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Introducción:
abogar por organizaciones de la 
sociedad civil diversas e inclusivas

La sociedad civil suele encabezar la lucha contra la desigualdad y la 
exclusión 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 inclusión, la verdad es que 
cuando nos miramos en el espejo, vemos que todavía queda mucho 
por hacer para lograr cambios reales y tangibles en la sociedad civil 
en estos términos.

Pocas personas del sector social están de acuerdo con que el 
racismo, el sexismo, la discriminación contra personas discapacita-
das, la homofobia y otras formas de discriminación operan a mayor 
escala, a menudo imperceptiblemente, dentro de las organizaciones 
y sistemas, y que estos resaltan cada cuestión social importante en 
casi todas las sociedades.

Como sociedad civil, debemos reconocer que participamos en 
sistemas que continúan excluyendo e infravalorando a un número 
significativo de personas, y que debemos afrontar sus causas pro-
fundas y manifestaciones estructurales. La explicación para profundizar nuestro compromiso con la diversidad y 
la inclusión 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 exclusión y ampliando las perspectivas de las voces de la sociedad civil más marginadas.

A menudo, esto significa que primero debemos mirar hacia adentro, hacia nuestras propias culturas organiza-
cionales, para interrogar y reevaluar si nuestras prácticas de liderazgo, políticas y comportamientos integran 
efectivamente las prácticas de diversidad e inclusión 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 bibliografía sobre la sociedad civil sobre este tema1 y pretende 
dar una oportunidad para reflexionar sobre los esfuerzos para defender y avanzar en la acción de la diversidad 
y de la inclusión dentro de las filas de las OSC.

Reconocer la importancia de la diversidad y la inclusión a menudo se queda a un nivel teórico para las OSC, que 
a menudo luchan por traducir estos fundamentos teóricos en práctica. Nuestro estudio tiene como objetivo 
salvar esa distancia mostrando los esfuerzos de diversidad e inclusión que se pueden lograr a través de prácticas 
específicas y que ya están sucediendo dentro de las OSC, como lo reflejan las narrativas y experiencias de los 
participantes.

Nuestros objetivos son simples y claros: primero, identificar prácticas, tendencias e innovaciones para promover 
y garantizar la diversidad e inclusión dentro de las OSC, tomando como punto de partida la consideración de las 
culturas organizacionales. En segundo lugar, identificar sugerencias prácticas y ejemplos sobre cómo llevar a la 
práctica la diversidad e inclusión, más allá de la teoría.

“Que una organización luche apasionad-
amente por los derechos humanos exter-
namente no significa precisamente que la 
misma organización practique la inclusión 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 cómo se asignan los recursos, y 
en cómo se silencian los abusos de poder y 
se tolera el acoso contra las mujeres ”.
— Rao y 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 aún no hemos logrado 
la magnitud de cambio que buscamos”.
—  Proyecto “Equity in the Center” 

(Igualdad en el Centro)
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Enfoque2

Hemos llevado a cabo entrevistas semiestructuradas con encuestados clave (directores ejecutivos, especialistas 
en inclusión y encargados de las políticas) extraídos de una selección de OSC que trabajan con CIVICUS en varias 
capacidades y programas.

Desde nuestra perspectiva, el estudio sobre diversidad e inclusión necesitaba ser pensado desde y con varias 
organizaciones. Por eso, se escogió a las OSC participantes con el objetivo de garantizar un alto grado de diversi-
dad en relación a áreas de enfoque, tamaño y representación geográfica. Realizamos un total de 11 entrevistas 
con 15 encuestados (ver Tabla 1 para más detalles).

Las conclusiones presentadas en este informe pueden difícilmente generalizarse, sino que están pensadas para 
fomentar la reflexión y las acciones en relación a los esfuerzos de diversidad e inclusión, ofrecer nuevas ideas y 
servir de inspiración para continuar nuestro trabajo de creación de una sociedad civil verdadera y efectivamente 
diversa e inclusiva. Este informe también contribuirá al proyecto piloto actual de CIVICUS, dirigido a aumentar 
la salud organizacional de la diversidad y la inclusión dentro de las OSC.

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

Tabla 1. Lista de organizaciones participantes

Organización región/País enfOque de la Organización
Business and Human Rights África (Tanzania) Negocios y derechos humanos

Centre for Disability in Development Asia (Bangladesh) Discapacidad en el desarrollo

Fundación entre Mujeres América Latina (Nicaragua) Feminismo y empoderamiento de las 
mujeres campesinas

Fondo FRIDA Oceanía (Fidji) Feminismo y juventud

Fundación Lemann América Latina (Brasil) Educación / filantropía

Odhikar Asia (Bangladesh) Derechos humanos

Plan Internacional Europa (Irlanda/Reino Unido) Derechos de los niños e igualdad para 
las niñas.

Project 189 Oriente Medio y Norte de África 
(Kuwait)

Trabajadores migrantes / trabajadores 
domésticos

Social Good Brasil América Latina (Brasil) Datos para el cambio social

UHAI-EASHRI África (África Oriental) Concesión de subvenciones 
participativas para trabajadoras 
sexuales y grupos de minorías sexuales.

Voice Europa (Países Bajos) Concesión de subvenciones/inclusión

http://civicus.org/documents/DI_Call_for_pilot_projects_en.pdf
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Análisis de 
conceptos clave y 
definiciones
2.1 Sociedad Civil
Este informe se interesa por el papel de las OSC en la promoción de la diversidad y la inclusión y se centra en 
cómo trabajan las OSC a nivel interno a través de esfuerzos reales y tangibles para hacer avances en materia de 
diversidad e inclusión.

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

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

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

Aunque es importante contar con la representación de voces diversas en todos los niveles de una organización 
para crear organizaciones inclusivas, dicha representación debe ir seguida de un compromiso de inclusión y del 
objetivo de compartir el poder y la equidad, asegurándose 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 
prácticas y competencias pensadas que apoyen la inclusión (Gallegos 2014: 190). Por lo tanto, creemos que es 
importante establecer una distinción entre diversidad e inclusión.

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 sí, a menudo denominadas “la mezcla”. Estas dimensiones pueden incluir, entre otras, 
la nacionalidad de una persona, el estado de ciudadanía, la ubicación geográfica, el contexto lingüístico, el 
género, la identidad de género, la orientación sexual, la raza, el origen étnico, la indigeneidad, la fe, la religión, 
la edad, el estado de discapacidad, el estado de salud, el estado de VIH, la situación familiar / estado civil, estado 
de cuidados, antecedentes educativos, situación 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
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estos marcadores de diferencia también se traducen en las diferencias de poder que existen entre las personas 
(Declaración de Diversidad de CIVICUS).

Nuestra amplia definición de diversidad abarca tanto las características a nivel superficial (demográficas, de 
género, edad, raza y habilidad / discapacidad) como aquellas a niveles más profundos (nivel educativo, la expe-
riencia laboral y la personalidad). Sin embargo, la diversidad implica algo más que simplemente establecer 
diferencias entre individuos y diferentes grupos de personas. Básicamente, también se trata de comprender 
cómo se integran estas diferencias en contextos sociales y culturales específicos donde operan las jerarquías de 
poder y los sistemas de desigualdades, incluyendo la discriminación sistémica, la opresión 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-
tación sexual, capacidad física y mental, origen étnico, nacionalidad, edad, práctica espiritual y clase, entre 
otras diferencias sociales. La diversidad también se formula en términos de experiencia humana: de ideas, 
comportamientos, sensaciones físicas, 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 información, 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, 
posición, lenguaje, tiempo, espacio, intimidad, leyes, regulaciones, reglas, normas, estándares, estructuras, 
valores, creencias, supuestos, ideología, espiritualidad y formas de encontrar un sentido, recompensas y 
castigos.

Figura 1. Medidas de diversidad.

MEDIDAS DE DIVERSIDAD

D I F E R E N C I A S  H U M A N A S

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

A S P E C T O S  D E  L A S  D I F E R E N C I A S  H U M A N A S .

Pensar, hacer, sentir, sensaciones físicas, valores y conocimientos intuitivos, espirituales y de otro 
tipo.

E L E M E N T O S  D E  L A  C U LT U R A

Autoridad, liderazgo, poder, estado, lenguaje, tiempo, espacio, intimidad, sexualidad, estado, leyes, 
regulaciones, reglas, normas, estándares, estructuras, creencias, suposiciones, ideología y formas 
de dar sentido, individualismo y colectivismo, recompensas y castigos. , espiritualidad y religión, 

comida, vestimenta, humor, ritos y rituales y otros elementos de la cultura.

Fuente: Brazzel 2007

La inclusión, como proceso de incluir personas con numerosas diferencias, generalmente se usa con referencia a 
la descripción de organizaciones. El pluralismo y el multiculturalismo a menudo se consideran características de 
organizaciones, comunidades y naciones. Otro concepto importante es el de competencia cultural, que describe 
la capacidad de los individuos para entablar una comunicación 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
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Figura 2. Procesos de diversidad

PROCESOS DE DIVERSIDAD

I N C L U S I Ó N

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

P L U R A L I S M O

Incorporación de diversos grupos de personas en organizaciones, comunidades y naciones.
ELEMENTOS DE LA CULTURA

Incorporar los múltiples intereses, contribuciones y valores de diversos grupos de personas en las 
culturas de organizaciones, comunidades y naciones pluralistas.

C O M P E T E N C I A  C U LT U R A L

Capacidad individual para una comunicación interpersonal efectiva con las personas a través de 
diferencias culturales basadas en raza, género, orientación sexual, nacionalidad, etnia, religión, 

edad, clase y otras diferencias humanas.

Fuente: Brazzel 2007

Inclusión
La inclusión es el paso proactivo y consciente que tomamos para 
asegurarnos de que haya diversidad, creando un ambiente donde 
todos los tipos de personas diferentes puedan prosperar y tener 
éxito.

La inclusión se refiere a la manera positiva de trabajar con la diversi-
dad en el lugar de trabajo. Como tal, ve como una acción, pero más 
específicamente como una práctica. Si bien la diversidad puede ser 
obligatoria y legislada, a través de la acción afirmativa y las cuotas, 
la inclusión solo puede surgir de acciones voluntarias y previstas.

Como resumió con precisión Marinke van Riet, Directora de Programas de Voice, “La diversidad es la realidad, 
la inclusión es una opción”.
Ser incluido en una organización significa ser uno mismo en lugar de tener que adaptarse a la cultura dominante 
de una organización. Esto significa que:

“La inclusión implica tanto ser plenamente nosotros mismos como permitir que los demás sean completa-
mente ellos mismos en un contexto de participación en proyectos comunes. Significa colaborar de manera 
que todas las partes puedan participar y estar incluidas totalmente y, sin embargo, al mismo tiempo, para-
dójicamente 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 inclusión en un grupo u organización 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 inclusión son conceptos en evolución 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).

“Creo que cuando hablamos de inclusión, en 
realidad significa el cambio de mentalidad 
de una organización. Conlleva un cambio 
en la mentalidad y cultura organizacional, lo 
que incluye cuestiones relacionadas con la 
participación del personal en las reuniones, 
cómo se organizan físicamente las oficinas 
y toda la vida en nuestro lugar de trabajo “.
—  Flaviana Charles, Business and Human 

Rights Tanzania (BHRT)

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
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La experta legal estadounidense Kimberly Crenshaw acuñó el término interseccionalidad en 1989. Durante tres 
décadas, este concepto ha cruzado fronteras para convertirse en una de las herramientas más 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 está asociado con la diversidad”. Creemos que no podemos hablar de diversidad e 
inclusión en las OSC sin incluir Interseccionalidad en la discusión, pero debemos ser prudentes al abordar este 
concepto de manera crítica.

Es necesario tener precaución al usar el término de interseccionalidad cuando se busca avanzar en la justicia 
social y crear sociedades igualitarias e inclusivas. En los últimos años, el concepto ha pasado por un proceso de 
despolitización y desradicalización que no está a la altura de sus orígenes, en el corazón 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 político 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 noción de “interseccionalidad daltónica”, por ejemplo, es una forma de hablar sobre la diversidad 
y construir coaliciones sin considerar realmente o abordar cuestiones fundamentales, como la discriminación 
o la opresión estructural.

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

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

Aun así, tal vez no resulte fácil pensar de manera interseccional. Debemos seguir luchando para desafiarnos a 
nosotros mismos a pensar y adoptar las diferentes formas en que la diversidad y la inclusión 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 Villesèche 
et al. muestran la relevancia de la interseccionalidad y cómo el uso de esta perspectiva puede llevar a una 
comprensión holística de la diversidad y el poder dentro de las organizaciones:

“Si la diversidad se ve como una cuestión interseccional, no solo entre diferentes atributos fenotípicos o 
‘más profundos’, sino también como intersección entre contextos y estructuras específicas, damos paso a 
una comprensión más precisa sobre cómo 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. Villesèche 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 visión más 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 crítica de la raza, pensar y 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
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 “La manera en que trato de entender la interconexión de todas las formas de subordinación es a través de 
un método que llamo ‘hacer la otra pregunta’. Cuando veo que algo parece racista, pregunto: “¿Dónde está 
el patriarcado en esto?” Cuando veo algo que parece sexista, pregunto: “¿Dónde está el heterosexismo en 
esto?” Cuando veo algo que parece homofóbico, pregunto: “¿Dónde están los intereses de clase en esto?”. 
Trabajar en asociación nos obliga a buscar las relaciones obvias y no tan obvias de dominación, y, al hacerlo, 
vemos que ninguna forma de subordinación está aislada ”.

En los enfoques de diversidad e inclusión, hacer la otra pregunta es un proceso esencial que nos permite evaluar 
si estamos reproduciendo sistemas dañinos de opresión, incluso cuando creemos que estamos contribuyendo 
al cambio. Al pensar a través de una visión interseccional, las organizaciones pueden comenzar a desenmara-
ñar 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 crítico 
con la interseccionalidad dentro de nuestro trabajo de diversidad e inclusión puede ofrecer un análisis más 
exhaustivo y sutil de la discriminación y la injusticia, lo que puede conducir a mejoras más fundamentadas en la 
organización y en la política (Risberg & Pilhofer 2018: 139).

1.4  Cultura organizacional
Para comprometerse de manera significativa con la diversidad y la inclusión, las organizaciones deben realizar 
mayores cambios en sus culturas organizacionales. Esto significa ir más allá de la implementación de una polí-
tica de contratación 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 cómo operar dentro de un entorno organizacional específico. 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 artículo 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 líderes) destaca la importancia de la cultura organizacional para el cambio 
transformacional. Así, señala 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 útil para comprender estas dinámicas complejas es el de “estructura profunda”. La organización 
Gender at Work desarrolló este concepto para referirse a “la colección de valores, historia, cultura y prácticas 
que 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 cómo se ubica el poder dentro de 
las organizaciones, y de las formas en que las muestras de poder reproducen jerarquías y desigualdades que 
dificultan la posibilidad de crear entornos diversos e inclusivos.
Un concepto que está estrechamente relacionado con la estructura profunda es el de “cultura dominante”, que 
se refiere al idioma, la religión, los valores, los rituales y las costumbres sociales en los que se basa una sociedad. 
Una cultura dominante es la cultura más visible y aceptada dentro de una sociedad u organización determinada. 
En una organización, la cultura dominante “está fuertemente influenciada por los estándares y preferencias de 
dirección y gestión de aquellos que ocupan posiciones en el más alto rango de la jerarquía” (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 inclusión 
de aquellos que encajan con la cultura organizacional, mientras que los otros son reclutados para adaptarse, 
lo que contribuye a su exclusión. Al contrario, una organización que alienta a sus empleados a aportar sus 
contribuciones únicas “valora e integra las perspectivas de diversas identidades, culturas, estilos y grupos en el 
trabajo y los sistemas de la organización” (Ibid.).

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
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3. Prácticas y 
Tendencias de 
Diversidad e 
Inclusión en las 
Organizaciones de 
la Sociedad Civil3

3.1 Diversidad e inclusión: ¿Cómo se lleva a la práctica?
La bibliografía y la investigación sobre diversidad e inclusión muestran que una organización que intenta desa-
rrollar e implementar la diversidad y la inclusión debe considerar una variedad de prácticas. Aparte de simple-
mente congregar a personas diferentes, se necesitan iniciativas constantes, comportamientos específicos y 
prácticas intencionales con el fin de aprovechar y revitalizar el potencial de la diversidad que lleve a la obtención 
de resultados diversos y culturas organizacionales inclusivas. En nuestras entrevistas y estudio de documentos, 
identificamos 10 prácticas innovadoras de diversidad e inclusión (ver resumen en la Figura 3).

En esta sección presentamos ejemplos de la implementación de estas prácticas y tendencias. Esperamos que 
estas ilustraciones proporcionen información útil y sirvan para inspirar a otras OSC en sus esfuerzos de iniciar, 
fortalecer o mejorar sus propios esfuerzos e iniciativas de diversidad e inclusión. Sin embargo, es importante 
tener en cuenta que no existe una solución única para llevar a cabo el trabajo de diversidad e inclusión. Cada 
organización debe identificar qué acciones tomar para crear culturas organizacionales más 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 inclusión de manera sistemática y activa deben promover comportamientos, 
políticas y prácticas específicas que aborden las realidades vividas de sus miembros y cómo éstos experimentan 
la inclusión y la exclusión.

https://drive.google.com/file/d/1UeRy4SyZaDbBa1fosvxabFzBW7CYAOjm/view
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Figura 3. 10 prácticas innovadoras de diversidad e inclusión identificadas durante el estudio 

10 PRÁCTICAS DE DIVERSIDAD E INCLUSIÓN
Aparte de simplemente congregar a personas diferentes, se necesitan iniciativas constantes, comportamientos 
específicos y prácticas intencionales con el fin de aprovechar y revitalizar el potencial de la diversidad que lleve 
a la obtención de resultados diversos y culturas organizacionales inclusivas. En nuestras entrevistas y estudio de 
documentos, identificamos 10 prácticas innovadoras de diversidad e inclusión (ver resumen en la Figura 3).

1. COMPROMISO DEL LIDERAZGO
La D&I comienza con la mentalidad y el comportamiento 
de las personas en puestos de liderazgo. Si no es así, 
los esfuerzos de diversidad e inclusión tienen una alta 
probabilidad de quedarse cortos. Las iniciativas de 
diversidad e inclusión deben ser apoyadas y mantenidas 
en la dirección para que otras personas de la organización 
realicen el cambio.

6. FOMENTAR LA CONFIANZA 
Trabaje siempre para fomentar confianza. Para que esto 
ocurra dentro de las OSC, estas deben priorizar espacios 
de diálogo honestos que visibilicen los juegos de poder, los 
privilegios ocultos y las jerarquías que existen dentro de las 
organizaciones.

2.  ESTRATEGIA DE DIVERSIDAD E INCLUSIÓN
Los esfuerzos de diversidad e inclusión son más efectivos 
y sostenibles cuando están vinculados explícitamente a los 
objetivos estratégicos de la organización.

7. INTERVENCIONES PARA EL CAMBIO
Contar con políticas, sistemas y procesos contra la 
discriminación, el sexismo, la desigualdad y las jerarquías 
de poder es esencial para impulsar el cambio cultural y 
convertirse en organizaciones más diversas e inclusivas.

3. RENDICIÓN DE CUENTAS
La rendición de cuentas es un aspecto crucial para garantizar 
el éxito de la diversidad y la inclusión. Ayuda a garantizar 
que todas las personas a todos los niveles de la organización 
sean responsables del progreso de las iniciativas de 
diversidad e inclusión.

8. PROMOVER UN ENTORNO DE APRENDIZAJE
La création d’un environnement pour un apprentissage sain 
aide à ce que les personnes au sein des organisations soient 
au mieux de leur forme d’un point de vue physique, social et 
émotionnel.

4. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN
El seguimiento y la evaluación ayudan a convertir los 
esfuerzos de diversidad e inclusión en una práctica tangible; 
tanto en términos de identificación de áreas de intervención 
como de mejora y también como seguimiento del progreso 
y análisis sobre si la diversidad y la inclusión dan lugar a 
organizaciones más diversas e inclusivas.

9. EL CONTEXTO ES LO IMPORTANTE
Los contextos sociopolíticos y culturales globales y locales 
donde se integran las OSC configuran su enfoque de 
diversidad e inclusión. Por ello, los contextos pueden 
fomentar o disuadir la diversidad y la inclusión.

5. INCLUSIÓN Y CONOCIMIENTO DE LA 
DISCAPACIDAD
La inclusión de la discapacidad en el trabajo de diversidad 
e inclusión es vital para garantizar un enfoque basado en 
los derechos humanos, aumentando la representación de 
personas con discapacidad en las OSC y los movimientos 
sociales. La inclusión de la discapacidad también reconoce el 
principio de ‘no dejar a nadie atrás’ y permite a las personas 
con discapacidad obtener igualdad de oportunidades y 
participar plenamente en la sociedad.

10. PONER EN PRÁCTICA  LO QUE PREDICAMOS
Practicar lo que predicamos significa dar forma los valores 
que celebramos dentro de la sociedad civil: inclusión, 
diversidad, igualdad y justicia dentro de nuestras 
organizaciones y a través de nuestras acciones y programas.

Fuente: El autor, basándose en las entrevistas y en el examen de la documentación

1 Compromiso del Liderazgo

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

 El compromiso de liderazgo se identificó como uno de los elementos vitales para crear e impulsar el cambio 
cultural hacia organizaciones más diversas e inclusivas. La práctica de la diversidad y la inclusión comienza 
con la mentalidad y los comportamientos de las personas que ocupan los puestos de liderazgo. Cuando los 
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líderes apoyan los esfuerzos de diversidad e inclusión, es más fácil 
que otras personas de la organización realicen el cambio. Si no es 
así, los esfuerzos realizados en D&I tienen una alta probabilidad de 
quedarse cortos. 

La experta en diversidad Placida Gallegos sugiere que pensar y 
practicar el liderazgo debe ser un camino de desarrollo continuo 
para las organizaciones, ya que las condiciones sociopolíticas y cul-
turales actuales exigen que el liderazgo se difunda, evolucione y se 
transforme.

¿Cuáles son los principales enfoques?
En los últimos años, la sociedad civil se ha interesado por los nuevos tipos de liderazgo. Con la creciente presión 
por la igualdad de género y las agendas más 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 inclusión en las OSC.

En estos años, el liderazgo feminista y transformacional ha surgido como un enfoque que contribuye a que las 
organizaciones sean más diversas e inclusivas. Estos enfoques nos invitan a pensar y a ejercer el liderazgo a 
través de una visión 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 dinámicas internas de poder dentro de las organizacio-
nes y cuestionar las diferentes formas en las que el poder (visible, oculto e invisible) opera y refuerza la exclusión 
de las mujeres y otros grupos dentro de las organizaciones.

Por ejemplo, si una organización contrata a personas de grupos excluidos, como las mujeres, para ocupar puestos 
de liderazgo, pero las valora según los estándares patriarcales, probablemente ellas tendrán dificultades para 
desarrollarse en esa organización. El liderazgo feminista y transformador trata de pensar en cómo forjar una 
estructura de liderazgo completa y una cultura organizacional que sea más abierta, transparente y responsable.

El liderazgo inclusivo reflexiona sobre las siguientes preguntas: ¿qué voces o perspectivas podríamos estar 
obviando? ¿Qué limitaciones existen en la manera actual en la que vemos ciertas cuestiones específicas? 
(Gallegos 2014: 181). Se trata de que los puestos de liderazgo identifiquen las oportunidades y desafíos que la 
diversidad y la inclusión representan para una organización, maximizando las oportunidades y comprometién-
dose a encontrar soluciones a los desafíos.

Algunas organizaciones intentan alejarse de las estructuras jerárquicas tradicionales y dirigirse hacia marcos de 
liderazgo horizontales, en donde los que se encuentran en posiciones de liderazgo están abiertos a aprender 
más sobre las experiencias de los empleados sobre los asuntos clave y los problemas centrales de una organi-
zación. Los que ocupan puestos de dirección no siempre tienen las respuestas y soluciones a los problemas de 
una organización, 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 cómo este fondo de jóvenes 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 jóvenes dirigentes, ya que “garantiza que haya 
mecanismos de apoyo y de orientación incorporados. Las jóvenes líderes están menos aisladas cuando pueden 
compartir responsabilidad y riesgo y sentirse menos solas. Además, con frecuencia, se incuba a los miembros 
más jóvenes dentro de grupos, expuestos al liderazgo a través de modelos democráticos o de consenso, y de 
procesos compartidos “(O’Malley & Johnson 2018: 541).

 “Si realmente queremos ver un cambio, 
debemos asegurarnos de no recrear las 
mismas estructuras opresivas e internalizar 
el patriarcado en nuestras propias organ-
izaciones, grupos y colectivos. A veces esto 
comienza con un proceso de desaprendizaje 
y de pregunta sobre la noción misma de 
liderazgo ”.
— O’Malley & Johnson 2018:538

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
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2 Estrategia de diversidad e inclusión

La acciones de diversidad y la inclusión son más efectivas y sostenibles cuando están vincu-
ladas claramente a los objetivos estratégicos de una organización. Los participantes en este 
estudio señalaron la importancia de vincular la diversidad y la inclusión con el plan estratégico 
general de una organización para garantizar que estas sean aspectos centrales de las OSC. La 

institucionalización de las iniciativas y esfuerzos de diversidad e inclusión se puede lograr si las organizaciones 
promueven e integran activamente las metas y objetivos de diversidad e inclusión en sus políticas, operaciones 
y procesos, incluyendo los planes de trabajo del personal. Entre las cuestiones clave : ¿se integra la diversidad 
y la inclusión en el ADN de las organizaciones, reflejándose en sus misiones, visiones y valores? ¿La diversidad 
y la inclusión forman parte del tejido de una organización, en todas sus numerosas dimensiones de trabajo, 
estructuras y procesos?

¿Cuáles son los principales enfoques?

• Integrar la diversidad y la inclusión como elemento central de los esfuerzos estratégicos de una organización 
para generar un cambio cultural que apoye y valore las diferencias.

• Indicar claramente la visión de diversidad e inclusión de una organización.

• Contar con un personal directivo que actúe como embajadores o defensores con responsabilidades 
definidas para implementar una estrategia de diversidad e inclusión y garantizar que se promueva en toda la 
organización.

• Nominar un rol específico en las organizaciones, como un/a responsable de diversidad e inclusión, encargado/a 
de lograr la diversidad y la inclusión, tal como se refleja en el plan estratégico de la organización.

• Crear un grupo de trabajo o grupo interno para liderar la defensa de la diversidad y de la inclusión a nivel 
interno, iniciativas y diálogos.

• Asignar recursos humanos y financieros para el trabajo de diversidad e inclusión.

• Tener en cuenta la dinámica de poder y la cultura de una organización.

Ejemplos de las OSC

Hay diferentes elementos que pueden formar parte de la estrategia de diversidad e inclusión de una organiza-
ción. Algunos de los aspectos señalados por los participantes en el estudio como significativos para incluir en 
esta estrategia son: tener una política general de diversidad e inclusión, garantizar la representación de diversos 
grupos, desarrollar e implementar un plan de acción e incorporar valores que promuevan la diversidad y la 
inclusión dentro de sus organizaciones.

La política oficial en materia de diversidad e inclusión

Un ejemplo de una estrategia general es la Política Global de sobre Igualdad e Inclusión de Género de Plan 
Internacional, que todas sus oficinas han adoptado y aplicado desde 2017. Esta política, junto con el Informe de 
Inclusión de Género (ver más abajo), enfatiza la necesidad de Plan Internacional de ir más allá de las interven-
ciones y convertir la igualdad de género y la inclusión en un compromiso entre organizaciones reflejado en las 
estructuras, procesos, políticas y prácticas organizacionales. También tiene como objetivo proporcionar “una 
perspectiva clara, una dirección, un lenguaje común y un mensaje coherente para poner en práctica y comunicar 
nuestro compromiso con la promoción de la igualdad de género, los derechos de las niñas y la inclusión” (Plan 
Internacional 2017) para todo el personal de Plan Internacional a todos los niveles.

https://plan-international.org/publications/policy-gender-equality-inclusion
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Representación de diversos grupos

Es necesaria la representación y visibilidad de diversos grupos en las OSC para promover y lograr la diversidad 
y la inclusión. A menudo, lograr la representación demográfica se considera una solución fácil y el objetivo final 
de la práctica de la diversidad y de la inclusión en las instituciones. No obstante, el trabajo no puede detenerse 
en este punto: debe ir más allá de la representación demográfica o de las casillas de verificación de la diversidad, 
ya que las soluciones a problemas sistémicos y estructurales como la desigualdad de género y el racismo deben 
de ser sistemáticas y deben abordar no solo los síntomas, sino también las causas profundas de la exclusión con 
el fin de garantizar la participación igualitaria y las oportunidades y logros para los diversos grupos.

UHAI-EASHRI es el primer fondo activista indígena de África para trabajadoras sexuales y minorías 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 países de África Oriental. Desde la creación de UHAI-EASHRI, los principios de diversidad e inclusión han 
existido en el núcleo de la organización, lo que se refleja en la composición de su personal, ya que una parte 
importante del personal del fondo pertenece a la comunidad LGBTQI+4. Mukami Marete, Directora Ejecutiva 
Adjunta, explicó 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 inclusión no sólo se reflejan en el 
trabajo que UHAI-EASHRI realiza con las profesionales del sexo y con las minorías sexuales y de género, sino 
que también se manifiestan en las políticas de contratación y contra la discriminación de la organización, en la 
manera en la que se integra y se da la bienvenida al personal y en cómo se priorizan las comunidades donde 
actúa. 

De la misma manera, la Fundación Entre Mujeres (FEM), una organización feminista que promueve el empo-
deramiento de las mujeres campesinas en el norte de Nicaragua reúne a mujeres de diferentes orígenes según 
su orientación sexual y edad. Diana Martínez y Juana Villareyna, codirectoras de FEM, explican que las mujeres 
jóvenes y mayores participan en programas de capacitación y educación promovidos por la organización, y que 
luego son contratadas formalmente y se convierten en personal.

Para Social Good Brasil (SGB), garantizar la representación, visibilidad y participación de diversos grupos de per-
sonas es esencial en su programación. Ana Addobbati, Directora Ejecutiva de SGB, explica que esta promoción 
de la diversidad y la inclusión está motivada por el hecho de querer convertirse en un ejemplo y mostrar que es 
posible mantener una diálogo sobre cualquier tema con diferentes voces y personas de diferentes orígenes 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 relación al Festival, intentamos tener representatividad de diferentes grupos por género o raza. 
Independientemente de si estamos hablando de tecnología o de impacto social, tratamos de reunir diferentes voces y de ser un 
ejemplo para este público más amplio, demostrando que es posible mantener una conversación sobre cualquier temática entre 
diferentes voces y diferentes orígenes. Para que esto suceda, se requiere mucha investigación y mucha reflexión.
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 atención a algunos asuntos delicados 
y a campañas 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 orígenes. Nuestro objetivo es hacer 
que la comunidad sea más 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 cómodos.
En relación  a la Beca, establecemos los objetivos para que el equipo se base en la diversidad. Tenemos una hoja de ruta y esta 
perspectiva de cuántos grupos de acción tenemos, de qué estados de Brasil provienen, de qué contexto social y económico, etc., 
y tenemos estos objetivos muy diversos.
— Ana Addobbati, SGB

Plan de Acción
Las narrativas de los participantes en el estudio indican que una organización no se convierte en completamente 
diversa e inclusiva de la noche a la mañana y que es esencial desarrollar un plan de acción 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/
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la inclusión un aspecto transversal en las organizaciones, así como 
poner en práctica los esfuerzos necesarios para lograrlo.

La Fundación Lemann recientemente realizó un diagnóstico de 
su trabajo sobre diversidad e inclusión y lo abordó desde un nivel 
más estratégico. Al explicar esta iniciativa, Neimy Escobar, de la 
Fundación Lemman, explica que:

 “El diagnóstico analizó la diversidad y la inclusión no solo en 
términos numéricos o de representación, sino que también 
se centró en preguntas importantes como: ¿cómo hacer que 
las personas tengan éxito profesional y personalmente a nivel 
interno en la Fundación? ¿Cómo retienes personal con talento? 
¿Cómo creas espacios inclusivos? Por lo que ni siquiera estamos 
hablando de diversidad, sino de inclusión, y entendemos que 
este es un proceso largo y que, en algún momento, alcanzare-
mos la igualdad, aunque aún no hemos logrado esa meta ”.

Tras este diagnóstico, la Fundación está actualmente trabajando en 
un plan de tres años de desarrollo institucional, que tiene como uno 
de sus pilares el enfoque en la diversidad y la inclusión en términos 
de reclutamiento y selección de los mejores talentos, apoyando 
el desarrollo exitoso del personal y ofreciendo oportunidades de 
tutoría. La estrategia hará que las acciones de diversidad e inclusión sean más sistemáticas e internacionales en 
toda la Fundación.

Valores que promueven y abarcan la diversidad y la inclusión.

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

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 inclusión y la diversidad.

En una organización, se debe reconocer explícitamente la diversidad y la inclusión como un aspecto crítico y 
abordarse de manera sistemática e intencional en todas sus áreas. Esto se puede lograr desarrollando una visión 
estratégica y un plan con objetivos y enfoque claros, y asignando recursos humanos y financieros para apoyarlo.

Se necesita un plan de comunicación abierto para compartir la visión y el plan entre todos los sectores de una 
organización y asegurarse de que las personas conozcan la estrategia y tengan más probabilidades de aceptar 
y alinearse con el compromiso de trabajar y promover la diversidad y la inclusión. Finalmente, es importante 
subrayar que cualquier estrategia de diversidad e inclusión para el cambio debe basarse en un análisis exhaus-
tivo de los problemas de diversidad e inclusión de una organización, incluyendo múltiples perspectivas de toda 
la organización.

3 Mecanismos de rendición de cuentas
A menudo, las buenas intenciones y políticas no son suficientes para crear un cambio duradero 
dentro de las organizaciones. Debería haber mecanismos de rendición de cuentas adaptados 
a las estructuras y culturas de las organizaciones que respalden el proceso de representación 
de una cultura organizacional, creando espacios inclusivos y acogedores.

 “UHAI se identifica como un fondo femin-
ista, por lo que nuestro ADN es feminista. 
En la práctica, esto significa que los valores 
feministas se representan en nuestras con-
trataciones, en qué tipo de políticas internas 
tenemos, qué tipo de políticas de recursos 
humanos, políticas operativas y los esfuer-
zos deliberados que hacemos para crear 
una cultura feminista ”.
— Mukami Marete, UHAI-EASHRI
 “Uno de nuestros valores es ver la dis-
capacidad como una cuestión de desarrollo 
transversal. Significa que la discapacidad 
puede aparecer en todas las secciones de la 
sociedad, independientemente del género, 
religión, identidad de género, ubicación 
geográfica, edad o contexto educativo”.
—  Rakhi Barua, Centre for Disability in 

Development (CDD) 
“En este modelo agroecológico campesino 
y feminista que FEM ha desarrollado, la 
interacción con la naturaleza, nuestra rel-
ación con el agua, la tierra, con otros seres 
vivos, reconociendo esta interdependencia, 
también es parte de nuestra visión de la 
diversidad y la inclusión”.
— Diana Martinez, FEM

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


Manual de inclusión so cial  y  de género

20

Según los participantes en el estudio y la bibliografía consultada, la rendición de cuentas es un aspecto crucial 
para garantizar el éxito de las acciones de diversidad e inclusión. Ofrece posibilidades de garantizar que las per-
sonas que ocupan puestos de dirección sean responsables de la diversidad y la inclusión en sus organizaciones y 
sean evaluadas en su progreso hacia el logro de los objetivos de diversidad e inclusión. Sin embargo, la rendición 
de cuentas por las iniciativas y esfuerzos de diversidad e inclusión es trabajo y responsabilidad de todos y no 
solo de los directores y líderes.

¿Cuáles son los principales enfoques?
• Exigir la rendición de cuentas de los líderes sobre el logro de los objetivos de diversidad e inclusión y de lugares 

de trabajo inclusivos y acogedores.

• Determinar la situación de la organización en términos de diversidad e inclusión, tal vez a través de una 
auditoría de diversidad e inclusión o de un ejercicio de inventario.

• Realizar el seguimiento y evaluar la alineación de las acciones de diversidad e inclusión con la estrategia, cultura 
y objetivos de una organización. Esto incluye añadir objetivos de mejora continua fundados en líneas de base 
establecidas y hacerlos públicos para que los socios puedan exigir la rendición de cuentas de la organización en 
relación a dichos objetivos.

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

• Garantizar espacios con altos niveles de transparencia para contar con un enfoque y abordar preguntas difíciles 
sobre diversidad e inclusión.

• Someterse a un proceso continuo de autoexamen e informar sobre lo diversa e inclusiva que es una 
organización, justificando el camino hacia la diversidad e inclusión y sus oportunidades y desafíos.

Ejemplos de las OSC
La organización Centre for Disability in Development (CDD) ofrece mecanismos de retroalimentación y realiza 
consultas periódicas con el personal, así como reuniones matinales diariamente a través de las cuales el personal 
de la organización realiza sugerencias para mejorar a nivel interno y externo. Según Rakhi Barua, estos espacios 
reúnen al personal de DDC, a los socios y a las comunidades en donde la organización actúa para reflexionar 
sobre cómo avanzar identificando las brechas y los obstáculos.

Para encarnar sus valores feministas, UHAI-EASHRI lleva a cabo 360 evaluaciones con todo el personal, desde las 
posiciones de alta dirección hasta los puestos de nivel básico. Este proceso hace que los miembros del equipo se 
escuchen y aprendan unos de otros. Las evaluaciones brindan un espacio para que la dirección de UHAI-EASHRI 
pueda rendir cuentas, al mismo tiempo que permite que los líderes 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 reúnen y rinden 
cuentas. En términos de compromiso con la diversidad y la inclusión, este proceso es muy importante porque 
permite a AWID y CIVICUS participar de manera significativa en este trabajo y avanzar, no mediante una inte-
racción superficial con el personal o mediante una representación simbólica, sino haciendo esfuerzos reales 
para mostrar el trabajo de diversidad e inclusión con los miembros de estas organizaciones y viendo cómo las 
acciones de las secretarías de AWID y CIVICUS se extienden a sus organizaciones miembros. Estos ejemplos 
insisten en la importancia de realizar la redición de cuentas a todos los niveles y tipos de empleados, incluyendo 
a los miembros de la alta dirección.

https://www.youtube.com/watch?v=eT4tohLWeUw
https://www.awid.org/members-current
https://www.civicus.org/index.php/membership-policy
https://youngfeministfund.org/
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4 Seguimiento y evaluación: medidas y datos de 
diversidad e inclusión.

Además de garantizar la rendición de cuentas en la acciones de diversidad e inclusión, 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 desafíos 
al avance en diversidad e inclusión es la falta de datos5  y la escasez de informes sobre asuntos de diversidad 
del personal, lo que dificulta la rendición de cuentas sobre estas cuestiones. La mayoría 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 prácticas de recogida de datos con respecto a la diversidad y la inclusión 
deben ser inclusivas. Los intentos de medir el éxito mediante el seguimiento de la cantidad y magnitud de las 
iniciativas de diversidad e inclusión deben ir acompañadas de la medición del impacto en el trabajo y en las 
personas de tales medidas.

Ejemplos de las OSC
Las entrevistas han mostrado cómo las medidas cuantitativas y cualitativas ayudan a las organizaciones a tradu-
cir sus acciones de diversidad e inclusión en la práctica diaria. Estas medidas se utilizan para identificar áreas de 
intervención y mejora, y para seguir el progreso y examinar si las acciones de diversidad e inclusión dan lugar a 
organizaciones más diversas e inclusivas.

En esta sección, proporcionamos tres ejemplos de un mecanismo de seguimiento para medir los esfuerzos 
de diversidad e inclusión: el Informe de Género e Inclusión de Plan Internacional, la Tarjeta de Puntuación de 
Inclusión de la Discapacidad desarrollada por Light for the World, una organización internacional de discapaci-
dad y desarrollo, y el Marco analítico de Género en el Trabajo.

Informe de Género e Inclusión de Plan Internacional 6
Figura 4. Informe de Género e Inclusión en pocas palabras

INFORME DE GÉNERO E INCLUSIÓN EN POCAS PALABRAS

El informe de género e inclusión es un proceso de seguimiento anual que sirve como un punto de 
referencia y proceso de seguimiento para la Política Global sobre Igualdad e Inclusión de Género 

de Plan Internacional. El informe proporciona espacios y mecanismos a todas las oficinas para 
reflexionar sobre la transformación de género en el trabajo de la organización.

El informe de género e inclusión utiliza una herramienta de encuesta en línea en SurveyMonkey 
(disponible en inglés, español, francés y portugués) para justificar y rastrear procesos y logros 
e identificar áreas para mejorar la igualdad de género y el trabajo de inclusión dentro de Plan 
Internacional. Se centra en tres áreas interrelacionadas: personal de oficina; programación e 

influencia y marketing y comunicaciones.
Se trata de una reunión anual de medio día a 1 día con 7-10 empleados en cada oficina de Plan 

Internacional (al menos 1 persona de la alta dirección, 4-7 participantes representando a diferentes 
departamentos y 2 facilitadores principales, que son generalmente el Asesor / punto focal de 

Género e Inclusión y Director/a  de Recursos Humanos).

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

En cuanto a plantear la diversidad y la inclusión desde el punto de vista de la cultura organizacional y en el 
contexto de este estudio, nos centramos en la primera área: oficinas y personal. A continuación se encuentran 
las preguntas de la encuesta que el Informe de Género e Inclusión incluye en esta área, que podrían ser útiles 

https://www.light-for-the-world.org/
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para las organizaciones que quieren realizar un seguimiento del trabajo de diversidad e inclusión dentro de sus 
instituciones.

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

Siempre Muy a 
menudo

A veces Pocas veces Nunca

Descripciones de puestos

Procesos de contratación

Gestión del talento y planificación 
de la sucesión

Procesos de orientación

Remuneración

Revisión Salarial

Gestión del desempeño

Incentivos o recompensas

Otros

¿Su oficina cuenta con las siguientes políticas o iniciativas de recursos humanos y las utiliza?

No disponible Disponible, baja 
conciencia o uso del 
personal 

Disponible, moderada 
conciencia y uso del 
personal 

Disponible, alta 
conciencia y uso del 
personal

Políticas favorables a 
la familia

Políticas de viaje para 
niños

Política de horario 
flexible

Permiso parental que 
se extiende más allá de 
la legislación nacional

Acoso sexual, 
intimidación y 
discriminación

Instalaciones para el 
cuidado de bebés o 
niños en la oficina

Instalaciones para 
Lactancia /extracción 
de leche

Baños universales

Otros

Tarjeta de Puntuación de Inclusión de la Discapacidad

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

https://lab.light-for-the-world.org/publications/disability-inclusion-score-card/
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La Tarjeta de Puntuación de Inclusión 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 más inclusivas. La Tarjeta cubre seis áreas de las organizaciones: gobernanza, prácticas 
de gestión de programas, recursos humanos, recursos financieros, accesibilidad y relaciones externas, como se 
ve en la Figura 5. Al usar esta herramienta regularmente como una evaluación organizacional guiada, se puede 
apoyar una organización a través de un proceso de cambio para ser más inclusiva, con cambios que pueden ser 
medidos a lo largo del tiempo.

Figura 5. Tarjeta de Puntuación de Inclusión de la Discapacidad

Fuente: The Spindle

Ejemplo de preguntas que aparecen en la Tarjeta de Puntuación de Inclusión 
de la Discapacidad

Área Pregunta

Gobernanza • ¿Los documentos estratégicos y operativos incluyen la discapacidad? 
¿La visión y la misión apoyan el trabajo de inclusión, y la organización 
tiene una política escrita sobre inclusión?

Prácticas de gestión de 
programas 

•  ¿Se recopilan datos de seguimiento sobre discapacidad?

Recursos Humanos • ¿La política de recursos humanos incluye la discapacidad?
• ¿Hay personas con discapacidad trabajando en la organización?

Recursos Financieros • Qué presupuesto se asigna para la inclusión (por ejemplo, ajustes 
razonables, capacitación y sensibilización, fortalecimiento de 
capacidades para la inclusión)?

Accesibilidad • ¿Es accesible la oficina?
• ¿Son accesibles los eventos / reuniones comunitarias?
• ¿El sitio web y la información 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 • ¿Colabora su organización con organizaciones de personas con 
discapacidad, proveedores de servicios de discapacidad y redes 
nacionales e internacionales sobre discapacidad e inclusión?

• ¿Los derechos de las personas con discapacidad son parte de su 
campaña defensa?

Fuente:  The Spindle

Paulien Bruijn, Asesora de inclusión en Light for the World, subraya que la Tarjeta de Puntuación de Inclusión 
de la Discapacidad no es una herramienta para crear conciencia o sensibilizar. Su uso es más efectivo cuando 
una organización ya ha acumulado una comprensión de la discapacidad y el género, ya que el personal y la 
dirección de las organizaciones estarán más motivados para tomar medidas si comprenden la relevancia de ser 
más inclusivos.

04

Línea de base

Progreso

Final

Área 2: 
Prác�cas 

de ges�ón…

Área 1: 
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Área 4: 
Recursos Financieros

Área 6: 
Relaciones
externas

Área 5:
Accesibilidad

Área 3: 
Recursos 
Humanos

03
02
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00

https://thespindle.org/project/disability-inclusion-score-card-disc/
https://thespindle.org/project/disability-inclusion-score-card-disc/
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Marco analítico de Género en el Trabajo
El Marco Analítico de Género en el Trabajo es un recurso participativo y flexible de seguimiento y evaluación que 
permite a las organizaciones medir y trazar cambios en cuatro áreas diferentes: 1) conciencia y capacidades, 2) 
recursos, 3) normas informales y prácticas de exclusión y 4) normas y políticas formales. Este marco holístico 
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 inclusión pueden beneficiarse considerablemente de la 
aplicación de este marco, ya que les permite enmarcar la diversidad y la inclusión en términos de cambio orga-
nizacional. Identifica las prácticas informales y las actitudes y comportamientos de las personas que conforman 
la cultura de una organización. 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 reflexión y el diseño 
de iniciativas para cambiar las prácticas cotidianas que apoyan las culturas organizacionales y la estructura 
profunda de una organización.

El marco puede adaptarse a diferentes contextos para incluir el análisis de otras formas de exclusión y categorías 
más allá del género, como las minorías, etnias, situación socioeconómica y estatus LGBTQI+.

Figura 6. Marco analítico de Género en el Trabajo

Fuente: Rao & Kundu 2016:138 

5 Inclusión 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 económicos que aporta. 
Los participantes en el estudio destacaron que, para ser verdaderamente diversas e inclusivas, 
las organizaciones deben incorporar prácticas de inclusión y conocimiento de la discapacidad 

mediante la creación de un ambiente abierto, acogedor y de apoyo que ayude a las personas con discapacidad 
y destaque su representación.

¿Cuáles son los principales enfoques?
• Facilitar formación sobre igualdad y discapacidad

Individual

Conciencia 
y capacidades Recursos

Normas 
Informales 
y Prác�cas 

de Exclusión

Reglas y 
Polí�cas 
Formales

Sistémico

FormalInformal

• Conocimiento y compromiso del personal con la 
igualdad de género.
• Compromiso del liderazgo.
• Capacidad de diálogo, establecimiento de 
prioridades y construcción de coherencia.

• Empoderamiento en la agenda de la organiza-
ción.
• Poder compar�do: dinámica de poder informal 
dentro de los equipos
• Se acepta el liderazgo de las mujeres.
• Aceptación de los ajustes laborales familiares 
necesarios
• Los sistemas de valores priorizan el conocimien-
to y el trabajo orientado a la inclusión y la 
igualdad de género.
• La cultura organizacional previene el acoso.

• Presupuesto, �empo y acciones de apoyo de 
recursos humanos para promover la igualdad.
• Mujeres en puestos de liderazgo.
• Oportunidades de capacitación y desarrollo 
de capacidades para alcanzar obje�vos de 
igualdad de género.

• Igualdad de género dentro de la misión y el 
mandato de la organización.
• Polí�ca y estrategia de igualdad de género
• La igualdad de género es una prioridad en 
los obje�vos del programa
• Polí�cas específicas para el equilibrio 
trabajo-familia, acoso sexual.
• Mecanismos y procesos de rendición de 
cuentas

https://www.civicus.org/documents/reports-and-publications/SOCS/2016/Inclusion and equity- holding the mirror up to ourselves .pdf
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• Promover una cultura organizacional que se centre en la imparcialidad, accesibilidad, confianza y diversidad.

Ejemplos de las OSC
Los participantes hablaron de la inclusión de la discapacidad en términos de 1) contratación y retención de 
personas con discapacidad, 2) mejorar la accesibilidad y 3) reconocer la diversidad dentro de la discapacidad.

1) Contratación y retención de personas con discapacidad

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

“El diez por ciento de nuestro personal son personas con discapacidades. Contamos con algunos programas 
de acción afirmativa. Desde octubre de 2018, se llevaban a cabo de cuatro a cinco procesos de contratación 
en CDD, que eran solo para personas con discapacidades. Lo que sucede a veces es que cuando tienes un 
proceso de contratación 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 específicas, y estas posiciones dirigidas a personas con discapacidad. En algunos 
casos, también somos flexibles con la calificación de educación requerida para que las personas con disca-
pacidades tengan oportunidades de solicitar un trabajo específico en CDD”.

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

Algunas organizaciones han comenzado a incluir una declaración 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 Etiopía, ofreció asesoramiento al equipo de diversidad e inclusión de 
CIVICUS sobre este asunto.

Nigussie afirma que adoptar un enfoque más holístico para incluir a personas con discapacidad implicaría añadir 
una nota en los informes de contratación sobre la accesibilidad de las oficinas y los espacios de trabajo, y sobre si 
una organización realizará los arreglos necesarios en términos de transporte, asistencia tecnológica, flexibilidad 
de plazos, espacios para reducir el estrés y apoyo psicológico, entre otros ajustes. Las personas con discapacidad 
pueden saber qué esperar de una organización 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 priorización de la accesibilidad como un elemento esencial para la inclusión de 
la discapacidad en las organizaciones. Garantizar la accesibilidad de los espacios físicos significa, por ejemplo, 
que las áreas de trabajo estén diseñadas 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 
organización y a las reuniones comunitarias.

Como explica Tomas Chang, de Voice, la accesibilidad también incluye las comunicaciones y tecnología:

 “Algo importante para nosotros es evaluar Voice con personas pertenecientes a los grupos con los que 
trabajamos. Por ejemplo, ahora nuestro desafío es hacer nuestro sitio web accesible para personas con dis-
capacidades. Pero ha sido un proceso, ya que hemos tenido que formarnos sobre cómo 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
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nos hemos dado cuenta de que hay muchas herramientas, muchas personas que están dispuestas a ofrecer 
apoyo y asesoramiento, a hacer una evaluación, 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 organización:

“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 visión y otros colegas con discapacidades físicas. Lo que signi-
fica que no solo nos estamos centrando en una sola categoría de discapacidad, como la discapacidad física, 
sino que hay personas con discapacidad auditiva, usuarios de sillas de ruedas y personas con visión reducida 
que trabajan en CDD “.

Estos son algunos ejemplos de esfuerzos y compromisos que las OSC están llevando a cabo para promover 
la inclusión de la discapacidad. Otros consejos son: crear conciencia y estar abiertos y dispuestos a cambiar, 
realizar un análisis comparativo de la discapacidad (que se puede hacer mediante la realización de una evalua-
ción de accesibilidad o escaneo organizacional con la Tarjeta de Puntuación de Inclusión de la Discapacidad) e 
incorporar la inclusión de la discapacidad en todos los sistemas, programas y políticas. Además de eso, otras 
iniciativas hacia el cambio podrían ser invitar a los defensores de la discapacidad a hablar con la junta, utilizando 
herramientas de autoevaluación como la Tarjeta de Puntuación de Inclusión de la Discapacidad y trabajar para 
contratar y retener al personal con discapacidad. Además, si bien esta sección se ha referido específicamente a 
la discapacidad, se puede tener una aplicación más amplia para otras formas de exclusión y otras identidades.

6 Fomentar la Confianza
Aunque la sociedad civil se ha vuelto cada vez más 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 reflexión, seguidos de acciones y firmes 
compromisos públicos en materia de diversidad e inclusión.

Para fomentar la confianza dentro de sus filas, las OSC “necesitan espacio para un diálogo honesto que muestre 
los juegos de poder, los privilegios ocultos y las jerarquías” (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 más saludables son aquellas donde las personas pueden tener conversaciones abiertas, valien-
tes y honestas.

Los participantes identificaron que es crucial implicar a más personas para progresar en las acciones de diversi-
dad e inclusión de una organización. Una de las formas en que las OSC están implicando al personal es a través 
de la creación de grupos de trabajo de diversidad e inclusión, task forces o grupos asesores para facilitar el 
cambio dentro de una organización. Las organizaciones se pueden beneficiar cuando apoyan el desarrollo de 
agentes de cambio interno y la construcción 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 
Inclusión, que coordina internamente las iniciativas de diversidad e inclusión en diferentes áreas de trabajo de 
CIVICUS. Periódicamente, este grupo discute los problemas planteados por los miembros del personal, se le 
realizan consultas sobre nuevos documentos de política y trabaja para garantizar que se considere la diversidad 
y la inclusión en los numerosos proyectos de la organización. Los grupos de trabajo de diversidad e inclusión 
pueden ayudar a guiar y defender el cambio dentro de las organizaciones.
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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 organización, 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 ahí 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 propósito de construir una comunidad. Neimy Escobar da un ejemplo de una actividad en la que se invita 
a las personas a compartir algo sobre sí mismas y, de ese modo, los empleados se conocen entre sí 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 
acción 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 implementación de políticas relacionadas con la diversidad y la inclusión en una organización y permi-
tirles contribuir al proceso. Aidan Levy de Plan International explica que este ha sido el caso de su organización, 
cuando implementó la Política de Igualdad e Inclusión de Género de Plan Internacional:

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

Como lo indican los ejemplos anteriores, las organizaciones deberían priorizar un entorno abierto y la creación 
de espacios seguros que permitan la expresión de la pasión, la empatía y el perdón a lo largo de los procesos de 
cambio organizacional y aprendizaje.

7 Intervenciones para el cambio: políticas, acciones y 
procesos.
Es fundamental contar con políticas y sistemas operativos para que las culturas de las organi-
zaciones sean más diversas e inclusivas. Cuando sucede un cambio organizacional, es nece-
sario establecer y hacer cumplir políticas y acciones contra la discriminación, el sexismo, las 
desigualdades y las jerarquías de poder.

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

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

• Igualdad salarial

• Cero tolerancia al acoso sexual, la intimidación y la discriminación.

• Formación y desarrollo (fortalecimiento de capacidades)
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• Promoción y crecimiento.

• Equilibrio trabajo-vida, incluyendo políticas laborales y de dependencia flexibles

• Políticas de reclamaciones y de asuntos disciplinarios

• La adaptación de las prácticas de trabajo

• Autocuidado, atención comunitaria y salud mental.

Ejemplos de las OSC
Crear un entorno propicio en el lugar de trabajo para garantizar una participación 
e inclusión efectivas
Como se mencionó en la sección anterior, CDD ha instituido acciones afirmativas para la contratación de per-
sonas con discapacidades. Del mismo modo, las oficinas de Plan Internacional en Asia tienen un programa de 
prácticas para jóvenes indígenas.

Autocuidado y atención comunitaria

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

Basándose en el proceso de creación del Manifiestx de la Felicidad, Betty Barkha explica que:

“El Manifiestx de la Felicidad fue un proceso de dos a tres años que reunió 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? Cómo hacemos esto? Fue un proceso muy largo, llevó mucho 
tiempo, pero se garantizó un proceso inclusivo para las jóvenes feministas de FRIDA “.

“Si estamos proporcionando beneficios, ¿cómo 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 estará en desventaja debido al tipo de cobertura médica que ofrecemos.
Como nuestro seguro no le proporcionará las hormonas que ella necesita, ¿qué es lo que debemos hacer para asegurarnos de 
que 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 relación 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, ¿cómo puede mi pareja del mismo 
sexo obtener cobertura de salud?
Por ello nos esforzamos en pensar de manera más política, sobre cómo definimos una familia. ¿Es una madre, un padre y los 
hijos? ¿O una familia también somos yo y la mujer que me acogió cuando mis padres me echaron por ser homosexual? Por lo 
tanto, cualquier beneficio que exista dentro de los círculos familiares ampliados y no tradicionales debe ser reconocido, lo que 
nos lleva a preguntarnos: “¿Qué significa esto en la práctica?” Y luego, cuando redactamos las políticas y las declaraciones, 
debemos tener en cuenta todas estas experiencias, y eliminamos y luego entendemos, y luego decimos “ok, estas son las frases 
que tienen sentido”.
Cuando comenzamos a escribir nuestros manuales, obviamente miramos los manuales de recursos humanos. ¿Hay algo que 
queramos? ¿Funciona para nosotros? ¿Afectará a nuestro personal? Así es como comenzamos y hemos continuado con esa 
cultura en estos años. Cada seis meses, examinamos y revisamos nuestros manuales, que son documentos vivos. Lo hacemos 
para para ver si las disposiciones que tenemos todavía funcionan, y si no es así, ¿qué hay que hacer, a quién se excluye, a quién 
estamos reviviendo en ciertas declaraciones? Y, por lo tanto, ¿cómo continuamos siendo tan inclusivos, como queremos que sea 
nuestra organización? ”
— Mukami Marete, UHAI-EASHRI

https://youngfeministfund.org/home/happiness-manifestx/
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Como se destaca en estos ejemplos, es importante abordar las políticas y acciones de diversidad e inclusión a 
través de una visión interseccional y preguntarnos si estas respuestas abordan las numerosas formas interre-
lacionadas de desigualdad. Un buen enfoque sería formular las siguientes preguntas clave antes y durante las 
etapas de implementación de estas intervenciones: ¿quién, qué, cuándo, dónde, para quién y con quién?

Las intervenciones de diversidad e inclusión 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 política de dependencia, como 
se describió anteriormente, es un ejemplo de la aplicación de una visión interseccional a las políticas, acciones 
y sistemas relacionados con la diversidad y la inclusión en una organización. Además, las juntas y líderes de 
las OSC deben apoyar la implementación de estas políticas mediante la asignación adecuada de recursos y la 
adopción de políticas como un compromiso político y estratégico dentro de sus organizaciones.

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

8 Promover un entorno de Aprendizaje
Se destacó asimismo la disposición de espacios y oportunidades para la reflexión y el apren-
dizaje como otra práctica importante de diversidad e inclusión. El refuerzo de capacidades 
y las unidades de aprendizaje y desarrollo son una parte esencial de la programación de 
muchas OSC y promueven específicamente el desarrollo y el crecimiento del personal de una 
organización.

¿Cuáles 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 implementación 
perfecta.

• Promover oportunidades de educación y de formación, incluyendo tutoría, preparación 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 formación, de 
compañerismo y de tutoría. 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 organización 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 organización no crecerá y, por lo tanto, su comunidad no 
crecerá”.

La alta dirección de Plan Internacional asigna anualmente presupuesto para el desarrollo de las capacidades del 
personal y para recursos de aprendizaje de acción sobre igualdad e inclusión de género en diferentes puestos.

Las oportunidades y programas de aprendizaje entre pares, como la tutoría y la preparación, son iniciativas 

https://www.effectiveinstitutions.org/media/The_EIP_P_to_P_Learning_Guide.pdf
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que apoyan el desarrollo del personal y, que, a menudo, facilitan una vía para que las personas de los grupos 
excluidos desarrollen redes dentro de una organización.

La vinculación y el aprendizaje de Voice

Además del servicio innovador de subvenciones que ofrece Voice, otro aspecto integral de la organización 
es su “componente de vinculación y aprendizaje”, que reúne a diferentes socios para compartir, conectarse y 
explorar preguntas de aprendizaje comunes. Como el corazón y el alma de Voice, la vinculación y el aprendizaje 
“es el proceso que permite compartir experiencias y lecciones de iniciativas (innovadoras). Permite proyectos y 
enfoques de éxito para su ampliación y la extensión. 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).

Tutoría en la Fundación Lemann

En su artículo ‘How Reverse Mentoring Can Lead to More Equitable Workplaces’ (Cómo la tutoría inversa puede 
dar lugar a lugares de trabajo más igualitarios), Sharlene Gandhi expone cómo las oportunidades de tutoría 
institucionalizadas pueden promover la inclusión 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 relación que va 
más allá de los parámetros del profesionalismo tradicional.” Como parte de su marco estratégico, la Fundación 
Lemann lanzará un programa de tutoría para promover el intercambio de experiencias entre el personal senior 
y junior y ayudar a fomentar la construcción de la comunidad dentro de la organización.

Diversidad e inclusión de programas de formación y educación.

Una de las formas para que la diversidad y la inclusión sean un elemento transversal en las OSC es realizar 
actividades de formación para educar al personal y fomentar la conciencia de la diversidad y la inclusión a todos 
los niveles. Los documentos sobre diversidad e inclusión subrayan los beneficios de los programas de formación 
y educación para abordar los prejuicios inconscientes y la discriminación en el lugar de trabajo, cambiar los 
comportamientos individuales y crear una masa crítica 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 formación y las intervenciones para el cambio deben ser un aspecto clave de cualquier 
conjunto de políticas, pero deben gestionarse con cuidado para no reproducir estereotipos.

“A pesar de trabajar en un entorno donde la mayoría de los miembros de la comunidad de UHAI están criminalizados, también 
reconocemos que hay un crecimiento individual para cada persona que forma parte de la institución. Por lo tanto, priorizamos 
eso y observamos las necesidades de cada individuo y vemos de qué manera, como institución, podemos apoyar su crecimiento“.
— Stella Wairimu Bosire, UHAI-EASHRI
“El “componente de vinculación y aprendizaje” de Voice nos muestra que aquello que las personas tienen en común es mayor, lo 
que 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 increíble, allí 
donde ha sido viable, porque no ha sido posible en todos los países”.
— Marinke van Riet, Voice 
“Mi propia experiencia con el programa de tutoría 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 mí. Así que nuestros directores ahora son tutores para otras personas de la organización, y eso 
supondrá una diferencia para que los tutorizados no tengan modelos a seguir sino mentores dentro de la organización”.
— Neimy Escobar, Lemann Foundation

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


31

9 El contexto es lo importante

Los testimonios de los participantes en el estudio indican claramente que los contextos 
sociopolíticos y culturales globales y locales que rodean a las OSC conforman su enfoque de 
diversidad e inclusión. Los contextos pueden permitir u obstaculizar los esfuerzos de diversi-

dad e inclusión. Por ejemplo, el ambiente político externo de un país puede apoyar u obstaculizar las iniciativas 
de diversidad e inclusión.

Las organizaciones necesitan basar su visión de diversidad e inclusión en sus contextos específicos. Para los 
académicos de la gestión de la diversidad, Mor Barak y Daya (2014: 392), adoptar una visión más amplia de 
inclusión significa estar “incluido no solo en la organización en sí, sino también en la comunidad circundante y 
en su contexto nacional e internacional”. Esta visión más integral de inclusión es evidente en las organizaciones 
que participaron en este estudio, cuyas motivaciones para trabajar en la diversidad y la inclusión están clara-
mente motivadas por eventos políticos y socioeconómicos dentro de sus contextos.

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

“[Algunas personas], dado el aumento en muchos contextos del fascismo, de la supremacía blanca, del 
patriarcado y de la heteronormatividad, están cada vez más en consonancia con la necesidad de incluir 
a otros grupos excluidos. Entienden que existe un imperativo ético para trabajar en la promoción de la 
inclusión 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 más 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 Fundación Lemann en la diver-
sidad y la inclusión es el contexto actual en Brasil:

“En Brasil, la cuestión de la igualdad racial y de género ha sido más frecuente en los últimos años, dado 
el contexto sociopolítico con el presidente Jair Bolsonaro. Creo que hemos alcanzado un nivel más 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 cuáles son nuestros valores. 
No solo creer en nuestros valores, sino también mostrarle a la gente cuáles son”.

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

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

Estos son algunos de los enfoques de las OSC para realizar trabajos de diversidad e inclusión de manera relevante 
para sus propios contextos. Al contrario, el contexto sociopolítico de Odhikar y Project 189 ha disuadido algunos de 
sus esfuerzos de diversidad e inclusión. Adilur Rahman Khan, fundador y secretario de Odhikar, una organización 
de derechos humanos en Bangladesh ha manifestado que su organización se ha encontrado con grandes proble-
mas para retener a las mujeres defensoras de derechos humanos en la organización, ya que estas se enfrentan a 
intimidaciones y corren un alto riesgo de ser víctimas 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
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Como se señaló en la publicación 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 específicas 
de género que a menudo resultan en estigmatización y ostracismo por parte de líderes comunitarios, grupos 
religiosos, familias y comunidades ”(2019: 4).

En cuanto a la inclusión, Ekaterina Porras Sivolobova manifiesta su deseo de que Project 189 pueda incluir y 
emplear trabajadores migrantes dentro de su plantilla. Esto añadiría un valor significativo al trabajo y al impacto 
de la organización 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 inclusión, 
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 cívico de los trabajadores migrantes y refugia-
dos” (Freedoms on the Move: The Civic Space of Migrants Workers and Refugees,) que subraya que “la mayoría 
de los países de destino siguen negando a los trabajadores migrantes y refugiados el derecho a la libertad de 
asociación 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 organización. Las llamadas telefónicas de las agencias de inteligencia y la presión de los matones locales que 
pertenecen al partido gobernante y sus socios las han obligado a abandonar nuestra red y la organización. Teníamos 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 ámbito de los derechos 
humanos, necesitas contar con mujeres defensoras de derechos humanos que tomen la iniciativa. Desgraciadamente, debido a 
la situación del país, en términos de la represión extrema que existe, se desmoraliza a las mujeres a que se conviertan en defen-
soras activas de los derechos humanos. Nuestro interés y misión es proporcionar un espacio para las mujeres empoderadas, 
no empoderarlas, ya que las mujeres en Bangladesh ya están empoderadas, como resultado de la lucha a la que se enfrentan a 
diario. Necesitamos luchar en favor de su voz política. No nos gusta la “integración de género” o la “formación de género” para 
las mujeres, porque ellas mismas pueden capacitarnos. Ellas han pasado situaciones extremadamente difíciles ”
— Adil Rahman Khan, Odhikar
 “Trabajamos con una comunidad que está 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 desafío adicional. Y para añadir más dificultad, nosotros, como organización, nos enfrentamos al desafío 
sobre cómo generar confianza cuando no podemos tener miembros de la comunidad para la que actuamos trabajando con 
nosotros.”
— Ekaterina Porras, Project 189

10 Poner en práctica lo que predicamos

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

Nuevos planteamientos
Para que una OSC ponga lo que predica y se esfuerce en tomar una visión de inclusión, 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 inclusión; Según Tomas Chang, se trata de “tomar 
una decisión consciente”. Chang comparte el siguiente ejemplo para mostrar cómo Voice pone en práctica lo 
que predica cuando se trata de su compromiso de promover la diversidad y la inclusión:

“Incluso aquí, en los Países 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 incómodas porque no funciona como un restaurante de alta calidad: la comida es igualmente 

http://www.civicus.org/documents/WHRD_PolicyBrief.pdf
http://www.civicus.org/documents/WHRD_PolicyBrief.pdf
https://www.civicus.org/documents/reports-and-publications/freedoms-on-the-move/freedoms-on-the-move-report_oct2019.pdf
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deliciosa, pero se sirve en momentos diferentes. Tienes que estar más atento al camarero, y no al revés. Por 
lo que pensar y trabajar en la diversidad y la inclusión significa incluso considerar esas pequeñas prácticas. 
Creo que, en última instancia, es muy enriquecedor, 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 inclusión 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 retención laboral de personas 
que se identifican como trabajadores sexuales. En todos los sentidos, la diversidad y la inclusión se convier-
ten en nuestra cultura tanto interna como externamente “.

Establecer algunas condiciones no negociables

Un movimiento que está cobrando impulso dentro de la sociedad civil es la negativa para participar en paneles 
exclusivamente masculinos. Este es un ejemplo de cómo establecer una condición no negociable por motivos de 
diversidad e inclusión. 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 práctica su principio de “nada sobre nosotras sin nosotras”, Voice es una organización que se 
posiciona firmemente contra los paneles masculinos. Para todos sus eventos, Voice intenta contar con diver-
sos grupos presentes para que puedan hablar y compartir sus experiencias. Del mismo modo, CIVICUS, como 
se indica en su declaración de diversidad, no participa en paneles 
exclusivamente masculinos.

Otra condición no negociable que los participantes mencionaron 
es tener tolerancia cero contra la intimidación, comportamiento 
discriminatorio y acoso sexual, así como tolerancia cero contra la 
corrupción. Algunos ejemplos son las políticas y compromisos de 
Plan Internacional y Voice.

En realidad, poner en práctica lo que predicamos puede ser muy 
difícil. Tomas Chang, de Voice, expresa este desafío, pero también 
sugiere que lo importante es tomar intencionadamente la decisión 
de impulsar la diversidad y la inclusión:

“Cuanto más consciente e informado estés, más huecos y agu-
jeros verás, y no querrás caer en ellos, por lo que se vuelve más 
complicado. Es por eso por lo que mucha gente dice “No, no 
voy a trabajar en diversidad e inclusión. Quiero algo fácil “. Pero, 
por supuesto, es una decisión, y tratamos de ser fieles a nuestra 
elección y practicar lo que predicamos. Esa es la clave “.

El formador principal de un proyecto 
apoyado por el DFAT (Departamento de 
Asuntos Exteriores de Australia) en CDD 
puede obtener asistencia personal siempre 
que lo solicite, incluyendo dentro del baño. 
No necesita tener una asistencia personal 
de pago: los colegas de CDD sensibilizados 
ofrecen este apoyo voluntariamente. 
Durante la hora del almuerzo, el personal 
de comedor de CDD apoya a los colegas 
con discapacidad visual y a otros colegas 
con discapacidades según sus necesidades 
específicas. Durante el programa de for-
mación, la persona con discapacidad puede 
traer a sus cuidadores. CDD proporciona la 
concesión del costo máximo al cuidador. 
La operadora telefónica y recepcionista de 
CDD, una colega con discapacidad visual 
recibió el apoyo de CDD durante 3 años con 
un cuidador a tiempo completo para cuidar 
a su hija recién nacida durante las horas de 
oficina. Todos los costos corrieron a cargo de 
la organización. Todos estos son ejemplos 
de acciones que CDD ofrece con un poco 
de compasión y empatía para minimizar 
los desafíos 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/
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La empatía como motor del trabajo de diversidad e inclusión

La empatía es esencial para avanzar en materia de diversidad e inclusión en el lugar de trabajo y puede ayudar 
a desarrollar las prácticas necesarias para crear culturas organizacionales inclusivas. Mostrar empatía por los 
demás frente a la diversidad y la inclusión 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 más profundo y tratar de comprender sus perspectivas y realidades vividas. Rakhi Barua insiste en que 
la compasión y la empatía impulsan el trabajo de CDD en materia de diversidad e inclusión. CDD cree que, al 
defender una sociedad inclusiva, debemos pasar a la acción para crear ejemplos propios de buenas prácticas 
para compartir con a los demás.
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El camino a seguir:
recomendaciones para la reflexión y 
la acción en materia de diversidad e 
inclusión 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 fáciles, ni planos ni modelos perfectos para avanzar y defender la diversidad y la inclusión 
en nuestras organizaciones. Sin embargo, hay algunas prácticas que pueden ayudar a enmarcar y guiar nuestro 
camino hacia la diversidad y la inclusión.

Una primera medida excelente es comprometerse a tener discu-
siones abiertas, honestas y estimulantes sobre la diversidad y la 
inclusión. Esto significa escuchar y desarrollar acciones para impul-
sar el cambio sistémico en nuestras organizaciones. Dichas conver-
saciones pueden ayudarnos a desarrollar intervenciones que sean 
específicas del contexto y humanas, y que reflejen las experiencias 
y necesidades de las personas.

También debemos recordar que trabajar en la diversidad y la inclu-
sión es un camino sin un punto final real. Requiere que constante-
mente cuestionemos y desafiemos nuestros métodos habituales de 
trabajo y formas de pensar.

Para avanzar y defender verdaderamente la justicia organizacional, 
la igualdad y la inclusión en nuestras organizaciones, debemos 
abordar el trabajo de diversidad e inclusión de manera dinámica y sistémica en lugar de centrarnos en solucio-
nes de parcheo. Al mismo tiempo, debemos reconocer, aplaudir y conectar las pequeñas victorias para añadir 
pequeños cambios en un proceso de cambio mayor y con más 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 jerarquías de poder.

Para identificar formas más emancipadoras de practicar la diversidad y la inclusión, se necesita más investiga-
ción que implique tanto la lectura crítica como la orientación pragmática. La inclusión significativa representa 
ir más allá de las iniciativas especiales y las soluciones de casillas de verificación para integrar el trabajo de 
diversidad y de inclusión en todas las facetas de las operaciones y programas de una organización. Debemos 
practicar la rendición de cuentas dinámica con el propósito 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 más diversas e inclusivas.

“El trabajo de la diversidad y la justicia social 
implica ser imperfecto y vulnerable, estar 
dispuesto a cometer errores y aprender de 
ellos, y perdonarse a sí mismo y a los demás 
por ser imperfectos. Significa trabajar desde 
la cabeza y el corazón y tener claro lo que 
uno defiende; identificando el propósito, 
la visión y valores de uno mismo. Significa 
asumir la responsabilidad de nosotros mis-
mos y de nuestro desarrollo personal y pro-
fesional, responsabilizarnos por las inten-
ciones y rendir cuentas por los impactos 
intencionados y no intencionados, y distin-
guir entre intenciones y efectos de eventos 
aislados y únicos y los efectos acumulativos 
de eventos sucesivos y continuos.”
—Brazzel (2007, p.19)
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https://thespindle.org/project/disability-inclusion-score-card-disc/
https://www.youtube.com/watch?v=1mYTJ0gS7Jc
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https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13552074.2018.1526370
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13552074.2018.1526370
https://plan-international.org/publications/policy-gender-equality-inclusion
https://static1.squarespace.com/static/56b910ccb6aa60c971d5f98a/t/5adf3de1352f530132863c37/1524579817415/ProInspire-Equity-in-Center-publication.pdf
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https://opendocs.ids.ac.uk/opendocs/bitstream/handle/123456789/7731/IDSB_46_4_10.1111-1759-5436.12161.pdf?sequence=1
https://opendocs.ids.ac.uk/opendocs/bitstream/handle/123456789/7731/IDSB_46_4_10.1111-1759-5436.12161.pdf?sequence=1
https://genderatwork.org/wp-content/uploads/2017/10/Inclusion-Equity-Holding-the-Mirror_State-of-Civil-Society_Kundu_SA_Rao_ARTICLE-.pdf
https://brage.inn.no/inn-xmlui/bitstream/handle/11250/2594122/18-1risbergpilhofer-2.pdf?sequence=1
https://brage.inn.no/inn-xmlui/bitstream/handle/11250/2594122/18-1risbergpilhofer-2.pdf?sequence=1
https://brage.inn.no/inn-xmlui/bitstream/handle/11250/2594122/18-1risbergpilhofer-2.pdf?sequence=1
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https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1059601104273064
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http://repository.essex.ac.uk/25067/1/Villeseche%20Muhr%20Sliwa%202018.pdf
http://repository.essex.ac.uk/25067/1/Villeseche%20Muhr%20Sliwa%202018.pdf
http://repository.essex.ac.uk/25067/1/Villeseche%20Muhr%20Sliwa%202018.pdf
http://repository.essex.ac.uk/25067/1/Villeseche%20Muhr%20Sliwa%202018.pdf
http://repository.essex.ac.uk/25067/1/Villeseche%20Muhr%20Sliwa%202018.pdf
http://repository.essex.ac.uk/25067/1/Villeseche%20Muhr%20Sliwa%202018.pdf
https://www.palgrave.com/gp/book/9783319906133
https://www.palgrave.com/gp/book/9783319906133
https://www.palgrave.com/gp/book/9783319906133
https://www.palgrave.com/gp/book/9783319906133
https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf
https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf
https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=eT4tohLWeUw
https://disrupt-and-innovate.org/whats-for-breakfast/
https://www.civilsociety.co.uk/voices/wanda-wyporska-a-more-inclusive-leadership-style-is-how-the-sector-lives-its-values.html
https://www.civilsociety.co.uk/voices/wanda-wyporska-a-more-inclusive-leadership-style-is-how-the-sector-lives-its-values.html
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Lista de recursos de 
diversidad e inclusión

Recursos sobre diversidad e inclusión

 § Informe del Estado de la Sociedad Civil 2016 (CIVICUS)
 § Inclusión y equidad: mirarnos en el espejo 
 § Informe de evaluación comparativa Diversidad, equidad e inclusión
 § Dalits digitales, Carrozas coloridas : acción de la sociedad civil para la inclusión
 § Crear un ambiente inclusivo para la diversidad en el lugar de trabajo.
 § Para mejorar la diversidad en organizaciones benéficas debemos hacer algo más que marcar casillas
 § Pertenencia: una conversación sobre equidad, diversidad e inclusión
 § Las 10 mejores prácticas de diversidad e inclusión (CIVICUS)

Recursos sobre interseccionalidad
 § Centro de Justicia Interseccional 
 § Podcast La interseccionalidad importa
 § Interseccionalidad como palabra de moda: una perspectiva de la sociología de la ciencia sobre lo que hace que una teoría 

feminista sea exitosa
 § Liderando en las intersecciones: una introducción al enfoque interseccional
 § Las guerras de interseccionalidad

 Recursos sobre autocuidado y cuidado comunitario
 § Manifiestx de felicidad de FRIDA

Recursos sobre la inclusión de la discapacidad
 § Libro de recursos: inclusión de la discapacidad por Light for the World
 § Hacia la inclusión: una guía para organizaciones y profesionales (inclusión de género y discapacidad) por Light for the World
 § Tarjeta de puntuación para la inclusión de la discapacidad por Light for the World
 § MIUSA evaluación rápida simple para organizaciones internacionales de desarrollo
 § Cerrar la brecha: directrices de comunicación 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 transformación 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 jóvenes feministas: una exploración de por qué las jóvenes feministas se organizan como lo hacen
 § Construir mejores lugares de trabajo: una guía práctica para ir más allá de los esfuerzos básicos de cumplimiento legal con 

el fin de que los lugares de trabajo sean más inclusivos

Recursos sobre racismo e igualdad racial
 § El sector de la justicia social tiene un problema interno de racismo
 § Desmontar la supremacía blanca en organizaciones sin ánimo de lucro: un punto de partida
 § Igualdad y falsedad: ¿qué se necesita para lograr la igualdad en el sector y las comunidades sin ánimo de lucro?
 § Romper Barreras para la igualdad racial (Stanford Social Innovation Review)
 § DESPIERTO para DESPERTAR para TRABAJAR: Construyendo una cultura de igualdad racial

https://www.civicus.org/index.php/socs2016
https://genderatwork.org/wp-content/uploads/2017/10/Inclusion-Equity-Holding-the-Mirror_State-of-Civil-Society_Kundu_SA_Rao_ARTICLE-.pdf
https://genderatwork.org/wp-content/uploads/2019/09/Benchmarking-Report-Diversity-Equity-and-Inclusion.pdf
https://www.hivos.org/opinion/creating-an-inclusive-environment-for-diversity-in-the-workplace/
https://www.civilsociety.co.uk/voices/elizabeth-balgobin-to-address-the-diversity-challenge-we-must-do-more-than-tick-the-boxes.html
https://www.aug.co/blog/belonging-a-conversation-about-equity-diversity-and-inclusion
https://drive.google.com/file/d/1UeRy4SyZaDbBa1fosvxabFzBW7CYAOjm/view
https://www.intersectionaljustice.org/
http://aapf.org/podcast
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1464700108086364
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1464700108086364
http://www.intergroupresources.com/rc/Intersectionality primer - Women of Color Policy Network.pdf
https://www.vox.com/the-highlight/2019/5/20/18542843/intersectionality-conservatism-law-race-gender-discrimination
https://youngfeministfund.org/wp-content/uploads/2019/06/Happiness-Manifestx-web.pdf
https://www.light-for-the-world.org/resource-book-disability-inclusion
https://www.light-for-the-world.org/sites/lfdw_org/files/download_files/towards_inclusion_a4_web.pdf
https://lab.light-for-the-world.org/publications/disability-inclusion-score-card/
https://www.miusa.org/resource/tipsheet/inclusivedevelopment
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://www.respectability.org/2019/03/ny-training-the-trainers/
https://www.respectability.org/2019/03/ny-training-the-trainers/
https://justassociates.org/sites/justassociates.org/files/feminist-leadership-clearing-conceptual-cloud-srilatha-batliwala.pdf
https://creaworld.org/sites/default/files/Final%20Feminist Leadership Manual 14-4-14_0.pdf
https://www.oxfamamerica.org/static/media/files/Transformative_and_Feminist_Leadership_for_Womens_Rights.pdf
https://humanitarianadvisorygroup.org/wp-content/uploads/2018/07/Drawing-on-our-Diversity-Humanitarian-Leadership.pdf
https://policy-practice.oxfam.org.uk/publications/a-young-feminist-new-order-an-exploration-of-why-young-feminists-organise-the-w-620585
https://idronline.org/building-better-workplaces/
https://idronline.org/building-better-workplaces/
https://sojo.net/articles/social-justice-sector-has-internal-racism-problem?fbclid=IwAR3vLCPn-tB6Opz6tnXLh3l6R8xZ92CNm-jKcDp_hDQqpyuGMEg-p4KyCy8
http://www.ynpntwincities.org/dismantling_white_supremacy_in_nonprofits_a_starting_point
https://ssir.org/breaking_through_barriers_to_racial_equity
https://static1.squarespace.com/static/56b910ccb6aa60c971d5f98a/t/5adf3de1352f530132863c37/1524579817415/ProInspire-Equity-in-Center-publication.pdf
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Entrevistas
Business and Human Rights Tanzania
Flaviana Charles, Directora Ejecutiva
 
Centre for Disability in Development, Bangladesh
Rakhi Barua, Coordinador 
 
Fondo FRIDA y CIVICUS
Betty Barkha, Fidji
Asesora (Fondo Frida) y Miembro de la Junta (CIVICUS)

Fundación entre Mujeres, Nicaragua
Diana Martínez, Codirectora
Juana Villareyna, Codirectora
 
Fundación Lemann, Brasil
Neimy Escobar, Coordinadora de proyectos - Operaciones de personas y desempeño 
 
Odhikar, Bangladesh
Adilur Rahman Khan, Fundador y Secretario
Plan Internacional, Reino Unido
Aidan Levy, Especialista en Inclusión, Equipo Global de Género e Inclusión
 
Project 189, Kuwait
Ekaterina Porras Sivolobova, Fundadora y Directora

Social Good Brasil
Ana Addobbati, Directora Ejecutiva, Social Good Brasil; Fundadora, Women Friendly; Miembro del Grupo sobre 
Diversidad e Inclusión para la Creación de Redes y la Acción (DIGNA) y Miembro del Grupo Asesor de Miembros 
(MAG) de CIVICUS.
UHAI-EASHRI, África Oriental
Dr. Stellah Wairimu Bosire, Codirectora Ejecutiva 
Mukami Marete, Codirectora Ejecutiva
Kenedy Abor Owiti, Asistente de Apoyo, Oficina de las Codirectoras Ejecutivas
 
Voice, Países Bajos
Marinke van Riet, Directora de Programa
Tomas Chang Pico, Técnico de Programa

http://bhrt.co.tz/
https://cdd.org.bd/
https://youngfeministfund.org/
https://www.civicus.org/
https://www.civicus.org/
https://www.femnicaragua.org/
https://fundacaolemann.org.br/
http://www.odhikar.org/
https://plan-international.org/
https://project-189.org/
http://socialgoodbrasil.web7677.kinghost.net/
http://uhai-eashri.org/
https://voice.global/
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Anexos

Presentación de las OSC participantes
Business and Human Rights Tanzania (Empresas y derechos humanos en Tanzania): Business and Human Rights 
Tanzania (BHRT) es una organización que promueve la adopción de los principios rectores de las Naciones 
Unidas con respecto a las empresas y los derechos humanos. BHRT tiene un enfoque de investigación y recoge 
información sobre legislación laboral, medio ambiente, género, cuestiones de rendición de cuentas y protección 
del consumidor. La organización también defiende el cambio de políticas para mejorar las prácticas 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 más inclusiva 
para las personas con discapacidad. La visión de CDD es “Igualdad de oportunidades y participación plena para 
las personas con discapacidad en todos los ámbitos de la vida”. La misión de CDD es incluir los problemas de 
discapacidad en las tendencias generales de desarrollo. CDD trabaja en asociación con una red de más de 350 
organizaciones nacionales como internacionales.

FEM (Fundación entre Mujeres): Fundación entre Mujeres (FEM) se creó en 1995, formada por un grupo de 
líderes feministas de comunidades rurales de Las Segovias, en el norte de Nicaragua, que están comprometidas 
con los intereses estratégicos de género y clase de las mujeres campesinas. FEM promueve el empoderamiento 
ideológico, económico, político y organizacional de las mujeres campesinas a través de programas formales y 
no tradicionales de educación y formación, derechos sexuales y reproductivos, la lucha contra la violencia, el 
acceso a la tierra y la diversificación productiva bajo un enfoque de vida sostenible para jóvenes y adultos. A 
través de estos programas, las mujeres de las comunidades rurales pueden participar y ser agentes reales de 
transformación de sus propias realidades y tomar decisiones sobre las políticas de desarrollo llevadas a cabo 
por FEM.

Fondo FRIDA: El Fondo FRIDA de Jóvenes Feministas es una iniciativa liderada por jóvenes feministas que finan-
cia y fortalece la participación y el liderazgo de jóvenes activistas feministas a nivel mundial. FRIDA apoya a estas 
jóvenes activistas a nivel mundial con subvenciones y otras formas de apoyo para fortalecer sus organizaciones 
en áreas como la captación de fondos, el liderazgo y la promoción, ofreciendo nuevos recursos y oportunidades 
a las jóvenes y a los jóvenes transgénero a nivel mundial.

Fundación Lemann: La Fundación Lemann es una organización familiar sin ánimo de lucro, creada en 2002 por 
el empresario brasileño Jorge Paulo Lemann. El objetivo de la fundación es mejorar la calidad de la educación 
pública en Brasil, centrándose 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 realizará muchos cambio y que haga avanzar el país. Para lograr este objetivo, la Fundación Lemann 
desarrolla iniciativas que afectan a millones de estudiantes brasileños de escuelas públicas y ayuda a los centros 
de excelencia que luchan por un país más próspero y desarrollado.

Odhikar: Odhikar es una organización 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 país. Sus objetivos principales son, por un lado, crear conciencia sobre los 
derechos humanos y sus numerosos abusos y, por otro, crear un sistema democrático saludable mediante el 
seguimiento de las elecciones. La organización ha desarrollado una sólida red de activistas y defensores de los 
derechos humanos no solo en Bangladesh sino también en toda la región.

http://bhrt.co.tz/
http://bhrt.co.tz/
http://bhrt.co.tz/
https://cdd.org.bd/
https://cdd.org.bd/
https://cdd.org.bd/
https://www.femnicaragua.org/
https://www.femnicaragua.org/
https://youngfeministfund.org/
https://fundacaolemann.org.br/
https://fundacaolemann.org.br/
http://www.odhikar.org/


43

Plan Internacional: Plan Internacional es una organización humanitaria y de desarrollo independiente que pro-
mueve los derechos del niño y la igualdad para las niñas. Se esfuerza por construir un mundo justo, trabajando 
con niños, jóvenes, seguidores y socios, y trabaja en 71 países de todo el mundo, en África, América y Asia.

Project 189: Project 189 es una organización de base sin ánimo de lucro que promueve, protege y mejora los 
derechos de los trabajadores migrantes en el Medio Oriente. Defiende la implementación de políticas en el 
Medio Oriente para proteger a los trabajadores marginados y mal pagados de las prácticas de empleo abusivas 
y penalizar la explotación por parte de los empleadores. También crean campañas de concientización para 
promover los derechos legales de los trabajadores migrantes a la población en general y dan formación a los 
trabajadores migrantes sobre sus derechos legales. Project 189 también brinda asesoramiento legal, asistencia 
de repatriación y servicios de traducción, además de proporcionar transporte a las oficinas para apoyar casos y 
/ o quejas. Hasta la fecha, han ofrecido apoyo a aproximadamente 200 trabajadores migrantes y han ayudado a 
liberar a víctimas de la trata y la explotación.

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

UHAI-EASHRI: UHAI que significa ‘vida’ o ‘vivo’ en swahili, es el primer fondo activista indígena de África. Se 
fundó en 2008 para proporcionar recursos de apoyo al activismo de la sociedad civil en relación a sexualidad, 
salud y derechos humanos en África Oriental, con un enfoque particular en los derechos de las trabajadoras 
sexuales y las minorías 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 países de África Oriental: Burundi, 
República Democrática del Congo, Etiopía, Kenia, Ruanda, Tanzania y Uganda, así como Organizaciones panafri-
canas que trabajan en todo el continente.

Voice: Voice es un mecanismo innovador de donación de € 35 millones (aproximadamente 38.8 millones de 
USD) que apoya proyectos que promueven la inclusión y la diversidad en Camboya, Indonesia, Kenia, Laos, Mali, 
Níger, Nigeria, Filipinas, Tanzania y Uganda. Su objetivo es amplificar y conectar voces hasta ahora no oídas, en 
un compromiso de no dejar a nadie atrás. Los cinco grupos objetivo de Voice son grupos indígenas y minorías 
étnicas, grupos vulnerables discriminados por edad, personas LGBTQI +, personas que viven con discapacidades 
y mujeres que hacen frente a la explotación, al abuso o a la violencia. Voice es una iniciativa del Ministerio de 
Asuntos Exteriores de los Países Bajos y se lleva a cabo a través de un consorcio de Oxfam Novib e Hivos.

https://plan-international.org/publications/policy-gender-equality-inclusion
https://plan-international.org/publications/policy-gender-equality-inclusion
https://project-189.org/
https://socialgoodbrasil.org.br/about-us
http://uhai-eashri.org/
https://voice.global/
https://voice.global/
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Notas al final
1 Véase, por ejemplo, el Informe CIVICUS sobre el estado de la sociedad civil 2016: descripción temática, 

Intensificando nuestro desafío de diversidad e inclusión, Informe de Evaluación Comparativa: Diversidad, 
Equidad e Inclusión y Dalits digitales, carrozas coloridas: acción de la sociedad civil para la inclusión!. 

2  Llevamos a cabo entrevistas a través de plataformas de comunicación en línea. Una entrevista se realizó en 
persona. Las entrevistas se grabaron usando una aplicación de grabación de voz digital y las notas se escribie-
ron simultáneamente. El análisis de datos se realizó manualmente. Identificamos las prácticas y tendencias 
más destacadas de diversidad e inclusión sugeridas en las narrativas de los participantes. En lugar de tener 
un formato rígido, 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 prácticas de 
diversidad e inclusión de sus organizaciones. Para complementar las narrativas y las experiencias de los 
participantes, también realizamos una revisión de la diversidad y la inclusión de la literatura académica y 
“literatura semipublicada”, la mayor parte de la cual se incluye en este informe como información y recurso 
de conocimiento para los lectores. Una cuestión importante que se consideró al realizar esta investigación 
fue el consentimiento y la confidencialidad de los encuestados. Para proteger la identidad de los participan-
tes y cumplir con el principio de no dañar en la investigación, no se han revelado los nombres de algunos 
encuestados y organizaciones, o en ciertos casos, se han utilizado seudónimos para evitar cualquier daño. 

3 En esta investigación, elegimos renunciar al uso del término “mejores prácticas”, en base a la reflexión sobre 
las siguientes preguntas: ¿qué hace a una práctica “mejor” y no a otra? ¿Quién decide qué es “mejor” y 
sobre qué base? Para una crítica detallada y valiosa del término “mejores prácticas”, consulte ¿Mejores 
prácticas? 

4 En este informe, utilizamos el término “LGBTQI +” en el sentido más amplio posible. Si bien hay muchos otros 
acrónimos que reflejan una comprensión más matizada de la amplitud de identidades que existen dentro 
del espectro SOGIESC (orientación social, identidad de género y expresión y características sexuales) (por 
ejemplo, LGBTQQIAA2-S), se ha escogido la opción de usar ‘LGBTQI +’ en aras de la brevedad y la uniformi-
dad. Debido a que la terminología evoluciona constantemente y a que ciertos grupos pueden gravitar hacia 
ciertos términos y abreviaturas sobre otros, es difícil llegar a un término comúnmente acordado que refleje 
todas las perspectivas. Nuestro uso de “LGBTQI +” pretende ser lo más inclusivo posible para todas las demás 
identidades, a menos que se especifique lo contrario (por ejemplo, con respecto a la investigación que se 
centra en datos demográficos específicos). Somos conscientes de que puede haber desacuerdos dentro de la 
comunidad LGBTQI + sobre la definición precisa de algunos de estos términos. Necesitamos ser flexibles con 
la terminología 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 cómo se utilizarán estos datos y considerar los riesgos de seguridad 
relacionados con la recopilación de datos sobre la información 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 Inclusión son: 1) Permitir una discusión constructiva sobre el progreso, 
los desafíos y las oportunidades relacionadas con la incorporación de nuestro compromiso con la igualdad 
y la inclusión de género; 2) Proporcionar a la organización datos globales y una imagen clara de nuestro 
progreso hacia la implementación de la Política Global sobre Igualdad e Inclusión de Género; 3) Permitir 
datos anuales y datos comparativos de los procesos pasados y 4) Apoyar una variedad de actividades de 
información y comunicación sobre igualdad de género, derechos e inclusión de las niñas, incluso para 
audiencias externas.

https://www.civicus.org/documents/reports-and-publications/SOCS/2016/summaries/State-of-Civil-Society-Report-2016_CIVICUS-synthesis.pdf
https://www.bond.org.uk/resources/stepping-up-to-our-diversity-and-inclusion-challenge
https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf
https://www.candafoundation.org/en/resources/4404benchmarkingreportsept2019web.pdf
https://thespindle.org/2019/10/14/digital-dalits-colourful-carrocas-civil-society-action-for-inclusion/https:/thespindle.org/2019/10/14/digital-dalits-colourful-carrocas-civil-society-action-for-inclusion/
https://oxfamilibrary.openrepository.com/handle/10546/118173
https://oxfamilibrary.openrepository.com/handle/10546/118173
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