procesos institucionales
internos y sistemas de desigualdad y poder con procesos y estructuras sociales externas. El compromiso critico
con la interseccionalidad dentro de nuestro trabajo de diversidad e inclusidon puede ofrecer un analisis mas
exhaustivo y sutil de la discriminacidn y la injusticia, lo que puede conducir a mejoras mas fundamentadas en la
organizacion y en la politica (Risberg & Pilhofer 2018: 139).

1.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

Para comprometerse de manera significativa con la diversidad y la inclusion, las organizaciones deben realizar
mayores cambios en sus culturas organizacionales. Esto significa ir mas alld de la implementacién de una poli-
tica de contratacion diversa y cuestionar, desafiar y resistir el poder y las estructuras desiguales dentro de las
organizaciones.

En este estudio, definimos la cultura organizacional como “los patrones de mentalidades y comportamientos
compartidos que indican cémo operar dentro de un entorno organizacional especifico. La cultura, en efecto,
abarca no solo lo que las personas piensan y hacen, sino que también influye en el por qué ”(Conner Advisory
2018).

En su articulo What's for Breakfast (Qué hay para desayunar) Helene Wolf, ex Directora Ejecutiva Adjunta
del Centro de la Sociedad Civil Internacional y cofundadora del movimiento Fair Share of Women Leaders,
(Movimiento equitativo de mujeres lideres) destaca la importancia de la cultura organizacional para el cambio
transformacional. Asi, sefiala que “es necesaria una cultura muy diferente dentro de nuestras organizaciones
para dar vida a nuevos sistemas y lograr el cambio que buscamos a largo plazo”.

Un concepto util para comprender estas dinamicas complejas es el de “estructura profunda”. La organizacién
Gender at Work desarrolld este concepto para referirse a “la coleccién de valores, historia, cultura y practicas
gue constituyen las maneras “normales” e incuestionables de trabajar en las organizaciones” (Rao et al. 2015:
82). Comprender la estructura profunda nos ayuda a tomar conciencia de cdmo se ubica el poder dentro de
las organizaciones, y de las formas en que las muestras de poder reproducen jerarquias y desigualdades que
dificultan la posibilidad de crear entornos diversos e inclusivos.

Un concepto que estd estrechamente relacionado con la estructura profunda es el de “cultura dominante”, que
se refiere al idioma, la religidn, los valores, los rituales y las costumbres sociales en los que se basa una sociedad.
Una cultura dominante es la cultura mas visible y aceptada dentro de una sociedad u organizacion determinada.
En una organizacion, la cultura dominante “esta fuertemente influenciada por los estandares y preferencias de
direccién y gestion de aquellos que ocupan posiciones en el mas alto rango de la jerarquia” (Pro-inspire 2018:
24).

Hay algunas organizaciones que tienden a ser monoculturales y homogéneas, y solo “valoran la perspectiva
dominante de la cultura o el estilo de un grupo” (Merrill-Sands et al. 2000: 53). Esto representa la inclusion
de aquellos que encajan con la cultura organizacional, mientras que los otros son reclutados para adaptarse,
lo que contribuye a su exclusidn. Al contrario, una organizacién que alienta a sus empleados a aportar sus
contribuciones Unicas “valora e integra las perspectivas de diversas identidades, culturas, estilos y grupos en el
trabajo y los sistemas de la organizacion” (lbid.).



http://3vcego17hhlq3f2du63lx87v.wpengine.netdna-cdn.com/wp-content/uploads/2018/06/Organizational-Culture-and-Its-Impact-on-Change-in-the-Civil-Society-Sector.pdf
https://icscentre.org/2018/06/05/whats-for-breakfast/
https://www.fairsharewl.org/what-we-do
https://genderatwork.org/wp-content/uploads/2017/10/Inclusion-Equity-Holding-the-Mirror_State-of-Civil-Society_Kundu_SA_Rao_ARTICLE-.pdf




3. PRACTICAS Y
TENDENCIAS DE
DIVERSIDAD E
INCLUSION EN LAS
ORGANIZACIONES DE
LA SOCIEDAD CIVIL?®

3.1 DIVERSIDAD E INCLUSION: ¢éCOMO SE LLEVA A LA PRACTICA?

La bibliografia y la investigacion sobre diversidad e inclusion muestran que una organizacién que intenta desa-
rrollar e implementar la diversidad y la inclusidon debe considerar una variedad de practicas. Aparte de simple-
mente congregar a personas diferentes, se necesitan iniciativas constantes, comportamientos especificos y
practicas intencionales con el fin de aprovechar y revitalizar el potencial de la diversidad que lleve a la obtencién
de resultados diversos y culturas organizacionales inclusivas. En nuestras entrevistas y estudio de documentos,
identificamos 10 practicas innovadoras de diversidad e inclusidn (ver resumen en la Figura 3).

En esta seccidn presentamos ejemplos de la implementacion de estas practicas y tendencias. Esperamos que
estas ilustraciones proporcionen informacidn util y sirvan para inspirar a otras OSC en sus esfuerzos de iniciar,
fortalecer o mejorar sus propios esfuerzos e iniciativas de diversidad e inclusién. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que no existe una solucién Unica para llevar a cabo el trabajo de diversidad e inclusion. Cada
organizacidn debe identificar qué acciones tomar para crear culturas organizacionales mas diversas e inclusi-
vas de acuerdo con sus propios contextos, prioridades y recursos. Las organizaciones que planean participar
y trabajar en la diversidad y la inclusion de manera sistematica y activa deben promover comportamientos,
politicas y practicas especificas que aborden las realidades vividas de sus miembros y como éstos experimentan
lainclusién y la exclusion.


https://drive.google.com/file/d/1UeRy4SyZaDbBa1fosvxabFzBW7CYAOjm/view

Figura 3. 10 practicas innovadoras de diversidad e inclusion identificadas durante el estudio

1. COMPROMISO DEL LIDERAZGO

La D&I comienza con la mentalidad y el comportamiento
de las personas en puestos de liderazgo. Si no es asi,

los esfuerzos de diversidad e inclusion tienen una alta
probabilidad de quedarse cortos. Las iniciativas de
diversidad e inclusion deben ser apoyadas y mantenidas
en la direccion para que otras personas de la organizacion
realicen el cambio.

2. ESTRATEGIA DE DIVERSIDAD E INCLUSION

Los esfuerzos de diversidad e inclusion son mas efectivos
y sostenibles cuando estan vinculados explicitamente a los
objetivos estratégicos de la organizacion.

La rendicion de cuentas es un aspecto crucial para garantizar
el éxito de la diversidad y la inclusion. Ayuda a garantizar
que todas las personas a todos los niveles de la organizacién
sean responsables del progreso de las iniciativas de
diversidad e inclusion.

4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacion ayudan a convertir los
esfuerzos de diversidad e inclusién en una practica tangible;
tanto en términos de identificacidn de dreas de intervencion
como de mejora y también como seguimiento del progreso
y andlisis sobre si la diversidad y la inclusién dan lugar a
organizaciones mas diversas e inclusivas.

5. INCLUSION Y CONOCIMIENTO DE LA
DISCAPACIDAD

La inclusion de la discapacidad en el trabajo de diversidad

e inclusidn es vital para garantizar un enfoque basado en

los derechos humanos, aumentando la representacion de
personas con discapacidad en las OSC y los movimientos
sociales. La inclusion de la discapacidad también reconoce el
principio de ‘no dejar a nadie atras’ y permite a las personas
con discapacidad obtener igualdad de oportunidades y
participar plenamente en la sociedad.

10 PRACTICAS DE DIVERSIDAD E INCLUSION

Aparte de simplemente congregar a personas diferentes, se necesitan iniciativas constantes, comportamientos
especificos y practicas intencionales con el fin de aprovechar y revitalizar el potencial de la diversidad que lleve
a la obtencion de resultados diversos y culturas organizacionales inclusivas. En nuestras entrevistas y estudio de
documentos, identificamos 10 practicas innovadoras de diversidad e inclusion (ver resumen en la Figura 3).

6. FOMENTAR LA CONFIANZA

Trabaje siempre para fomentar confianza. Para que esto
ocurra dentro de las OSC, estas deben priorizar espacios
de didlogo honestos que visibilicen los juegos de poder, los
privilegios ocultos y las jerarquias que existen dentro de las
organizaciones.

7. INTERVENCIONES PARA EL CAMBIO

Contar con politicas, sistemas y procesos contra la
discriminacion, el sexismo, la desigualdad y las jerarquias
de poder es esencial para impulsar el cambio cultural y
convertirse en organizaciones mas diversas e inclusivas.

La création d’un environnement pour un apprentissage sain

aide a ce que les personnes au sein des organisations soient
au mieux de leur forme d’un point de vue physique, social et
émotionnel.

9. EL CONTEXTO ES LO IMPORTANTE

Los contextos sociopoliticos y culturales globales y locales
donde se integran las OSC configuran su enfoque de
diversidad e inclusion. Por ello, los contextos pueden
fomentar o disuadir la diversidad y la inclusion.

10. PONER EN PRACTICA LO QUE PREDICAMOS

Practicar lo que predicamos significa dar forma los valores
que celebramos dentro de la sociedad civil: inclusién,
diversidad, igualdad y justicia dentro de nuestras
organizaciones y a través de nuestras acciones y programas.

Fuente: El autor, basdndose en las entrevistas y en el examen de la documentacion

1 COMPROMISO DEL LIDERAZGO

“Los lideres, como creadores de la cultura de la organizacién, deben ser la voz de una
meta-narrativa unificada que respalde una vision de una cultura inclusiva” (Gallegos
2014: 180).

El compromiso de liderazgo se identificé como uno de los elementos vitales para crear e impulsar el cambio
cultural hacia organizaciones mas diversas e inclusivas. La practica de la diversidad y la inclusién comienza
con la mentalidad y los comportamientos de las personas que ocupan los puestos de liderazgo. Cuando los



lideres apoyan los esfuerzos de diversidad e inclusién, es mas facil ) )
. ., . . . “Si realmente queremos ver un cambio,
gue otras personas de la organizacidn realicen el cambio. Si no es debemos asegurarnos de no recrear las

asi, los esfuerzos realizados en D&I tienen una alta probabilidad de mismas estructuras opresivas e internalizar
quedarse cortos. gl patrlarcado en nuestr:?\s propias organ-
izaciones, grupos y colectivos. A veces esto
comienza con un proceso de desaprendizaje
La experta en diversidad Placida Gallegos sugiere que pensar y y de pregunta sobre la nocién misma de

practicar el liderazgo debe ser un camino de desarrollo continuo IR

para las organizaciones, ya que las condiciones sociopoliticas y cul- o AREICRAEARE
turales actuales exigen que el liderazgo se difunda, evolucione y se

transforme.

¢Cudles son los principales enfoques?

En los ultimos afios, la sociedad civil se ha interesado por los nuevos tipos de liderazgo. Con la creciente presion
por la igualdad de género y las agendas mas inclusivas sobre el terreno, han surgido los conceptos de liderazgo
feminista y transformacional, liderazgo horizontal y liderazgo inclusivo como nuevos enfoques populares y pro-
gresivos para fomentar la diversidad y la inclusién en las OSC.

En estos afios, el liderazgo feminista y transformacional ha surgido como un enfoque que contribuye a que las
organizaciones sean mas diversas e inclusivas. Estos enfoques nos invitan a pensar y a ejercer el liderazgo a
través de una vision feminista y a ubicarlo en el contexto de la justicia social y el feminismo. Al mismo tiempo, el
liderazgo feminista y transformacional busca abordar las dindmicas internas de poder dentro de las organizacio-
nesy cuestionar las diferentes formas en las que el poder (visible, oculto e invisible) opera y refuerza la exclusion
de las mujeres y otros grupos dentro de las organizaciones.

Por ejemplo, si una organizacién contrata a personas de grupos excluidos, como las mujeres, para ocupar puestos
de liderazgo, pero las valora segun los estandares patriarcales, probablemente ellas tendran dificultades para
desarrollarse en esa organizacién. El liderazgo feminista y transformador trata de pensar en cémo forjar una
estructura de liderazgo completa y una cultura organizacional que sea mas abierta, transparente y responsable.

El liderazgo inclusivo reflexiona sobre las siguientes preguntas: équé voces o perspectivas podriamos estar
obviando? ¢Qué limitaciones existen en la manera actual en la que vemos ciertas cuestiones especificas?
(Gallegos 2014: 181). Se trata de que los puestos de liderazgo identifiquen las oportunidades y desafios que la
diversidad y la inclusidn representan para una organizacién, maximizando las oportunidades y comprometién-
dose a encontrar soluciones a los desafios.

Algunas organizaciones intentan alejarse de las estructuras jerarquicas tradicionales y dirigirse hacia marcos de
liderazgo horizontales, en donde los que se encuentran en posiciones de liderazgo estan abiertos a aprender
mas sobre las experiencias de los empleados sobre los asuntos clave y los problemas centrales de una organi-
zacion. Los que ocupan puestos de direccién no siempre tienen las respuestas y soluciones a los problemas de
una organizacion, por lo que es importante que se creen soluciones conjuntamente mediante el desarrollo de
intervenciones que se adapten a las necesidades y realidades de todos los empleados.

Ejemplos de las OSC

Betty Barkha, miembro de la junta de FRIDA, explica cdmo este fondo de jévenes feministas utiliza un modelo
de co-liderazgo, donde el liderazgo es compartido por varias personas en lugar de ser responsabilidad de una
sola. El modelo de co-liderazgo es altamente beneficioso para los jovenes dirigentes, ya que “garantiza que haya
mecanismos de apoyo y de orientacidn incorporados. Las jovenes lideres estan menos aisladas cuando pueden
compartir responsabilidad y riesgo y sentirse menos solas. Ademads, con frecuencia, se incuba a los miembros
mas jovenes dentro de grupos, expuestos al liderazgo a través de modelos democraticos o de consenso, y de
procesos compartidos “(0O’Malley & Johnson 2018: 541).


https://justassociates.org/sites/justassociates.org/files/feminist-leadership-clearing-conceptual-cloud-srilatha-batliwala.pdf
https://justassociates.org/sites/justassociates.org/files/feminist-leadership-clearing-conceptual-cloud-srilatha-batliwala.pdf
https://www.civilsociety.co.uk/voices/wanda-wyporska-a-more-inclusive-leadership-style-is-how-the-sector-lives-its-values.html
https://www.fairsharewl.org/blog-1/2019/6/8/inclusion-is-an-active-word-working-towards-more-equal-leadership-in-ngos

2 ESTRATEGIA DE DIVERSIDAD E INCLUSION

La acciones de diversidad y la inclusion son mas efectivas y sostenibles cuando estan vincu-

ladas claramente a los objetivos estratégicos de una organizacién. Los participantes en este

estudio sefialaron la importancia de vincular la diversidad y la inclusidn con el plan estratégico

general de una organizacidn para garantizar que estas sean aspectos centrales de las OSC. La
institucionalizacion de las iniciativas y esfuerzos de diversidad e inclusién se puede lograr si las organizaciones
promueven e integran activamente las metas y objetivos de diversidad e inclusién en sus politicas, operaciones
y procesos, incluyendo los planes de trabajo del personal. Entre las cuestiones clave : ése integra la diversidad
y la inclusién en el ADN de las organizaciones, reflejandose en sus misiones, visiones y valores? ¢La diversidad
y la inclusion forman parte del tejido de una organizacién, en todas sus numerosas dimensiones de trabajo,
estructuras y procesos?

¢Cudles son los principales enfoques?

¢ Integrar la diversidad y la inclusién como elemento central de los esfuerzos estratégicos de una organizacion
para generar un cambio cultural que apoye y valore las diferencias.

¢ Indicar claramente la vision de diversidad e inclusidn de una organizacién.

¢ Contar con un personal directivo que actie como embajadores o defensores con responsabilidades
definidas para implementar una estrategia de diversidad e inclusidn y garantizar que se promueva en toda la
organizacion.

¢ Nominar un rol especifico en las organizaciones, como un/a responsable de diversidad e inclusion, encargado/a
de lograr la diversidad y la inclusién, tal como se refleja en el plan estratégico de la organizacién.

¢ Crear un grupo de trabajo o grupo interno para liderar la defensa de la diversidad y de la inclusion a nivel
interno, iniciativas y didlogos.

¢ Asignar recursos humanos y financieros para el trabajo de diversidad e inclusion.

¢ Tener en cuenta la dindmica de poder y la cultura de una organizacion.

Ejemplos de las OSC

Hay diferentes elementos que pueden formar parte de la estrategia de diversidad e inclusidon de una organiza-
cion. Algunos de los aspectos sefialados por los participantes en el estudio como significativos para incluir en
esta estrategia son: tener una politica general de diversidad e inclusidn, garantizar la representacién de diversos
grupos, desarrollar e implementar un plan de accién e incorporar valores que promuevan la diversidad y la
inclusidn dentro de sus organizaciones.

La politica oficial en materia de diversidad e inclusién

Un ejemplo de una estrategia general es la Politica Global de sobre Igualdad e Inclusién de Género de Plan
Internacional, que todas sus oficinas han adoptado y aplicado desde 2017. Esta politica, junto con el Informe de
Inclusidn de Género (ver mds abajo), enfatiza la necesidad de Plan Internacional de ir mds alla de las interven-
ciones y convertir la igualdad de género y la inclusién en un compromiso entre organizaciones reflejado en las
estructuras, procesos, politicas y practicas organizacionales. También tiene como objetivo proporcionar “una
perspectiva clara, una direccion, un lenguaje comun y un mensaje coherente para poner en practica y comunicar
nuestro compromiso con la promocién de la igualdad de género, los derechos de las nifias y la inclusién” (Plan
Internacional 2017) para todo el personal de Plan Internacional a todos los niveles.



https://plan-international.org/publications/policy-gender-equality-inclusion

Representacién de diversos grupos

Es necesaria la representacion y visibilidad de diversos grupos en las OSC para promover y lograr la diversidad
y lainclusién. A menudo, lograr la representacion demografica se considera una solucién fécil y el objetivo final
de la practica de la diversidad y de la inclusidn en las instituciones. No obstante, el trabajo no puede detenerse
en este punto: debe ir mas alla de la representacion demografica o de las casillas de verificacidn de la diversidad,
ya que las soluciones a problemas sistémicos y estructurales como la desigualdad de género y el racismo deben
de ser sistematicas y deben abordar no solo los sintomas, sino también las causas profundas de la exclusion con
el fin de garantizar la participacion igualitaria y las oportunidades y logros para los diversos grupos.

UHAI-EASHRI es el primer fondo activista indigena de Africa para trabajadoras sexuales y minorias sexuales y de
género. Proporciona recursos y apoyo a estos grupos en su lucha para lograr la igualdad, la dignidad y la justicia
en los paises de Africa Oriental. Desde la creacién de UHAI-EASHRI, los principios de diversidad e inclusién han
existido en el nucleo de la organizacion, lo que se refleja en la composicidon de su personal, ya que una parte
importante del personal del fondo pertenece a la comunidad LGBTQI+4. Mukami Marete, Directora Ejecutiva
Adjunta, explicé que UHAI-EASHRI es un fondo activista formado por las mismas personas que durante mucho
tiempo han sido y siguen siendo marginadas. Los principios de diversidad e inclusién no sélo se reflejan en el
trabajo que UHAI-EASHRI realiza con las profesionales del sexo y con las minorias sexuales y de género, sino
gue también se manifiestan en las politicas de contratacion y contra la discriminacion de la organizacién, en la
manera en la que se integra y se da la bienvenida al personal y en cémo se priorizan las comunidades donde
actda.

De la misma manera, la Fundacion Entre Mujeres (FEM), una organizacién feminista que promueve el empo-
deramiento de las mujeres campesinas en el norte de Nicaragua relne a mujeres de diferentes origenes segin
su orientacion sexual y edad. Diana Martinez y Juana Villareyna, codirectoras de FEM, explican que las mujeres
jovenes y mayores participan en programas de capacitacion y educacion promovidos por la organizacién, y que
luego son contratadas formalmente y se convierten en personal.

Para Social Good Brasil (SGB), garantizar la representacién, visibilidad y participacién de diversos grupos de per-
sonas es esencial en su programacion. Ana Addobbati, Directora Ejecutiva de SGB, explica que esta promocién
de la diversidad y la inclusién esta motivada por el hecho de querer convertirse en un ejemplo y mostrar que es
posible mantener una didlogo sobre cualquier tema con diferentes voces y personas de diferentes origenes en
Brasil.

Existe esta fuerza masiva si consideramos el Festival anual SGB y nuestro Programa de Becas que refleja nuestro comprom-
iso por la diversidad. En relacion al Festival, intentamos tener representatividad de diferentes grupos por género o raza.
Independientemente de si estamos hablando de tecnologia o de impacto social, tratamos de reunir diferentes voces y de ser un
ejemplo para este publico mas amplio, demostrando que es posible mantener una conversacion sobre cualquier tematica entre
diferentes voces y diferentes origenes. Para que esto suceda, se requiere mucha investigacion y mucha reflexion.

También usamos el Festival como una ventana para abordar algunos asuntos delicados en Brasil. Nos tomamos la intersec-
cionalidad muy en serio. Esto es fundamental para el programa del festival. Prestamos atencién a algunos asuntos delicados
y a campanias importantes que son cruciales para la diversidad, especialmente cuando se trata de hablar sobre los derechos
humanos. Intentamos que el Festival sea accesible para cualquier persona sin importar sus origenes. Nuestro objetivo es hacer
que la comunidad sea mas cercana y consciente. La idea es que las personas abandonen la burbuja en la que viven y, a través del
Festival, creen espacios donde todos se sientan cdmodos.

En relacion a la Beca, establecemos los objetivos para que el equipo se base en la diversidad. Tenemos una hoja de ruta y esta
perspectiva de cuantos grupos de accion tenemos, de qué estados de Brasil provienen, de qué contexto social y econdmico, etc.,
y tenemos estos objetivos muy diversos.

— Ana Addobbati, SGB

Plan de Accién

Las narrativas de los participantes en el estudio indican que una organizacién no se convierte en completamente
diversa e inclusiva de la noche a la mafiana y que es esencial desarrollar un plan de accidon que pueda rastrear
acciones a corto y largo plazo, y que establezca claramente objetivos definidos para hacer de la diversidad y


https://ssir.org/articles/entry/checkbox_diversity_must_be_left_behind_for_dei_efforts_to_succeed
http://socialgoodbrasil.org.br/festival/
http://socialgoodbrasil.org.br/fellow/

la inclusidn un aspecto transversal en las organizaciones, asi como “UHAI se identifica como un fondo femin-
poner en practica los esfuerzos necesarios para lograrlo. ista, por lo que nuestro ADN es feminista.
En la practica, esto significa que los valores
feministas se representan en nuestras con-
La Fundacién Lemann recientemente realizé un diagnéstico de trataciones, en qué tipo de politicas internas

su trabajo sobre diversidad e inclusién y lo abordé desde un nivel tenemos, qué tipo de politicas de recursos
humanos, politicas operativas y los esfuer-

mas estratégico. Al explicar esta iniciativa, Neimy Escobar, de la z0s deliberados que hacemos para crear
Fundacién Lemman, explica que: una cultura feminista ”.
— Mukami Marete, UHAI-EASHRI
“El diagnédstico analizé la diversidad y la inclusiéon no solo en “Uno de nuestros valores es ver la dis-
P - ., . . s capacidad como una cuestion de desarrollo
términos numéricos o de representacién, sino que también o . .
transversal. Significa que la discapacidad
se centrd en preguntas importantes como: ¢cémo hacer que puede aparecer en todas las secciones de la
las personas tengan éxito profesional y personalmente a nivel sociedad, independientemente del género,

. ., , . religion, identidad de género, ubicacidn
?é ? e T,
interno en la Fundacién? ¢ Cémo retienes personal con talentos: e, Gk @ e e

¢Como creas espacios inclusivos? Por lo que ni siquiera estamos RN Beey, @ Gor Bkl I

hablando de diversidad, sino de inclusién, y entendemos que Development (CDD)
este es un proceso largo y que, en algin momento, alcanzare- “En este modelo agroecoldgico campesino
mos la igualdad, aunque atin no hemos logrado esa meta ”. y feminista que FEM ha desarrollado, la

interaccion con la naturaleza, nuestra rel-
acion con el agua, la tierra, con otros seres
Tras este diagndstico, la Fundacidn esta actualmente trabajando en vivos, reconociendo esta interdependencia,

un plan de tres afios de desarrollo institucional, que tiene comouno ~ t2mbién es parte de nuestra vision de la
q i l enf Ia di idad v | inclusid L diversidad y la inclusion”.
e sus pilares el enfoque en la diversidad y la inclusién en términos . .
P . 9 ., y — Diana Martinez, FEM
de reclutamiento y seleccion de los mejores talentos, apoyando
el desarrollo exitoso del personal y ofreciendo oportunidades de
tutoria. La estrategia hara que las acciones de diversidad e inclusidon sean mas sistematicas e internacionales en
toda la Fundacion.

Valores que promueven y abarcan la diversidad y la inclusién.

El trabajo y los objetivos de la mayoria de las OSC que participan en este estudio se orientan y se basan en un
enfoque y valores de derechos humanos que se alinean integramente con sus acciones de diversidad e inclusion.

El trabajo de AWID, FEM, FRIDA y UHAI-EASHRI, por ejemplo, se basa en valores feministas. Estas son organiza-
ciones feministas en su ADN. Por ejemplo, la sexualidad y el amor se encuentran entre los valores que encarna
UHAI-EASHRI. Dos de los valores centrales de FRIDA son la inclusion vy la diversidad.

En una organizacién, se debe reconocer explicitamente la diversidad y la inclusién como un aspecto critico y
abordarse de manera sistematica e intencional en todas sus dreas. Esto se puede lograr desarrollando una visién
estratégica y un plan con objetivos y enfoque claros, y asignando recursos humanos y financieros para apoyarlo.

Se necesita un plan de comunicacion abierto para compartir la vision y el plan entre todos los sectores de una
organizacion y asegurarse de que las personas conozcan la estrategia y tengan mas probabilidades de aceptar
y alinearse con el compromiso de trabajar y promover la diversidad y la inclusién. Finalmente, es importante
subrayar que cualquier estrategia de diversidad e inclusion para el cambio debe basarse en un andlisis exhaus-
tivo de los problemas de diversidad e inclusion de una organizacion, incluyendo multiples perspectivas de toda
la organizacién.

3 MECANISMOS DE RENDICION DE CUENTAS

A menudo, las buenas intenciones y politicas no son suficientes para crear un cambio duradero
dentro de las organizaciones. Deberia haber mecanismos de rendicién de cuentas adaptados
a las estructuras y culturas de las organizaciones que respalden el proceso de representacion
de una cultura organizacional, creando espacios inclusivos y acogedores.


http://uhai-eashri.org/about-us/
https://youngfeministfund.org/about/

Segun los participantes en el estudio y la bibliografia consultada, la rendicién de cuentas es un aspecto crucial
para garantizar el éxito de las acciones de diversidad e inclusidon. Ofrece posibilidades de garantizar que las per-
sonas que ocupan puestos de direccidon sean responsables de la diversidad y la inclusién en sus organizaciones y
sean evaluadas en su progreso hacia el logro de los objetivos de diversidad e inclusién. Sin embargo, la rendicidn
de cuentas por las iniciativas y esfuerzos de diversidad e inclusién es trabajo y responsabilidad de todos y no
solo de los directores y lideres.

¢Cudles son los principales enfoques?

e Exigir la rendicion de cuentas de los lideres sobre el logro de los objetivos de diversidad e inclusion y de lugares
de trabajo inclusivos y acogedores.

e Determinar la situacion de la organizacion en términos de diversidad e inclusidn, tal vez a través de una
auditoria de diversidad e inclusion o de un ejercicio de inventario.

¢ Realizar el seguimiento y evaluar la alineacidn de las acciones de diversidad e inclusién con la estrategia, cultura
y objetivos de una organizacion. Esto incluye afiadir objetivos de mejora continua fundados en lineas de base
establecidas y hacerlos publicos para que los socios puedan exigir la rendicién de cuentas de la organizacién en
relacién a dichos objetivos.

e Proporcionar pruebas en las que basar las decisiones e intervenciones futuras y asegurar la rendicion de
cuentas a las personas con las que trabajamos.

e Garantizar espacios con altos niveles de transparencia para contar con un enfoque y abordar preguntas dificiles
sobre diversidad e inclusién.

e Someterse a un proceso continuo de autoexamen e informar sobre lo diversa e inclusiva que es una
organizacion, justificando el camino hacia la diversidad e inclusidn y sus oportunidades y desafios.

Ejemplos de las OSC

La organizacién Centre for Disability in Development (CDD) ofrece mecanismos de retroalimentacion y realiza
consultas periddicas con el personal, asi como reuniones matinales diariamente a través de las cuales el personal
de la organizacion realiza sugerencias para mejorar a nivel interno y externo. Segln Rakhi Barua, estos espacios
reunen al personal de DDC, a los socios y a las comunidades en donde la organizacion actua para reflexionar
sobre cdmo avanzar identificando las brechas y los obstaculos.

Para encarnar sus valores feministas, UHAI-EASHRI lleva a cabo 360 evaluaciones con todo el personal, desde las
posiciones de alta direccidn hasta los puestos de nivel basico. Este proceso hace que los miembros del equipo se
escuchen y aprendan unos de otros. Las evaluaciones brindan un espacio para que la direccién de UHAI-EASHRI
pueda rendir cuentas, al mismo tiempo que permite que los lideres reconozcan que pueden cometer errores,
algo que la codirectora Stella Wairimu Bosire subraya como “un principio feminista muy poderoso”.

Betty Barkha, miembro de la junta de AWID y CIVICUS, y asesora del Fondo FRIDA, explica que, desde una
perspectiva institucional, estas organizaciones hacen un balance anual cuando sus juntas se rednen y rinden
cuentas. En términos de compromiso con la diversidad y la inclusidn, este proceso es muy importante porque
permite a AWID y CIVICUS participar de manera significativa en este trabajo y avanzar, no mediante una inte-
raccion superficial con el personal o mediante una representacion simbdlica, sino haciendo esfuerzos reales
para mostrar el trabajo de diversidad e inclusidon con los miembros de estas organizaciones y viendo cémo las
acciones de las secretarias de AWID y CIVICUS se extienden a sus organizaciones miembros. Estos ejemplos
insisten en laimportancia de realizar la redicidén de cuentas a todos los niveles y tipos de empleados, incluyendo
a los miembros de la alta direccion.



https://www.youtube.com/watch?v=eT4tohLWeUw
https://www.awid.org/members-current
https://www.civicus.org/index.php/membership-policy
https://youngfeministfund.org/

4 SEGUIMIENTO Y EVALUACION: MEDIDAS Y DATOS DE
DIVERSIDAD E INCLUSION.

Ademas de garantizar la rendicidon de cuentas en la acciones de diversidad e inclusién, existe

una necesidad estrechamente relacionada que consiste en medir el impacto de dichas accio-
nes con el tiempo y realizar el seguimiento y evaluar el progreso y los resultados. Uno de los principales desafios
al avance en diversidad e inclusion es la falta de datos5 vy la escasez de informes sobre asuntos de diversidad
del personal, lo que dificulta la rendicién de cuentas sobre estas cuestiones. La mayoria de las organizaciones
solo recopilan datos en base al sistema binario de género (mujeres / hombres), excluyendo a los miembros del
personal no binarios. Las medidas y las practicas de recogida de datos con respecto a la diversidad y la inclusién
deben ser inclusivas. Los intentos de medir el éxito mediante el seguimiento de la cantidad y magnitud de las
iniciativas de diversidad e inclusién deben ir acompafiadas de la medicién del impacto en el trabajo y en las
personas de tales medidas.

Ejemplos de las OSC

Las entrevistas han mostrado cdmo las medidas cuantitativas y cualitativas ayudan a las organizaciones a tradu-
cir sus acciones de diversidad e inclusidn en la practica diaria. Estas medidas se utilizan para identificar areas de
intervencién y mejora, y para seguir el progreso y examinar si las acciones de diversidad e inclusién dan lugar a
organizaciones mas diversas e inclusivas.

En esta seccion, proporcionamos tres ejemplos de un mecanismo de seguimiento para medir los esfuerzos
de diversidad e inclusién: el Informe de Género e Inclusidon de Plan Internacional, la Tarjeta de Puntuacion de
Inclusion de la Discapacidad desarrollada por Light for the World, una organizacién internacional de discapaci-
dad y desarrollo, y el Marco analitico de Género en el Trabajo.

Informe de Género e Inclusion de Plan Internacional 6

Figura 4. Informe de Género e Inclusion en pocas palabras

INFORME DE GENERO E INCLUSION EN POCAS PALABRAS

El informe de género e inclusion es un proceso de seguimiento anual que sirve como un punto de
referencia y proceso de seguimiento para la Politica Global sobre Igualdad e Inclusién de Género
de Plan Internacional. El informe proporciona espacios y mecanismos a todas las oficinas para
reflexionar sobre la transformacion de género en el trabajo de la organizacion.

El informe de género e inclusion utiliza una herramienta de encuesta en linea en SurveyMonkey
(disponible en inglés, espafiol, francés y portugués) para justificar y rastrear procesos y logros
e identificar areas para mejorar la igualdad de género y el trabajo de inclusién dentro de Plan
Internacional. Se centra en tres areas interrelacionadas: personal de oficina; programacion e
influencia y marketing y comunicaciones.

Se trata de una reunién anual de medio dia a 1 dia con 7-10 empleados en cada oficina de Plan
Internacional (al menos 1 persona de la alta direccidn, 4-7 participantes representando a diferentes
departamentos y 2 facilitadores principales, que son generalmente el Asesor / punto focal de
Género e Inclusién y Director/a de Recursos Humanos).

El Informe de Género e Inclusién se adapta y modifica periédicamente con el fin de mejorar su funcionalidad
para el personal de Plan Internacional. Se centra en tres areas principales: (1) oficinas y personal (2) programa-
ciéon e influencia y (3) marketing y comunicaciones.

En cuanto a plantear la diversidad y la inclusién desde el punto de vista de la cultura organizacional y en el
contexto de este estudio, nos centramos en la primera area: oficinas y personal. A continuacién se encuentran
las preguntas de la encuesta que el Informe de Género e Inclusién incluye en esta drea, que podrian ser Utiles


https://www.light-for-the-world.org/

para las organizaciones que quieren realizar un seguimiento del trabajo de diversidad e inclusién dentro de sus
instituciones.

Preguntas del Informe de Género e Inclusion relacionadas con oficinas y
personal
¢En qué medida se ha integrado la igualdad de género y la inclusidn en lo siguiente?

Siempre Muy a A veces Pocas veces Nunca
menudo

Descripciones de puestos
Procesos de contratacién

Gestion del talento y planificacién
de la sucesién

Procesos de orientacion
Remuneracidn

Revision Salarial

Gestidn del desempefio
Incentivos o recompensas

Otros

éSu oficina cuenta con las siguientes politicas o iniciativas de recursos humanos y las utiliza?

No disponible Disponible, baja Disponible, moderada Disponible, alta
conciencia o uso del conciencia y uso del conciencia y uso del
personal personal personal

Politicas favorables a
la familia

Politicas de viaje para
nifios

Politica de horario
flexible

Permiso parental que
se extiende mas alld de
la legislacién nacional

Acoso sexual,
intimidacion y
discriminacion
Instalaciones para el

cuidado de bebés o
ninos en la oficina

Instalaciones para
Lactancia /extraccién
de leche

Bafios universales

Otros

Tarjeta de Puntuacion de Inclusion de la Discapacidad

La Tarjeta de Puntuacion de Inclusién de la Discapacidad ha sido creada por Light for the World, 30 OSC holan-
desas, etiopes e indias, representantes del movimiento de discapacidad y la Universidad Vrije de Amsterdam.
Esta tarjeta es una herramienta de seguimiento que mide la inclusién a nivel organizacional mediante el uso de
un conjunto de criterios especificos.



https://lab.light-for-the-world.org/publications/disability-inclusion-score-card/

La Tarjeta de Puntuacién de Inclusion de la Discapacidad ayuda a las organizaciones a diagnosticar su inclusividad
en términos de discapacidad y género e identifica fortalezas y oportunidades para el cambio y para hacer que
las organizaciones sean mas inclusivas. La Tarjeta cubre seis dreas de las organizaciones: gobernanza, practicas
de gestion de programas, recursos humanos, recursos financieros, accesibilidad y relaciones externas, como se
ve en la Figura 5. Al usar esta herramienta regularmente como una evaluacién organizacional guiada, se puede
apoyar una organizacion a través de un proceso de cambio para ser mas inclusiva, con cambios que pueden ser
medidos a lo largo del tiempo.

Figura 5. Tarjeta de Puntuacién de Inclusion de la Discapacidad

Area1:
Gobernanza

Area 6: Area 2:
Relaciones Practicas Li deb
externas de gestion... inea de base
Progreso
Area 5: Area 3: Final
Accesibilidad Recursos
Humanos

Area 4:
Recursos Financieros

Fuente: The Spindle

Eijemplo de preguntas que aparecen en la Tarjeta de Puntuacién de Inclusién
de la Discapacidad

Area Pregunta

Gobernanza . éLos documentos estratégicos y operativos incluyen la discapacidad?
éLa visidn y la misidn apoyan el trabajo de inclusién, y la organizacién
tiene una politica escrita sobre inclusion?

Practicas de gestién de . éSe recopilan datos de seguimiento sobre discapacidad?
programas
Recursos Humanos . éLa politica de recursos humanos incluye la discapacidad?

. ¢Hay personas con discapacidad trabajando en la organizacion?

Recursos Financieros . Qué presupuesto se asigna para la inclusidn (por ejemplo, ajustes
razonables, capacitacidn y sensibilizacidon, fortalecimiento de
capacidades para la inclusién)?

Accesibilidad . éEs accesible la oficina?

. éSon accesibles los eventos / reuniones comunitarias?

. ¢El sitio web y la informacion son accesibles?

. ¢En qué medida se forma a los miembros del personal para usar,
organizar y producir materiales y comunicaciones en formatos
alternativos como sea posible?

Recursos Externos . éColabora su organizacidn con organizaciones de personas con

discapacidad, proveedores de servicios de discapacidad y redes
nacionales e internacionales sobre discapacidad e inclusidn?

. éLos derechos de las personas con discapacidad son parte de su
campafa defensa?

Fuente: The Spindle

Paulien Bruijn, Asesora de inclusion en Light for the World, subraya que la Tarjeta de Puntuacién de Inclusion
de la Discapacidad no es una herramienta para crear conciencia o sensibilizar. Su uso es mas efectivo cuando
una organizacion ya ha acumulado una comprension de la discapacidad y el género, ya que el personal y la
direccién de las organizaciones estaran mas motivados para tomar medidas si comprenden la relevancia de ser
mas inclusivos.


https://thespindle.org/project/disability-inclusion-score-card-disc/
https://thespindle.org/project/disability-inclusion-score-card-disc/

Marco analitico de Género en el Trabajo

El Marco Analitico de Género en el Trabajo es un recurso participativo y flexible de seguimiento y evaluacion que
permite a las organizaciones medir y trazar cambios en cuatro dreas diferentes: 1) conciencia y capacidades, 2)
recursos, 3) normas informales y practicas de exclusion y 4) normas y politicas formales. Este marco holistico
mide y visualiza el cambio en términos de efectividad organizacional y resultados de género, al tiempo que
examina las conexiones.

Aquellos que participan en el trabajo de diversidad e inclusidn pueden beneficiarse considerablemente de Ia
aplicacion de este marco, ya que les permite enmarcar la diversidad y la inclusién en términos de cambio orga-
nizacional. Identifica las practicas informales y las actitudes y comportamientos de las personas que conforman
la cultura de una organizacién. También proporciona un marco para analizar los efectos de esas creencias y cul-
turas organizacionales y su impacto en personas diferentes. Asimismo, ayuda a permitir la reflexidn y el diseifo
de iniciativas para cambiar las practicas cotidianas que apoyan las culturas organizacionales y la estructura
profunda de una organizacion.

El marco puede adaptarse a diferentes contextos para incluir el analisis de otras formas de exclusién y categorias
mas alla del género, como las minorias, etnias, situacidon socioecondmica y estatus LGBTQ/+.

Figura 6. Marco analitico de Género en el Trabajo

- ) Individual ) )
 Conocimiento y compromiso del personal con la * Presupuesto, tiempo y acciones de apoyo de
igualdad de género. recursos humanos para promover la igualdad.
* Compromiso del liderazgo. * Mujeres en puestos de liderazgo.
» Capacidad de didlogo, establecimiento de * Oportunidades de capacitacién y desarrollo
prioridades y construccién de coherencia. de capacidades para alcanzar objetivos de
igualdad de género.
Conciencia
y capacidades Recursos

Informal Formal
Normas
Informales FCHES Y
g
* Empoderamiento en la agenda de la organiza- o P0|Itlcas * lgualdad de género dentro de la misién y el
cion. Y Practicas Forma IeS mandato de la organizacion.
; Poderdcolmparrido: dindmica de poder informal de Exclusién . toliﬁcalg e;:ategia de igualdad de gégero
lentro de los equipos * La igualdad de género es una prioridad en
 Se acepta el liderazgo de las mujeres. los objetivos del programa
* Aceptacion de los ajustes laborales familiares * Politicas especificas para el equilibrio
necesarios trabajo-familia, acoso sexual.
* Los sistemas de valores priorizan el conocimien- * Mecanismos y procesos de rendicién de
to y el trabajo orientado a la inclusién y la cuentas

igualdad de género.
* La cultura organizacional previene el acoso.

Sistémico

Fuente: Rao & Kundu 2016:138

5 INCLUSION Y CONOCIMIENTO DE LA DISCAPACIDAD

El acceso al trabajo decente para las personas con discapacidad es transcendental tanto como

un derecho inherente como en términos de los beneficios sociales y econdmicos que aporta.

Los participantes en el estudio destacaron que, para ser verdaderamente diversas e inclusivas,

las organizaciones deben incorporar practicas de inclusidn y conocimiento de la discapacidad
mediante la creacién de un ambiente abierto, acogedor y de apoyo que ayude a las personas con discapacidad
y destaque su representacion.

¢Cudles son los principales enfoques?

¢ Facilitar formacion sobre igualdad y discapacidad


https://www.civicus.org/documents/reports-and-publications/SOCS/2016/Inclusion and equity- holding the mirror up to ourselves .pdf

¢ Promover una cultura organizacional que se centre en la imparcialidad, accesibilidad, confianza y diversidad.

Ejemplos de las OSC

Los participantes hablaron de la inclusién de la discapacidad en términos de 1) contratacién y retencién de
personas con discapacidad, 2) mejorar la accesibilidad y 3) reconocer la diversidad dentro de la discapacidad.

1) Contratacién y retencién de personas con discapacidad

Aunque las politicas y cuotas de accién afirmativa pueden ser controvertidas en determinados contextos, Rakhi
Barua explica por qué la organizacion Centre for Disability in Development (CDD) lleva a cabo estas iniciativas
para promover la inclusidn de las personas con discapacidad en sus filas:

“El diez por ciento de nuestro personal son personas con discapacidades. Contamos con algunos programas
de accion afirmativa. Desde octubre de 2018, se llevaban a cabo de cuatro a cinco procesos de contratacion
en CDD, que eran solo para personas con discapacidades. Lo que sucede a veces es que cuando tienes un
proceso de contratacidon abierto tanto para personas con discapacidad como para personas sin discapaci-
dad, la persona con discapacidad no puede competir en igualdad de condiciones. Por eso contamos con
estas acciones afirmativas especificas, y estas posiciones dirigidas a personas con discapacidad. En algunos
casos, también somos flexibles con la calificacion de educacidn requerida para que las personas con disca-
pacidades tengan oportunidades de solicitar un trabajo especifico en CDD".

Aidan Levy ha compartido la experiencia de Plan Canada, donde alrededor del cinco por ciento del personal
son personas con discapacidad que trabajan en diferentes niveles de la organizacion. En parte, Plan Canada ha
tenido éxito con esta iniciativa porque tiene los recursos para implementarla, pero, lo mas importante es que
ha tenido una vision clara de la inclusion y la ha estimulado intencionalmente.

Algunas organizaciones han comenzado a incluir una declaracién en la que fomentan la entrega de solicitu-
des de personas con discapacidad para anuncios de trabajo o convocatorias de conferencias y otros eventos.
Durante la Semana Internacional de la Sociedad Civil de CIVICUS en abril de 2019, Yetnebersh Nigussie, activista
en materia de discapacidad y abogada de Etiopia, ofrecié asesoramiento al equipo de diversidad e inclusién de
CIVICUS sobre este asunto.

Nigussie afirma que adoptar un enfoque mas holistico para incluir a personas con discapacidad implicaria anadir
una nota en los informes de contratacion sobre la accesibilidad de las oficinas y los espacios de trabajo, y sobre si
una organizacioén realizard los arreglos necesarios en términos de transporte, asistencia tecnoldgica, flexibilidad
de plazos, espacios para reducir el estrés y apoyo psicoldgico, entre otros ajustes. Las personas con discapacidad
pueden saber qué esperar de una organizacién y qué defender incluso antes de solicitar un puesto. Tal enfoque
representa un excelente primer paso para hacer que las instituciones se adapten mejor a los discapacitados.

2) Mejorar la accesibilidad

También se ha mencionado la priorizacién de la accesibilidad como un elemento esencial para la inclusidn de
la discapacidad en las organizaciones. Garantizar la accesibilidad de los espacios fisicos significa, por ejemplo,
que las areas de trabajo estén disefiadas para permitir a las personas con discapacidad acceder y utilizar los
servicios. También se trata de asegurar que las personas con discapacidad tengan acceso a los eventos de una
organizacion y a las reuniones comunitarias.

Como explica Tomas Chang, de Voice, la accesibilidad también incluye las comunicaciones y tecnologia:
“Algo importante para nosotros es evaluar Voice con personas pertenecientes a los grupos con los que

trabajamos. Por ejemplo, ahora nuestro desafio es hacer nuestro sitio web accesible para personas con dis-
capacidades. Pero ha sido un proceso, ya que hemos tenido que formarnos sobre cémo hacerlo accesible, y


http://civicus.org/documents/ICSW_2019_Report_English.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=1mYTJ0gS7Jc
https://www.youtube.com/watch?v=1mYTJ0gS7Jc

nos hemos dado cuenta de que hay muchas herramientas, muchas personas que estan dispuestas a ofrecer
apoyo y asesoramiento, a hacer una evaluacién, por lo que llegamos a entender aquello que no estamos
haciendo bien “.

3) Reconocer la diversidad dentro de la discapacidad.:

A menudo, se desconocen los diversos tipos de discapacidades con las que viven las personas, incluyendo las
visibles y las invisibles y para crear organizaciones inclusivas, es importante reconocer estas diferencias. Rakhi
de CDD explica el grado de diversidad del personal con discapacidad en su organizacidn:

“Tenemos personas con una gran variedad de discapacidades. Tenemos dos colegas que son usuarios de
sillas de ruedas, cuatro colegas con discapacidad visual, dos colegas con discapacidad total auditiva y del
habla. Tenemos algunos con dificultades de visidn y otros colegas con discapacidades fisicas. Lo que signi-
fica que no solo nos estamos centrando en una sola categoria de discapacidad, como la discapacidad fisica,
sino que hay personas con discapacidad auditiva, usuarios de sillas de ruedas y personas con vision reducida
gue trabajan en CDD “.

Estos son algunos ejemplos de esfuerzos y compromisos que las OSC estan llevando a cabo para promover
la inclusidn de la discapacidad. Otros consejos son: crear conciencia y estar abiertos y dispuestos a cambiar,
realizar un analisis comparativo de la discapacidad (que se puede hacer mediante la realizacién de una evalua-
cion de accesibilidad o escaneo organizacional con la Tarjeta de Puntuacion de Inclusién de la Discapacidad) e
incorporar la inclusién de la discapacidad en todos los sistemas, programas y politicas. Ademas de eso, otras
iniciativas hacia el cambio podrian ser invitar a los defensores de la discapacidad a hablar con la junta, utilizando
herramientas de autoevaluaciéon como la Tarjeta de Puntuacién de Inclusién de la Discapacidad y trabajar para
contratar y retener al personal con discapacidad. Ademas, si bien esta seccidn se ha referido especificamente a
la discapacidad, se puede tener una aplicacién mds amplia para otras formas de exclusién y otras identidades.

6 FOMENTAR LA CONFIANZA

Aunque la sociedad civil se ha vuelto cada vez mas diversa, a menudo no ha logrado fomentar
la confianza y provocar un sentido de pertenencia. Una de las formas en que la sociedad civil
puede contrarrestar esto es creando espacios de reflexidn, seguidos de acciones y firmes
compromisos publicos en materia de diversidad e inclusion.

Para fomentar la confianza dentro de sus filas, las OSC “necesitan espacio para un didlogo honesto que muestre
los juegos de poder, los privilegios ocultos y las jerarquias” (Sandler y Rao 2012: 557). Los participantes enfa-
tizaron que es muy importante que las OSC fomenten un sentido de pertenencia y apuntaron que las culturas
organizacionales mas saludables son aquellas donde las personas pueden tener conversaciones abiertas, valien-
tes y honestas.

Los participantes identificaron que es crucial implicar a mas personas para progresar en las acciones de diversi-
dad e inclusidon de una organizacion. Una de las formas en que las OSC estan implicando al personal es a través
de la creacién de grupos de trabajo de diversidad e inclusién, task forces o grupos asesores para facilitar el
cambio dentro de una organizacion. Las organizaciones se pueden beneficiar cuando apoyan el desarrollo de
agentes de cambio interno y la construccion de alianzas y coaliciones entre diversos miembros a nivel interno y
redes para apoyar el cambio organizacional.

Este es el caso de CIVICUS, donde varios miembros del personal se han reunido en el Grupo de Diversidad e
Inclusién, que coordina internamente las iniciativas de diversidad e inclusién en diferentes areas de trabajo de
CIVICUS. Periddicamente, este grupo discute los problemas planteados por los miembros del personal, se le
realizan consultas sobre nuevos documentos de politica y trabaja para garantizar que se considere la diversidad
y la inclusién en los numerosos proyectos de la organizacién. Los grupos de trabajo de diversidad e inclusion
pueden ayudar a guiar y defender el cambio dentro de las organizaciones.



Ejemplos de las OSC

Flaviana Charles, directora de Business and Human Rights Tanzania (BHRT), habla de fomentar la confianza en
términos de permitir a los empleados tener un sentido de pertenencia en una organizacién, incluso cuando hay
diferencias pronunciadas entre las personas. Ella afirma que:

“Cada individuo es diferente, ¢no? Por lo tanto, debemos impulsar un valor positivo de la diversidad dentro
de nuestro personal, pero también en el lugar de trabajo. Vamos a misiones en el terreno y también traba-
jamos con diferentes personas de diferentes géneros, religiones, orientaciones sexuales, y ahi es cuando
entendemos que somos diferentes, pero podemos aceptar esas diferencias y contribuir a que las personas
sientan que forman parte”.

Otra forma en que las OSC pueden fomentar la confianza es a través de actividades y eventos a nivel interno,
con el propésito de construir una comunidad. Neimy Escobar da un ejemplo de una actividad en la que se invita
a las personas a compartir algo sobre si mismas y, de ese modo, los empleados se conocen entre si y pueden
construir una comunidad. Ella indica que:

“Una vez al mes tenemos una actividad llamada” ¢ Quién soy yo? “Alguien se levanta y cuenta su historia. Es
como la “hora feliz” y la gente escucha. Algunas de las sesiones duran entre cuatro y cinco horas. Con esta
accién tratamos de crear una comunidad de personas, en lugar de ser solo un grupo de personas que dan
un servicio. De esta manera promovemos internamente una comunidad y construimos un equipo “.

Los participantes en el estudio también subrayaron la importancia de acercar las personas al proceso de desa-
rrollo e implementacion de politicas relacionadas con la diversidad y la inclusiéon en una organizacion y permi-
tirles contribuir al proceso. Aidan Levy de Plan International explica que este ha sido el caso de su organizacion,
cuando implementé la Politica de Igualdad e Inclusiéon de Género de Plan Internacional:

“Reunir a diferentes partes de la organizacion en este camino [de igualdad e inclusidon de género] ha sido
realmente importante, también asegurandose de que sientan que tienen la oportunidad de contribuir ”.

Como lo indican los ejemplos anteriores, las organizaciones deberian priorizar un entorno abierto y la creacién
de espacios seguros que permitan la expresion de la pasién, la empatiay el perddn a lo largo de los procesos de
cambio organizacional y aprendizaje.

7 INTERVENCIONES PARA EL CAMBIO: POLiTICAS, ACCIONES Y
PROCESOS.

Es fundamental contar con politicas y sistemas operativos para que las culturas de las organi-
zaciones sean mas diversas e inclusivas. Cuando sucede un cambio organizacional, es nece-
sario establecer y hacer cumplir politicas y acciones contra la discriminacidn, el sexismo, las
desigualdades y las jerarquias de poder.

¢Cudles son los principales enfoques?
Los participantes en el estudio identificaron algunas cuestiones importantes relacionadas con la calidad que es
necesario incluir en las politicas y acciones de diversidad e inclusién, aunque esta lista no es exhaustiva:

¢ Crear un entorno propicio en el lugar de trabajo para garantizar una participacion e inclusién efectivas,
incluyendo acciones para contratar y retener al personal de manera inclusiva

¢ |gualdad salarial
¢ Cero tolerancia al acoso sexual, la intimidacion y la discriminacion.

¢ Formacién y desarrollo (fortalecimiento de capacidades)



e Promocién y crecimiento.

e Equilibrio trabajo-vida, incluyendo politicas laborales y de dependencia flexibles
e Politicas de reclamaciones y de asuntos disciplinarios

¢ La adaptacion de las practicas de trabajo

e Autocuidado, atencién comunitaria y salud mental.

Ejemplos de las OSC

Crear un entorno propicio en el lugar de trabajo para garantizar una participacién
e inclusion efectivas

Como se menciond en la seccidn anterior, CDD ha instituido acciones afirmativas para la contratacién de per-
sonas con discapacidades. Del mismo modo, las oficinas de Plan Internacional en Asia tienen un programa de
practicas para jévenes indigenas.

Autocuidado y atencién comunitaria

El Manifiestx de la Felicidad de FRIDA, creado por y para los miembros del fondo feminista, es un conjunto de
acuerdos que situa la felicidad en el centro del fondo FRIDA. Todos los miembros se han comprometido a poner
en practica estos acuerdos. El Manifiestx es un compromiso politico de los miembros del personal de FRIDA para
integrar los cuidados en todas sus actividades. También es una invitacién a desafiar, desaprender y descolonizar
las culturas y practicas laborales capitalistas y heteropatriarcales reimaginando el alcance del autocuidado y
del bienestar colectivo. Incluye asimismo el poner atencidn a la salud mental de los miembros del personal y
recordarles que sean felices y alegres en el lugar de trabajo.

Basandose en el proceso de creacién del Manifiestx de la Felicidad, Betty Barkha explica que:

“El Manifiestx de la Felicidad fue un proceso de dos a tres aifios que reunié no solo al personal sino también
a los socios beneficiarios. Todos participaron en las discusiones sobre los que funciona y se plantearon:
¢Qué necesitamos? ¢{Qué podemos hacer? Cédmo hacemos esto? Fue un proceso muy largo, llevé mucho
tiempo, pero se garantizé un proceso inclusivo para las jévenes feministas de FRIDA “.

“Si estamos proporcionando beneficios, écdmo nos aseguramos de que todos los beneficios sean igualitarios y accesibles para
todos de la misma manera? Por ejemplo, soy una mujer cisgénero. Eso significa que no necesito tomar hormonas. Pero un colega
transgénero que necesita hormonas estara en desventaja debido al tipo de cobertura médica que ofrecemos.

Como nuestro seguro no le proporcionara las hormonas que ella necesita, équé es lo que debemos hacer para asegurarnos de
gue todos podamos acceder al tipo de servicios médicos que necesitamos sin tener que rebuscar en nuestros bolsillos o sin que
uno de nosotros esté en desventaja en relacion el otro? Por lo tanto, debemos pensar en un fondo médico que no pertenezca al
fondo de seguro regular disponible. De la misma manera, si tengo una pareja del mismo sexo, ¢como puede mi pareja del mismo
sexo obtener cobertura de salud?

Por ello nos esforzamos en pensar de manera mas politica, sobre cémo definimos una familia. ¢Es una madre, un padre y los
hijos? ¢O una familia también somos yo y la mujer que me acogié cuando mis padres me echaron por ser homosexual? Por lo
tanto, cualquier beneficio que exista dentro de los circulos familiares ampliados y no tradicionales debe ser reconocido, lo que
nos lleva a preguntarnos: “éQué significa esto en la practica?” Y luego, cuando redactamos las politicas y las declaraciones,
debemos tener en cuenta todas estas experiencias, y eliminamos y luego entendemos, y luego decimos “ok, estas son las frases
gue tienen sentido”.

Cuando comenzamos a escribir nuestros manuales, obviamente miramos los manuales de recursos humanos. ¢Hay algo que
queramos? ¢Funciona para nosotros? ¢Afectara a nuestro personal? Asi es como comenzamos y hemos continuado con esa
cultura en estos afos. Cada seis meses, examinamos y revisamos nuestros manuales, que son documentos vivos. Lo hacemos
para para ver si las disposiciones que tenemos todavia funcionan, y si no es asi, équé hay que hacer, a quién se excluye, a quién
estamos reviviendo en ciertas declaraciones? Y, por lo tanto, ¢ como continuamos siendo tan inclusivos, como queremos que sea
nuestra organizacion? ”

— Mukami Marete, UHAI-EASHRI


https://youngfeministfund.org/home/happiness-manifestx/

Como se destaca en estos ejemplos, es importante abordar las politicas y acciones de diversidad e inclusién a
través de una visidn interseccional y preguntarnos si estas respuestas abordan las numerosas formas interre-
lacionadas de desigualdad. Un buen enfoque seria formular las siguientes preguntas clave antes y durante las
etapas de implementacién de estas intervenciones: équién, qué, cuando, donde, para quién y con quién?

Las intervenciones de diversidad e inclusion para el cambio deben reflejar las experiencias vividas y las nece-
sidades del personal. El enfoque de UHAI-EASHRI para el seguro de salud y la politica de dependencia, como
se describié anteriormente, es un ejemplo de la aplicacién de una visién interseccional a las politicas, acciones
y sistemas relacionados con la diversidad y la inclusidon en una organizacidon. Ademas, las juntas y lideres de
las OSC deben apoyar la implementaciéon de estas politicas mediante la asignacién adecuada de recursos y la
adopcion de politicas como un compromiso politico y estratégico dentro de sus organizaciones.

Tales iniciativas deben ir acompanadas de mecanismos que hagan realidad su cumplimiento y aplicacion. Las
organizaciones deben priorizar que las politicas sean accesibles y estén listas para ser utilizadas por los emplea-
dos. Estas intervenciones deben garantizar que los problemas de organizacién y las quejas del personal se
resuelvan de manera efectiva, con una participacion activa y apropiada de todos los niveles.

8 PROMOVER UN ENTORNO DE APRENDIZAJE

Se destaco asimismo la disposicidn de espacios y oportunidades para la reflexién y el apren-
dizaje como otra practica importante de diversidad e inclusion. El refuerzo de capacidades
y las unidades de aprendizaje y desarrollo son una parte esencial de la programacion de
muchas OSCy promueven especificamente el desarrollo y el crecimiento del personal de una
organizacion.

¢Cudles son los principales enfoques?

¢ Proporcionar libertad para dirigir y experimentar.

¢ Fomentar un entorno de aprendizaje a partir de la experiencia donde no se espera una implementacion
perfecta.

¢ Promover oportunidades de educacién y de formacidn, incluyendo tutoria, preparacién y redes.

¢ Crear espacios de aprendizaje respetuosos, inclusivos y transformadores.

Ejemplos de las OSC

Como Directora Ejecutiva Adjunta de UHAI-EASHRI, la Dra. Stella intenta promover el crecimiento individual y el
desarrollo de los miembros del equipo al proporcionar al personal oportunidades educativas, de formacién, de
compaferismo y de tutoria. Ella opina que estas oportunidades son relevantes para el personal de UHAI-EASHRI,
ya que aumentan su productividad y al mismo tiempo fortalecen sus conocimientos, habilidades y experiencia
para servir mejor a sus comunidades. Del mismo modo, para Ekaterina Porras, fundadora y directora de Project
189, es fundamental para las OSC proporcionar al personal la oportunidad de crecer. Ella indica que:

“Creo que, como organizacién civil, por supuesto, tenemos una comunidad a la que servimos, pero creo que
nuestra responsabilidad también es, desde los puestos de liderazgo, hacer crecer a las personas con las que
trabajamos. Si el personal no crece, seguro que la organizacién no crecerd y, por lo tanto, su comunidad no
crecerd”.

La alta direccién de Plan Internacional asigha anualmente presupuesto para el desarrollo de las capacidades del
personal y para recursos de aprendizaje de accion sobre igualdad e inclusidon de género en diferentes puestos.

Las oportunidades y programas de aprendizaje entre pares, como la tutoria y la preparacién, son iniciativas



https://www.effectiveinstitutions.org/media/The_EIP_P_to_P_Learning_Guide.pdf

que apoyan el desarrollo del personal y, que, a menudo, facilitan una via para que las personas de los grupos
excluidos desarrollen redes dentro de una organizacién.

La vinculacién y el aprendizaje de Voice

Ademas del servicio innovador de subvenciones que ofrece Voice, otro aspecto integral de la organizacion
es su “componente de vinculacién y aprendizaje”, que reune a diferentes socios para compartir, conectarse y
explorar preguntas de aprendizaje comunes. Como el corazén y el alma de Voice, la vinculacion y el aprendizaje
“es el proceso que permite compartir experiencias y lecciones de iniciativas (innovadoras). Permite proyectos y
enfoques de éxito para suampliacidn y la extension. Es aprender de los errores (y en algunos casos, de los fallos)
y estar abiertos a soluciones que nos hacen salir de nuestra zona de confort ”(Voice 2019).

Tutoria en la Fundacién Lemann

En su articulo ‘How Reverse Mentoring Can Lead to More Equitable Workplaces’ (Cémo la tutoria inversa puede
dar lugar a lugares de trabajo mas igualitarios), Sharlene Gandhi expone cdmo las oportunidades de tutoria
institucionalizadas pueden promover la inclusién y el sentido de pertenencia en las organizaciones, ya que
permiten “que las personas se sientan bienvenidas a su llegada y sean apoyadas a través de una relacion que va
mas alla de los parametros del profesionalismo tradicional.” Como parte de su marco estratégico, la Fundacion
Lemann lanzara un programa de tutoria para promover el intercambio de experiencias entre el personal senior
y junior y ayudar a fomentar la construccién de la comunidad dentro de la organizacién.

Diversidad e inclusiéon de programas de formacién y educacion.

Una de las formas para que la diversidad y la inclusién sean un elemento transversal en las OSC es realizar
actividades de formacion para educar al personal y fomentar la conciencia de la diversidad y la inclusion a todos
los niveles. Los documentos sobre diversidad e inclusidn subrayan los beneficios de los programas de formacion
y educacion para abordar los prejuicios inconscientes y la discriminacion en el lugar de trabajo, cambiar los
comportamientos individuales y crear una masa critica de empleados para defender y apoyar el cambio (CGIAR
2000). Estas iniciativas son una oportunidad para que las personas y los grupos reconozcan y aborden los prejui-
cios que se reflejan en sus comportamientos, actitudes y resultados organizacionales en el trabajo.

Las actividades de formacion vy las intervenciones para el cambio deben ser un aspecto clave de cualquier
conjunto de politicas, pero deben gestionarse con cuidado para no reproducir estereotipos.

“A pesar de trabajar en un entorno donde la mayoria de los miembros de la comunidad de UHAI estan criminalizados, también
reconocemos que hay un crecimiento individual para cada persona que forma parte de la institucion. Por lo tanto, priorizamos
eso y observamos las necesidades de cada individuo y vemos de qué manera, como institucién, podemos apoyar su crecimiento”.

— Stella Wairimu Bosire, UHAI-EASHRI

“El “componente de vinculacidn y aprendizaje” de Voice nos muestra que aquello que las personas tienen en comun es mayor, lo
gue nos une es mayor que lo que nos divide. Y esto es especialmente cierto para las personas que viven al margen de la sociedad
y para los compromisos realizados por primera vez por parte de la comunidad LGBTQI +. Y este ha sido un proceso increible, alli
donde ha sido viable, porque no ha sido posible en todos los paises”.

— Marinke van Riet, Voice

“Mi propia experiencia con el programa de tutoria explica por qué he tenido tanto éxito y me he mantenido en este equipo
tan bien a nivel profesional. En realidad, porque tuve la oportunidad de trabajar con nuestra directora, que es una mujer, y eso
fue realmente importante para mi. Asi que nuestros directores ahora son tutores para otras personas de la organizacidn, y eso
supondrd una diferencia para que los tutorizados no tengan modelos a seguir sino mentores dentro de la organizacién”.

— Neimy Escobar, Lemann Foundation


https://voice.global/linking-and-learning/
https://ssir.org/articles/entry/how_reverse_mentoring_can_lead_to_more_equitable_workplaces

9 EL CONTEXTO ES LO IMPORTANTE

H f_J Los testimonios de los participantes en el estudio indican claramente que los contextos

sociopoliticos y culturales globales y locales que rodean a las OSC conforman su enfoque de

diversidad e inclusidn. Los contextos pueden permitir u obstaculizar los esfuerzos de diversi-

dad e inclusién. Por ejemplo, el ambiente politico externo de un pais puede apoyar u obstaculizar las iniciativas
de diversidad e inclusion.

Las organizaciones necesitan basar su vision de diversidad e inclusidn en sus contextos especificos. Para los
académicos de la gestidn de la diversidad, Mor Barak y Daya (2014: 392), adoptar una vision mds amplia de
inclusion significa estar “incluido no solo en la organizacion en si, sino también en la comunidad circundante y
en su contexto nacional e internacional”. Esta vision mas integral de inclusion es evidente en las organizaciones
gue participaron en este estudio, cuyas motivaciones para trabajar en la diversidad y la inclusidn estan clara-
mente motivadas por eventos politicos y socioecondmicos dentro de sus contextos.

En el “Informe de Evaluacion Comparativa de Diversidad, Equidad e Inclusion” (“Benchmarking Report Diversity,
Equity and Inclusion”) Wakefield y Safier comentan estas dindamicas, destacando que:

“[Algunas personas], dado el aumento en muchos contextos del fascismo, de la supremacia blanca, del
patriarcado y de la heteronormatividad, estdn cada vez mas en consonancia con la necesidad de incluir
a otros grupos excluidos. Entienden que existe un imperativo ético para trabajar en la promocion de la
inclusion y la equidad en todo lo que hacen las fundaciones, y no solo como objetivos de proyecto, lo que
aumenta la credibilidad y la autoridad de dichos grupos para defender mas ampliamente los derechos
humanos, de género, étnicos, raciales y otras formas de igualdad ”(2019: 6).

Neimy Escobar explica que una de las motivaciones para el enfoque actual de la Fundacion Lemann en la diver-
sidad y la inclusién es el contexto actual en Brasil:

“En Brasil, la cuestién de la igualdad racial y de género ha sido mas frecuente en los ultimos afios, dado
el contexto sociopolitico con el presidente Jair Bolsonaro. Creo que hemos alcanzado un nivel mas alto
debido a ese contexto. Opinamos que no podemos hacer nuestro trabajo si no podemos estar a la altura de
nuestros valores, tenemos que pasar a los hechos y mostrar a la gente en Brasil cudles son nuestros valores.
No solo creer en nuestros valores, sino también mostrarle a la gente cudles son”.

El modelo de diversidad e inclusién de Fundacion Entre Mujeres (FEM) se forma también a través del contexto
en el que se incluye la organizacién. Motivado por su enfoque feminista y agroecoldgico, ha forjado una cultura
organizacional que afirma la vida y critica el actual sistema econdmico neoliberal, extractivista y heteropatriarcal
gue devalla y margina a las mujeres campesinas. Juana Villarreyna habla sobre este proceso:

“En FEM, las jévenes campesinas ocupan el 80 por ciento de los puestos de la organizacién. Se trata de
mujeres jovenes que han sido educadas y entrenadas dentro de FEM. Las mujeres jovenes estan incluidas,
participan, tienen sus propios recursos, que FEM les ha asignado, y tienen trabajos aqui en la organizacion,
asi como salarios dignos. Estamos tratando de aplicar los valores de la justicia laboral y priorizar y garantizar
nuestro autocuidado, colocandonos en el centro de nuestras propias vidas, no como individuos serviles de
un sistema econdmico depredador, sino como mujeres que aman la vida “

Estos son algunos de los enfoques de las OSC para realizar trabajos de diversidad e inclusién de manera relevante
para sus propios contextos. Al contrario, el contexto sociopolitico de Odhikar y Project 189 ha disuadido algunos de
sus esfuerzos de diversidad e inclusién. Adilur Rahman Khan, fundador y secretario de Odhikar, una organizacién
de derechos humanos en Bangladesh ha manifestado que su organizacién se ha encontrado con grandes proble-
mas para retener a las mujeres defensoras de derechos humanos en la organizacién, ya que estas se enfrentan a
intimidaciones y corren un alto riesgo de ser victimas de violencia sexual debido a la naturaleza de su trabajo.


https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf
https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf

Como se sefald en la publicacién de CIVICUS “En defensa de la humanidad: las defensoras de los derechos
humanos y la lucha contra el silencio “ (In Defence of Humanity: Women Human Rights Defenders and the
struggle against silencing,) las defensoras de derechos humanos se enfrentan a los mismos riesgos que todas
las defensoras y defensores de los derechos humanos, pero su género fomenta amenazas y violencia especificas
de género que a menudo resultan en estigmatizacion y ostracismo por parte de lideres comunitarios, grupos
religiosos, familias y comunidades ”(2019: 4).

En cuanto a la inclusién, Ekaterina Porras Sivolobova manifiesta su deseo de que Project 189 pueda incluir y
emplear trabajadores migrantes dentro de su plantilla. Esto afiadiria un valor significativo al trabajo y al impacto
de la organizacion al tratar de promover los derechos de los trabajadores migrantes en el Medio Oriente. Sin
embargo, el sistema Kafala (“sistema de patrocinio” de migrantes presente en el Golfo) no permite esta inclusion,
lo que dificulta que Project 189 sea tan diverso e inclusivo como se esperaba. Esto coincide con las conclusiones
del informe de CIVICUS “Libertades en movimiento: el espacio civico de los trabajadores migrantes y refugia-
dos” (Freedoms on the Move: The Civic Space of Migrants Workers and Refugees,) que subraya que “la mayoria
de los paises de destino siguen negando a los trabajadores migrantes y refugiados el derecho a la libertad de
asociacion y el derecho a organizarse”, junto con otros derechos laborales fundamentales ”(2019: 11)

“Contamos con mujeres defensoras de derechos humanos y activistas asociadas con nosotras como voluntarias, pero muchas de
ellas han dejado la organizacién. Las llamadas telefénicas de las agencias de inteligencia y la presion de los matones locales que
pertenecen al partido gobernante y sus socios las han obligado a abandonar nuestra red y la organizacién. Teniamos aproximad-
amente 1 000 defensores de derechos humanos, de los que, aproximadamente 300 eran mujeres. Sin embargo, ahora tenemos
300 voluntarios / defensores de derechos humanos, de los que aproximadamente 50 son mujeres. En el ambito de los derechos
humanos, necesitas contar con mujeres defensoras de derechos humanos que tomen la iniciativa. Desgraciadamente, debido a
la situacién del pais, en términos de la represion extrema que existe, se desmoraliza a las mujeres a que se conviertan en defen-
soras activas de los derechos humanos. Nuestro interés y misién es proporcionar un espacio para las mujeres empoderadas,
no empoderarlas, ya que las mujeres en Bangladesh ya estdn empoderadas, como resultado de la lucha a la que se enfrentan a
diario. Necesitamos luchar en favor de su voz politica. No nos gusta la “integracién de género” o la “formacién de género” para
las mujeres, porque ellas mismas pueden capacitarnos. Ellas han pasado situaciones extremadamente dificiles ”

— Adil Rahman Khan, Odhikar

“Trabajamos con una comunidad que estd muy aislada. El sistema Kafala nos dificulta llegar a los trabajadores migrantes y
nacionales. No solo se trata de incluir a trabajadores migrantes en nuestro equipo, con leyes vigentes que no nos permiten
organizarnos, es un desafio adicional. Y para afladir mas dificultad, nosotros, como organizacion, nos enfrentamos al desafio
sobre cémo generar confianza cuando no podemos tener miembros de la comunidad para la que actuamos trabajando con
nosotros.”

— Ekaterina Porras, Project 189

10 PONER EN PRACTICA LO QUE PREDICAMOS

A veces parece que hay una brecha entre lo que dice la sociedad civil y la forma en que actua,
y sucede lo mismo cuando hablamos del trabajo de diversidad y de inclusiéon. Sabemos que
para llenar este vacio, promover la diversidad y la inclusidn y conseguir la justicia social, las
OSC deben reflejar y alinear sus mandatos y principios con su practica.

Nuevos planteamientos

Para que una OSC ponga lo que predica y se esfuerce en tomar una visidn de inclusidn, puede que sean necesa-
rios nuevos planteamientos. Para Voice, por ejemplo, practicar lo que predica significa ser creativo para encon-
trar formas de pensar y practicar el trabajo de diversidad e inclusion; Segin Tomas Chang, se trata de “tomar
una decisién consciente”. Chang comparte el siguiente ejemplo para mostrar cémo Voice pone en practica lo
que predica cuando se trata de su compromiso de promover la diversidad y la inclusién:

“Incluso aqui, en los Paises Bajos, cuando tenemos invitados y socios del extranjero, consideramos esto,
por ejemplo, cuando cenamos con ellos y en cenas de equipo, vamos a un restaurante que enfoca todo su
modelo de negocios en el empleo de personas con alguna forma de discapacidad intelectual. Ves a muchas
personas incémodas porque no funciona como un restaurante de alta calidad: la comida es igualmente


http://www.civicus.org/documents/WHRD_PolicyBrief.pdf
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deliciosa, pero se sirve en momentos diferentes. Tienes que estar mas atento al camarero, y no al revés. Por
lo que pensar y trabajar en la diversidad y la inclusién significa incluso considerar esas pequefas practicas.
Creo que, en ultima instancia, es muy enrigquecedor, y creo que forma parte de practicar lo que predicamos.
Se trata de ser inclusivos de todas las formas que podamos ”.

Para UHAI-EASHRI, pensar con nuevos planteamientos y establecer nuevas formas de garantizar la inclusiéon de
los miembros del personal ha dado resultados muy positivos, que han llegado a las comunidades donde UHAI-
EASHRI trabaja y a las que defiende:

“Las organizaciones y comunidades en las que actuamos tienen una mayor retencidn laboral de personas
gue se identifican como trabajadores sexuales. En todos los sentidos, la diversidad y la inclusién se convier-
ten en nuestra cultura tanto interna como externamente “.

Establecer algunas condiciones no negociables

Un movimiento que esta cobrando impulso dentro de la sociedad civil es la negativa para participar en paneles
exclusivamente masculinos. Este es un ejemplo de cdmo establecer una condicién no negociable por motivos de
diversidad e inclusién. Joanna Maycock sugiere que un paso decisivo que las OSC pueden tomar para cambiar el
liderazgo y la cultura organizacional es comprometerse a no formar parte de paneles exclusivamente de hom-
bres. Quienes ocupan puestos de influencia en la sociedad civil deben trabajar para “garantizar que las mujeres
participen en espacios internacionales. Renunciar a su espacio para ofrecerlo a una mujer y boicotear todos
los paneles donde no participen mujeres. Asegurar que cada vez que organice una conferencia o asamblea, la
mitad de los oradores de todos los paneles sean mujeres y reflejen una diversidad real de perspectivas y voces
”(Maycock 2016: 161).

Poniendo en practica su principio de “nada sobre nosotras sin nosotras”, Voice es una organizacion que se
posiciona firmemente contra los paneles masculinos. Para todos sus eventos, Voice intenta contar con diver-
S0s grupos presentes para que puedan hablar y compartir sus experiencias. Del mismo modo, CIVICUS, como
se indica en su declaracidn de diversidad, no participa en paneles

exclusivamente masculinos. El formador principal de un proyecto
apoyado por el DFAT (Departamento de

C . .. . Asuntos Exteriores de Australia) en CDD

Otra condicién no negociable que los participantes mencionaron puede obtener asistencia personal siempre
es tener tolerancia cero contra la intimidacion, comportamiento que lo solicite, incluyendo dentro del bafio.

discriminatorio y acoso sexual, asi como tolerancia cero contra la 1 EESE (e Ui epistandl) [
de pago: los colegas de CDD sensibilizados

corrupcion. Algunos ejemplos son las politicas y compromisos de ofrecen este apoyo voluntariamente.
Plan Internacional y Voice. Durante la hora del almuerzo, el personal
de comedor de CDD apoya a los colegas
con discapacidad visual y a otros colegas
En realidad, poner en practica lo que predicamos puede ser muy con discapacidades segin sus necesidades

dificil. Tomas Chang, de Voice, expresa este desafio, pero también especificas. Durante el programa de for-
. . . . ., macion, la persona con discapacidad puede
sugiere que lo importante es tomar intencionadamente la decisién T | e @S, ©OD prepeEe e
de impulsar la diversidad y la inclusién: concesién del costo maximo al cuidador.
La operadora telefdnica y recepcionista de

“ , . . , , CDD, una colega con discapacidad visual
Cuanto mas consciente e informado estés, mds huecos y agu- recibié el apoyo de CDD durante 3 afios con
jeros veras, y no querras caer en ellos, por lo que se vuelve mas un cuidador a tiempo completo para cuidar

complicado. Es por eso por lo que mucha gente dice “No, no 23U hija recién nacida durante las horas de
oficina. Todos los costos corrieron a cargo de

voy a trabajar en diversidad e inclusién. Quiero algo facil “. Pero, la organizacién. Todos estos son ejemplos
por supuesto, es una decision, y tratamos de ser fieles a nuestra de acciones que CDD ofrece con un poco

., . . de compasidon y empatia para minimizar
eleccién y practicar lo que predicamos. Esa es la clave “. P y emp b
los desafios y las barreras de las personas

con discapacidad. Les da un sentimiento de
pertenencia a estas personas dentro de su
lugar de trabajo “

— Rakhi Barua, CDD


https://knowledge.hivos.org/focal-area/voice
http://www.civicus.org/documents/CIVICUS-Diversity-Statement_Dec2018.pdf
https://plan-international.org/organisation/accountability-policies-commitments
https://voice.global/whistle-blower-policy-procedure/

La empatia como motor del trabajo de diversidad e inclusién

La empatia es esencial para avanzar en materia de diversidad e inclusién en el lugar de trabajo y puede ayudar
a desarrollar las practicas necesarias para crear culturas organizacionales inclusivas. Mostrar empatia por los
demads frente a la diversidad y la inclusion significa que, en lugar de ver las identidades y experiencias de las
personas como un problema, aceptamos estas diferencias y somos capaces de conectarnos con otros a un
nivel mas profundo y tratar de comprender sus perspectivas y realidades vividas. Rakhi Barua insiste en que
la compasién y la empatia impulsan el trabajo de CDD en materia de diversidad e inclusiéon. CDD cree que, al
defender una sociedad inclusiva, debemos pasar a la accidon para crear ejemplos propios de buenas practicas
para compartir con a los demas.






B EL CAMINO A SEGUIR:

RECOMENDACIONES PARA LA REFLEXION'Y
LA ACCION EN MATERIA DE DIVERSIDAD E
INCLUSION EN LAS ORGANIZACIONES DE LA
SOCIEDAD CIVIL

Como lo sugieren los ejemplos mostrados en este informe, nuestras experiencias y batallas pueden inspirarnos
y guiar nuestros esfuerzos para convertirnos en organizaciones verdaderamente diversas e inclusivas. Sabemos
que no hay soluciones faciles, ni planos ni modelos perfectos para avanzar y defender la diversidad y la inclusidn
en nuestras organizaciones. Sin embargo, hay algunas practicas que pueden ayudar a enmarcar y guiar nuestro
camino hacia la diversidad y la inclusién.

Una primera medida excelente es comprometerse a tener discu- ) o S
“El trabajo de la diversidad y la justicia social

siones abiertas, honestas y estimulantes sobre la diversidad y la implica ser imperfecto y vulnerable, estar
inclusién. Esto significa escuchar y desarrollar acciones para impul- dispuesto a cometer errores y aprender de
sar el cambio sistémico en nuestras organizaciones. Dichas conver- ellos, y perdonarse a si mismo'y a los demas

por ser imperfectos. Significa trabajar desde
saciones pueden ayudarnos a desarrollar intervenciones que sean la cabeza y el corazén y tener claro lo que
especificas del contexto y humanas, y que reflejen las experiencias uno defiende; identificando el propdsito,

la visidén y valores de uno mismo. Significa
asumir la responsabilidad de nosotros mis-
mos y de nuestro desarrollo personal y pro-

También debemos recordar que trabajar en la diversidad y la inclu- fesional, responsabilizarnos por las inten-

.. . . to final IR . tant ciones y rendir cuentas por los impactos
Sion es un camino Sin un punto nnal real. hequiere que constante intencionados y no intencionados, y distin-

mente cuestionemos y desafiemos nuestros métodos habituales de guir entre intenciones y efectos de eventos

trabajo y formas de pensar aislados y unicos y los efectos acumulativos
de eventos sucesivos y continuos.”

—Brazzel (2007, p.19)

y necesidades de las personas.

Para avanzar y defender verdaderamente la justicia organizacional,

la igualdad y la inclusidon en nuestras organizaciones, debemos

abordar el trabajo de diversidad e inclusién de manera dinamica y sistémica en lugar de centrarnos en solucio-
nes de parcheo. Al mismo tiempo, debemos reconocer, aplaudir y conectar las pequeifias victorias para anadir
pequefios cambios en un proceso de cambio mayor y con mas impacto. Esto también requiere que cambiemos
de un enfoque reactivo a uno proactivo, que no veamos los desequilibrios y los abusos de poder como proble-
mas técnicos y abordemos las causas fundamentales y los problemas estructurales que siguen reproduciendo
desequilibrios y jerarquias de poder.

Para identificar formas mdas emancipadoras de practicar la diversidad y la inclusién, se necesita mas investiga-
cion que implique tanto la lectura critica como la orientacién pragmatica. La inclusion significativa representa
ir mas alld de las iniciativas especiales y las soluciones de casillas de verificacién para integrar el trabajo de
diversidad y de inclusién en todas las facetas de las operaciones y programas de una organizacién. Debemos
practicar la rendicion de cuentas dindmica con el propésito de ayudarnos y apoyarnos mutuamente a lo largo
del viaje. Solo a través de este proceso podemos construir un camino sostenible para impulsar un cambio
cultural organizacional positivo que pueda llevar a organizaciones mas diversas e inclusivas.
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LISTA DE RECURSOS DE
DIVERSIDAD E INCLUSION

RECURSOS SOBRE DIVERSIDAD E INCLUSION
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Informe del Estado de la Sociedad Civil 2016 (CIVICUS)

Inclusidn y equidad: mirarnos en el espejo

Informe de evaluacién comparativa Diversidad, equidad e inclusién

Dalits digitales, Carrozas coloridas : accidn de la sociedad civil para la inclusién

Crear un ambiente inclusivo para la diversidad en el lugar de trabajo.

Para mejorar la diversidad en organizaciones benéficas debemos hacer algo mas que marcar casillas

Pertenencia: una conversacion sobre equidad, diversidad e inclusidn

Las 10 mejores practicas de diversidad e inclusién (CIVICUS)

RECURSOS SOBRE INTERSECCIONALIDAD

Centro de Justicia Interseccional

Podcast La interseccionalidad importa

Interseccionalidad como palabra de moda: una perspectiva de la sociologia de la ciencia sobre lo que hace que una teoria

feminista sea exitosa

Liderando en las intersecciones: una introduccion al enfoque interseccional

Las guerras de interseccionalidad

RECURSOS SOBRE AUTOCUIDADO Y CUIDADO COMUNITARIO

§

Manifiestx de felicidad de FRIDA

RECURSOS SOBRE LA INCLUSION DE LA DISCAPACIDAD
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Libro de recursos: inclusién de la discapacidad por Light for the World

Hacia la inclusidn: una guia para organizaciones y profesionales (inclusion de género y discapacidad) por Light for the World

Tarjeta de puntuacidn para la inclusién de la discapacidad por Light for the World

MIUSA evaluacién rapida simple para organizaciones internacionales de desarrollo

Cerrar la brecha: directrices de comunicacién inclusivas de FIAPP, Bridging the Gap y la UE

Agregar la “D” a la diversidad: permitir que las fundaciones, organizaciones sin fines de lucro y socios incluyan a personas

con discapacidades por RespectAbility

RECURSOS SOBRE LIDERAZGO FEMINISTA TRANSFORMADOR

§
§
§
§
§
§

Liderazgo feminista para la transformacion social

Lograr un liderazgo feminista transformador: un set de herramientas para organizaciones y movimientos

Liderazgo transformador y feminista por los derechos de las mujeres

Aprovechando nuestra diversidad: liderazgo humanitario

Un nuevo orden de jévenes feministas: una exploracion de por qué las jovenes feministas se organizan como lo hacen

Construir mejores lugares de trabajo: una guia practica para ir mas alla de los esfuerzos basicos de cumplimiento legal con

el fin de que los lugares de trabajo sean mas inclusivos

RECURSOS SOBRE RACISMO E IGUALDAD RACIAL

§
§
§
§
§

El sector de la justicia social tiene un problema interno de racismo

Desmontar la supremacia blanca en organizaciones sin dnimo de lucro: un punto de partida

lgualdad y falsedad: équé se necesita para lograr la igualdad en el sector y las comunidades sin animo de lucro?

Romper Barreras para la igualdad racial (Stanford Social Innovation Review)
DESPIERTO para DESPERTAR para TRABAJAR: Construyendo una cultura de igualdad racial
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ANEXOS

PRESENTACION DE LAS OSC PARTICIPANTES

Business and Human Rights Tanzania (Empresas y derechos humanos en Tanzania): Business and Human Rights
Tanzania (BHRT) es una organizacidon que promueve la adopcidn de los principios rectores de las Naciones
Unidas con respecto a las empresas y los derechos humanos. BHRT tiene un enfoque de investigacién y recoge
informacion sobre legislacion laboral, medio ambiente, género, cuestiones de rendicidn de cuentas y proteccion
del consumidor. La organizacion también defiende el cambio de politicas para mejorar las practicas comerciales
de acuerdo con un enfoque de derechos humanos. BHRT trabaja con el gobierno y las empresas de Tanzania y
apoya a miembros de la comunidad y trabajadores en diferentes sectores laborales

Centre for Disability in Development (Centro para la Discapacidad en el Desarrollo): El Centre for Disability
in Development (CDD) es una OSC de Bangladesh creada en 1996 para establecer una sociedad mas inclusiva
para las personas con discapacidad. La visién de CDD es “Igualdad de oportunidades y participacion plena para
las personas con discapacidad en todos los ambitos de la vida”. La misién de CDD es incluir los problemas de
discapacidad en las tendencias generales de desarrollo. CDD trabaja en asociacién con una red de mds de 350
organizaciones nacionales como internacionales.

FEM (Fundacion entre Mujeres): Fundacién entre Mujeres (FEM) se cred en 1995, formada por un grupo de
lideres feministas de comunidades rurales de Las Segovias, en el norte de Nicaragua, que estdn comprometidas
con los intereses estratégicos de género y clase de las mujeres campesinas. FEM promueve el empoderamiento
ideoldgico, econdmico, politico y organizacional de las mujeres campesinas a través de programas formales y
no tradicionales de educacion y formacién, derechos sexuales y reproductivos, la lucha contra la violencia, el
acceso a la tierra y la diversificacion productiva bajo un enfoque de vida sostenible para jovenes y adultos. A
través de estos programas, las mujeres de las comunidades rurales pueden participar y ser agentes reales de
transformacion de sus propias realidades y tomar decisiones sobre las politicas de desarrollo llevadas a cabo
por FEM.

Fondo FRIDA: El Fondo FRIDA de Jovenes Feministas es una iniciativa liderada por jovenes feministas que finan-
ciay fortalece la participacion y el liderazgo de jévenes activistas feministas a nivel mundial. FRIDA apoya a estas
joévenes activistas a nivel mundial con subvenciones y otras formas de apoyo para fortalecer sus organizaciones
en dreas como la captacion de fondos, el liderazgo y la promocidn, ofreciendo nuevos recursos y oportunidades
a las jovenes y a los jovenes transgénero a nivel mundial.

Fundacién Lemann: La Fundacién Lemann es una organizacion familiar sin animo de lucro, creada en 2002 por
el empresario brasileiio Jorge Paulo Lemann. El objetivo de la fundacidn es mejorar la calidad de la educacién
publica en Brasil, centrdndose en asegurar que todos los estudiantes aprendan y aceleren el cambio social en
Brasil. También se centra en descubrir y cultivar todos los talentos potenciales para construir una red activa
de que realizard muchos cambio y que haga avanzar el pais. Para lograr este objetivo, la Fundaciéon Lemann
desarrollainiciativas que afectan a millones de estudiantes brasilefos de escuelas publicas y ayuda a los centros
de excelencia que luchan por un pais mds préspero y desarrollado.

Odhikar: Odhikar es una organizacion destacada y perseguida de derechos humanos con sede Bangladesh,
fundada en 1994 para crear conciencia sobre los derechos humanos y realizar el seguimiento de las violaciones
de los derechos humanos en el pais. Sus objetivos principales son, por un lado, crear conciencia sobre los
derechos humanos y sus numerosos abusos y, por otro, crear un sistema democratico saludable mediante el
seguimiento de las elecciones. La organizacién ha desarrollado una sélida red de activistas y defensores de los
derechos humanos no solo en Bangladesh sino también en toda la region.
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Plan Internacional: Plan Internacional es una organizacién humanitaria y de desarrollo independiente que pro-
mueve los derechos del nifio y la igualdad para las nifias. Se esfuerza por construir un mundo justo, trabajando
con nifios, jovenes, seguidores y socios, y trabaja en 71 paises de todo el mundo, en Africa, América y Asia.

Project 189: Project 189 es una organizacién de base sin dnimo de lucro que promueve, protege y mejora los
derechos de los trabajadores migrantes en el Medio Oriente. Defiende la implementacion de politicas en el
Medio Oriente para proteger a los trabajadores marginados y mal pagados de las practicas de empleo abusivas
y penalizar la explotacion por parte de los empleadores. También crean campafias de concientizacion para
promover los derechos legales de los trabajadores migrantes a la poblacién en general y dan formacién a los
trabajadores migrantes sobre sus derechos legales. Project 189 también brinda asesoramiento legal, asistencia
de repatriacion y servicios de traduccién, ademas de proporcionar transporte a las oficinas para apoyar casos y
/ o0 quejas. Hasta la fecha, han ofrecido apoyo a aproximadamente 200 trabajadores migrantes y han ayudado a
liberar a victimas de la trata y la explotacién.

Social Good Brasil: Social Good Brasil (SGB) es una OSC que inspira, conecta y apoya a individuos y organi-
zaciones en el uso de tecnologias, de nuevos medios de comunicaciéon y de comportamientos innovadores
para ayudar a resolver los problemas de la sociedad. Como socio de la Fundacién de las Naciones Unidas, SGB
fomenta el uso de tecnologias, datos y habilidades futuras para el bien comun, generando un impacto social y
ambiental positivo.

UHAI-EASHRI: UHAI que significa ‘vida’ o “vivo’ en swabhili, es el primer fondo activista indigena de Africa. Se
fundd en 2008 para proporcionar recursos de apoyo al activismo de la sociedad civil en relacion a sexualidad,
salud y derechos humanos en Africa Oriental, con un enfoque particular en los derechos de las trabajadoras
sexuales y las minorias sexuales. UHAI-EASHRI tiene su sede en Nairobi, Kenia, y ofrece subvenciones y apoyo a
la capacidad de organizaciones LGBTQI +y de trabajadoras sexuales en siete paises de Africa Oriental: Burundi,
Republica Democratica del Congo, Etiopia, Kenia, Ruanda, Tanzania y Uganda, asi como Organizaciones panafri-
canas que trabajan en todo el continente.

Voice: Voice es un mecanismo innovador de donacién de € 35 millones (aproximadamente 38.8 millones de
USD) que apoya proyectos que promueven la inclusion y la diversidad en Camboya, Indonesia, Kenia, Laos, Mali,
Niger, Nigeria, Filipinas, Tanzania y Uganda. Su objetivo es amplificar y conectar voces hasta ahora no oidas, en
un compromiso de no dejar a nadie atras. Los cinco grupos objetivo de Voice son grupos indigenas y minorias
étnicas, grupos vulnerables discriminados por edad, personas LGBTQI +, personas que viven con discapacidades
y mujeres que hacen frente a la explotacién, al abuso o a la violencia. Voice es una iniciativa del Ministerio de
Asuntos Exteriores de los Paises Bajos y se lleva a cabo a través de un consorcio de Oxfam Novib e Hivos.
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B NOTAS AL FINAL

1 Véase, por ejemplo, el Informe CIVICUS sobre el estado de la sociedad civil 2016: descripcion tematica,

Intensificando nuestro desafio de diversidad e inclusién, Informe de Evaluacion Comparativa: Diversidad,

Equidad e Inclusién y Dalits digitales, carrozas coloridas: accién de la sociedad civil para la inclusidn!.

2 Llevamos a cabo entrevistas a través de plataformas de comunicacidn en linea. Una entrevista se realizd en
persona. Las entrevistas se grabaron usando una aplicacién de grabacién de voz digital y las notas se escribie-
ron simultdneamente. El analisis de datos se realizé manualmente. Identificamos las practicas y tendencias
mas destacadas de diversidad e inclusién sugeridas en las narrativas de los participantes. En lugar de tener
un formato rigido, las entrevistas siguieron un acuerdo informal y conversacional con una estructura flexible
donde les hicimos preguntas abiertas a los participantes que se centraron en las tendencias y practicas de
diversidad e inclusidn de sus organizaciones. Para complementar las narrativas y las experiencias de los
participantes, también realizamos una revision de la diversidad y la inclusién de la literatura académica y
“literatura semipublicada”, la mayor parte de la cual se incluye en este informe como informacién y recurso
de conocimiento para los lectores. Una cuestion importante que se consideré al realizar esta investigacion
fue el consentimiento y la confidencialidad de los encuestados. Para proteger la identidad de los participan-
tes y cumplir con el principio de no dafiar en la investigacién, no se han revelado los nombres de algunos
encuestados y organizaciones, o en ciertos casos, se han utilizado seuddnimos para evitar cualquier dafio.

3 En esta investigacidn, elegimos renunciar al uso del término “mejores practicas”, en base a la reflexion sobre
las siguientes preguntas: équé hace a una practica “mejor” y no a otra? ¢Quién decide qué es “mejor” y
sobre qué base? Para una critica detallada y valiosa del término “mejores practicas”, consulte ¢ Mejores
practicas?

4 En este informe, utilizamos el término “LGBTQI +” en el sentido mas amplio posible. Si bien hay muchos otros
acrénimos que reflejan una comprensién mas matizada de la amplitud de identidades que existen dentro
del espectro SOGIESC (orientacidn social, identidad de género y expresidn y caracteristicas sexuales) (por
ejemplo, LGBTQQIAA2-S), se ha escogido la opcidn de usar ‘LGBTQI +' en aras de la brevedad y la uniformi-
dad. Debido a que la terminologia evoluciona constantemente y a que ciertos grupos pueden gravitar hacia
ciertos términos y abreviaturas sobre otros, es dificil llegar a un término cominmente acordado que refleje
todas las perspectivas. Nuestro uso de “LGBTQI +” pretende ser lo mas inclusivo posible para todas las demas
identidades, a menos que se especifique lo contrario (por ejemplo, con respecto a la investigacidon que se
centra en datos demograficos especificos). Somos conscientes de que puede haber desacuerdos dentro de la
comunidad LGBTQI + sobre la definicién precisa de algunos de estos términos. Necesitamos ser flexibles con
la terminologia cuando trabajamos con diferentes grupos y debemos entender que es posible que necesite-
mos adaptar nuestro idioma o que necesitemos aprender nuevos términos.

5 Creemos que es importante pensar en cdmo se utilizardn estos datos y considerar los riesgos de seguridad
relacionados con la recopilacién de datos sobre la informacidn personal, los detalles y las experiencias de las
personas. Salvaguardar el bienestar y la seguridad de las personas siempre debe ser una prioridad.

6 Los objetivos del Informe de Género e Inclusion son: 1) Permitir una discusidn constructiva sobre el progreso,
los desafios y las oportunidades relacionadas con la incorporacidn de nuestro compromiso con la igualdad
y la inclusién de género; 2) Proporcionar a la organizacién datos globales y una imagen clara de nuestro
progreso hacia la implementacidén de la Politica Global sobre Igualdad e Inclusidon de Género; 3) Permitir
datos anuales y datos comparativos de los procesos pasados y 4) Apoyar una variedad de actividades de
informacién y comunicacién sobre igualdad de género, derechos e inclusidn de las nifias, incluso para
audiencias externas.
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