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Introducción



D
IV

E
R

S
ID

A
D

 E
 IN

C
LU

S
IÓ

N

The D&I Diaries

3

Contexto

La diversidad y la inclusión se han convertido en 
un tema candente dentro de la sociedad civil en 
los últimos años. Conscientes de que no existe 
un «poder popular» sin verdaderos principios 
de diversidad e inclusión, muchos miembros del 
sector están dando un paso atrás y evaluando 
cómo se están integrando estos principios 
básicos en los programas y operaciones.

Los recientes escándalos en la sociedad civil 
han hecho emerger interrogantes preocupantes 
en el ámbito público sobre en qué medida res-
petamos nuestros valores en la práctica. Estos 
escándalos muestran que la sociedad civil es un 
reflejo de la sociedad en general y, a menudo, 
reproduce los mismos sistemas de opresión que 
pretende desmantelar, como el patriarcado, el 
colonialismo y la heteronormatividad. 

Puede que dispongamos de políticas sólidas en 
el papel y que afirmemos que contamos con 
procesos de toma de decisiones consultivos. Sin 
embargo, los estilos de liderazgo y las culturas 

organizativas suelen dificultar la participación 
de aquellas personas que pertenecen a grupos 
excluidos y su acceso a puestos de liderazgo. 
¡La sociedad civil debe predicar con el ejemplo! 
Necesitamos experimentar y dar forma a la 
diversidad y a la inclusión en el lugar de traba-
jo, y cambiar nuestros estilos de liderazgo para 
lograrlo. Necesitamos aprender de los estilos 
de liderazgo horizontal de los movimientos 
sociales contemporáneos y de los movimientos 
feministas.

Cuando se trata de diversidad e inclusión, existe 
muy poca literatura o estudios de casos sobre 
las organizaciones de la sociedad civil (OSC) 
que puedan servir de ejemplos prácticos . Para 
llenar este vacío, CIVICUS puso en marcha con 
miembros de su alianza un programa piloto 
de un año para analizar la implementación de 
prácticas diversas e inclusivas y para evaluar su 
impacto en la robustez organizativa en general.
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La Diversidad
es la integración de todas las dimensiones 
que pueden servir para diferenciar a los 
individuos y a los grupos entre ellosr.

la Inclusión
es una serie de acciones proactivas y 
conscientes que tomamos para garantizar 
que haya diversidad. Abarca la manera en 
la que creamos entornos para que todos 
los tipos de personas pueden prosperar.

la robustez organizativa
hace referencia a la fortaleza de una 
organización desde el punto de vista 
de sus políticas y procedimientos, e 
incluye la eficacia con la que esas 
políticas y procedimientos fomentan 
significativamente la diversidad y la 
inclusión.
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Los objetivos del programa fueron:

👉👉 Identificar retos en materia de diversidad e inclusión 
entre un grupo diverso de OSC.

👉👉 Aumentar las competencias en materia de diversidad e 
inclusión entre las organizaciones que participan en el 
programa piloto. 

👉👉 Identificar casos de éxito, retos y enseñanzas y darlos a 
conocer al resto de la alianza. 

Recibimos más de 400 solicitudes en respuesta a nuestra 
convocatoria abierta y un comité de selección procedió a un 
examen integral de la cohorte del programa piloto. Cuando se 
preseleccionaron las solicitudes de cada región, se eligieron a 
las organizaciones participantes del tal manera que formaran 
una cohorte diversa de la sociedad civil. Esta cohorte contaría 
con al menos una organización por cada región, con organi-
zaciones francófonas e hispanófonas, de diferentes tamaños, 
con distintos modelos de funcionamiento y con diversos 
niveles de experiencia en materia de diversidad e inclusión.
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He aquí la lista con las ocho organizaciones seleccionadas:

País / territorio Organización

Bolivia Centro de Estudios y apoyo Al desarrollo Local (CEADL)

Democratic Republic 
of the Congo

Young Professionals for Agricultural Development (YPARD - DRC)

Fiji Rainbow Pride Foundation (RFP)

North Macedonia Balkan Civil Society Development Network (BCSDN)

Palestine Palestinian Center for Communication and Development Strategies 
(PCCDS)

Philippines Center for Agrarian Reform and Rural Development (CARRD)

South Sudan South Sudan Community Change Agency (SOSUCCA)

Uganda Global Learning for Sustainability (GLS)

Las siguientes páginas describen el contexto de cada una de las organizaciones 
participantes, sus actividades y sus enfoques únicos en materia de diversidad e 
inclusión, y detallan fragmentos y pruebas de sus experiencias durante el progra-
ma. Las actividades de estas páginas no están descritas de forma exhaustiva ya que 
están destinadas a servir de inspiración a otras OSC que deseen iniciar o continuar 
su periplo en pos de la diversidad y la inclusión.

👉👉 Si desea obtener más información sobre la metodología del programa piloto 
sobre diversidad e inclusión, consulte el Anexo I al final de esta publicación.
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Cláusula de exención de responsabilidad sobre la 
COVID-19 

Este programa piloto fue concebido mediante 
una metodología de diseño participativa que 
en un principio requirió de formaciones y de 
grupos de discusión cara a cara, así como de 
sesiones de creación participativa presenciales. 
La segunda etapa del programa coincidió con 
en el inicio de la pandemia de COVID-19, por lo 
que aunque la mayoría de las organizaciones 
organizaron alguna sesión de creación cara a 
cara , la mayor parte de esta etapa tuvo que 
hacerse por Internet. CIVICUS trató de apoyar 
este cambio cubriendo los gastos adicionales 
de una conexión a Internet y permitiendo cierta 
reorientación de la subvención inicial para com-
batir la pandemia. Sin embargo, gran parte del 

impacto potencial se vio reducido debido a la 
dificultad de mantener conversaciones difíciles 
por Internet. Muchas organizaciones adaptaron 
e implementaron enfoques innovadores para 
sortear la brecha digital, pero hubo que modifi-
car el alcance y los objetivos generales de este 
programa para que tuvieran en cuenta estas 
nuevas circunstancias. Si bien hemos apren-
dido que la inclusión es importante en todo 
momento y que puede usarse como filtro para 
abordar cualquier tipo de programa, no estamos 
seguros de en qué medida los resultados de este 
programa piloto diferirían sin las limitaciones 
impuestas por la pandemia de COVID-19.
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Lista de 

ACRÓNIMOS

Acronym Name/Explanation

BCSDN Balkan Civil Society Development Network

CARRD Center for Agrarian Reform and Rural Development

CEADL Centro de Estudios y Apoyo al Desarrollo Local

OSC Organizaciones de la sociedad civil

LGBTQI+ Esta sigla se usa para hacer referencia a personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, 

queer, intersexuales y a otras distinciones. 

Dentro de las comunidades LGBTQI+ puede no existir un consenso sobre la definición pre-

cisa de algunas de estas siglas. Por ello debemos ser flexibles con la terminología cuando 

trabajamos con diferentes grupos y debemos entender que es posible que necesitemos 

adaptar nuestro lenguaje o aprender nuevos términos.

PCCDS Palestinian Center for Communication and Development Strategies

RPF Rainbow Pride Foundation

Exclusión 
social

La exclusión social se produce cuando las personas no pueden participar en la vida 

económica, social, política y cultural de su sociedad.

Inclusión 
social

La inclusión social busca mejorar las competencias, las oportunidades y la dignidad de las 

personas desfavorecidas debido a su identidad para que participen en la sociedad.
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Acronym Name/Explanation

SOGIESC Estas siglas corresponden a orientación sexual, identidad y expresión de género, y caracte-
rísticas sexuales (en inglés). 

La orientación sexual es una identidad que se basa en la atracción sexual de una persona 
hacia los demás y en la manera en la que el propio género de esa persona se corresponde 
con el género de las personas por las que se siente atraída. También incluye la capacidad 
de una persona para tener relaciones emocionales, afectivas, íntimas y sexuales profundas 
con personas de un género diferente, del mismo género o de más de un género.

La identidad de género hace referencia a la convicción íntima y profunda de un individuo 
de ser un hombre, una mujer, ambos, ninguno o estar entre ambos. Esta identidad puede 
coincidir o no con el sexo biológico o legal de un individuo.

La expresión de género consiste en las formas en las que se manifiesta el género mediante 
acciones, vestimenta, comportamientos y demás. Se trata del yo exterior de una persona y 
de la manera en la que los demás interpretan ese yo en función de las normas de género.

Las características sexuales muestran que el sexo (a veces llamado sexo biológico, sexo 
anatómico o sexo físico) está compuesto por varios elementos, como los genitales, los 
cromosomas, las hormonas, el vello corporal, entre otros. Sin embargo, el sexo no es 
sinónimo de género.

SOSUCCA South Sudan Community Change Agency

YPARD - DRC Young Professionals for Agricultural Development – República Democrática del Congo
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BOLIVIA
Calificación en el CIVICUS Monitor: 
Obstruido

10

Centro de 
Estudios y Apoyo 
al Desarrollo 
Local
CEADL

https://monitor.civicus.org/country/bolivia/
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Cómo inspirar 
una  participa-
ción activa 
de la juventud en la definición 

del futuro de Bolivia

El CEADL es una organización sin fines de lucro 
que se dedica a apoyar la profundización de la de-
mocracia en Bolivia mediante el fortalecimiento 
de las competencias de los jóvenes, de las mujeres 
y de los pueblos indígenas para realizar reivindica-
ciones y para participar en la vida política, social, 
económica y cultural del país.

Incluso antes de la auditoría el CEADL poseía un 
historial excepcional en materia de diversidad e 
inclusión. La organización ha logrado un progreso 
notable en las cuatro dimensiones del marco 
Gender at Work, entre ellas una gran sensibili-
zación a la diversidad y a la inclusión entre sus 
líderes y el personal, una paridad de género en la 
mayoría de los niveles de la organización, cierta 
integración de la perspectiva de género en la 
planificación estratégica, las operaciones y la 
programación, y el establecimiento de espacios 
inclusivos para abordar temas relacionados con la 
diversidad y la inclusión. 

Como a todas las organizaciones, al CEADL 
todavía le queda trabajo por hacer para continuar 
su periplo en pos de la diversidad y la inclusión. 
El progreso que logró se ha visto paralizado por 
obstáculos que surgieron dentro de cada una de 

las cuatro áreas del marco Gender at Work. A nivel 
individual e informal, la junta directiva y la asam-
blea de socios del CEADL procuran aplicar una 
perspectiva de género a su trabajo. Sin embargo, 
a nivel individual y formal, persiste una brecha 
salarial de género y no se han asignado recursos a 
iniciativas para la integración de la perspectiva de 
género. A nivel sistémico e informal, el personal 
masculino refuerza las normas patriarcales 
y limita la expresión y las contribuciones del 
personal femenino dentro de la organización. Por 
último, a nivel sistémico y formal, la incorporación 
de la perspectiva de género no se ha consolidado 
ni se aplicado del todo a las operaciones a través 
de las distintas políticas y prácticas. De hecho, las 
políticas sobre los permisos o bajas parentales 
están desactualizadas y las políticas para comba-
tir la violencia sexual son inexistentes. 

Con todo, el CEADL se encuentra en una buena 
posición para lograr grandes avances en su 
periplo en pos de la diversidad y la inclusión. 
La implementación de las recomendaciones 
propuestas por la auditoría convertiría al CEADL 
en una referencia para la sociedad civil boliviana 
y mundial en el ámbito  de la diversidad y 
la inclusión.
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El periplo del CEADL para convertirse en una 

organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Fortalecimiento de la cultura organizativa: Tras la auditoría 
el CEADL decidió crear un comité de comunicación y cultura 
institucional. El objetivo de este comité es reforzar la confianza 
del personal en la organización. En el marco de esta iniciativa, la 
organización espera poder organizar formaciones para el perso-
nal y los voluntarios, y crear campañas que se implementarán en 
todas sus oficinas.

👉👉 Fomento de la interacción intergeneracional y del intercambio 
de competencias: El CEADL ha promovido no solo la interacción 
intergeneracional, sino también la inclusión en los procesos 
de toma de decisiones. En las distintas oficinas del país se han 
implementado iniciativas de tutoría que han abierto el diálogo 
sobre el género, el liderazgo y las competencias para la toma de 
decisiones. Además, estos diálogos se produjeron en las comu-
nidades en las que trabajan los voluntarios de la organización. 
Durante la pandemia las tecnologías digitales fueron las protago-
nistas y se hizo aún más evidente que todos pueden aprender los 
unos de otros. 
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👉👉 Incremento de los conocimientos sobre diversidad sexual, 
identidad de género y derechos humanos: El CEADL comenzó a 
trabajar recientemente con organizaciones LGBTQI+ en Sucre y 
en La Paz. En este ámbito la organización necesita ampliar sus 
conocimientos sobre la diversidad sexual, el empoderamiento de 
los jóvenes, la identidad de género y los derechos humanos, tanto 
dentro de la organización como en las comunidades con las que 
trabaja. Por consiguiente, el CEADL hizo un llamamiento para 
que cuatro organizaciones participaran en una investigación y 
comunicaran sus perspectivas sobre los derechos de las personas 
LGBTQI +, el empoderamiento de los jóvenes y los movimientos 
feministas y ecologistas. El CEADL ha previsto publicar esta inves-
tigación y tomar medidas adicionales para fomentar la creación 
de espacios (más) seguros para promover la participación y la 
inclusión de la comunidades.

👉👉 Desarrollo de módulos sobre la deconstrucción del género, las 
masculinidades y la diversidad sexual: Estos módulos se están 
diseñando para las comunidades con las que trabaja el CEADL. 
Debido a la pandemia de COVID-19 se está considerando la 
posibilidad de facilitar las formaciones mediante una plataforma 
digital. Este programa consiste en tres módulos que presentan 
los conceptos de género, diversidad sexual y derechos humanos; 
deconstruye el pensamiento dominante sobre las sexualidades y 
masculinidades; y analiza un enfoque feminista de los procesos 
de toma de decisiones. Desde que el CEADL comenzó a incorpo-
rar una perspectiva de género a su trabajo, ha habido un claro 
cambio en las actitudes del personal. Por consiguiente, el CEADL 
está buscando nuevas vías para ampliar estos módulos. 
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“Las mujeres jóvenes y voluntarias han 
aportado una nueva fuerza y actitud 
a la organización como resultado de 
un posicionamiento político sobre 
la igualdad de género y han abierto 
espacios para abordar temas que no 
estaban en el radar de la organización”.

Miembro del personal del CEADL
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Cómo el fomento de entornos 
para el aprendizaje promueve 
el crecimiento organizativo 
e individual
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Uno de los principios del CEADL es el fomento de entornos para el 
aprendizaje con el fin de promover el crecimiento individual y de impulsar 
la productividad organizativa. Antes de la auditoría, el CEADL ya había 

considerado acordar un mayor protagonismo a la diversidad y la inclusión dentro 
la organización. Tras la auditoría, su decisión no hizo más que reforzarse cuando 
descubrieron las acciones concretas que podrían llevar a cabo para profundizar 
su compromiso con la diversidad y la inclusión. Como consecuencia, el CEADL 
decidió convertir a la diversidad y la inclusión en uno de los pilares de sus 
objetivos estratégicos.

Como primer paso el CEADL organizó un seminario con el apoyo de un miembro del 
personal de CIVICUS quien dio a conocer al equipo del CEADL las mejores prácticas 
para las OSC del informe Holding the mirror up to ourselves. Todos los miembros 
del personal, voluntarios y becarios participaron con el fin de evaluar las políticas, 
procesos y prácticas con las que la organización se comprometía, y para identificar 
las carencias en dichas medidas y priorizar los próximos pasos. Un tema recurrente 
fue la necesidad de ofrecer al personal oportunidades de formación y tutoría 
en las que puedan desarrollar planes de acción para idear y construir diferentes 
proyectos personales.

En concreto, un miembro del personal se ha centrado en la inclusión de la lengua 
de signos durante las reuniones virtuales. Tradicionalmente la lengua de signos 
solo se ha utilizado en Bolivia en el marco de las comunicaciones gubernamentales 
oficiales. En la actualidad el CEADL, junto con asociaciones departamentales 
que abogan por la inclusión de las personas con discapacidad, invita a estas 
comunidades a participar en formaciones y módulos sobre varios temas, como los 
derechos humanos y la reivindicación; el liderazgo feminista; la orientación sexual, 
la identidad, la expresión de género las características sexuales; y el activismo 
ecologista. Estas formaciones pretenden crear espacios seguros, discutir sobre las 
mejores prácticas, desarrollar redes y enriquecer el diálogo. 

Las actividades de formación del CEADL buscan fomentar la sensibilización en 
todos los niveles de la organización para abordar los prejuicios y la discriminación 
inconscientes en el lugar de trabajo y en las distintas comunidades de Bolivia. Estas 
actividades ofrecen una oportunidad para que los miembros del personal evalúen 
sus actitudes y comportamientos y promuevan un cambio duradero tanto dentro 
como fuera del CEADL.
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Young 
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for Agricultural 
Development
YPARD - DRC

https://monitor.civicus.org/country/democratic-republic-congo/
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Una comunidad 
vibrante y 
dinámica 
gracias al desarrollo agrícola

La YPARD es una organización internacional 
creada «por jóvenes profesionales y para jóvenes 
profesionales» interesados en el desarrollo 
agrícola. En concreto, la YPARD-DRC busca 
movilizar a los jóvenes que trabajan en el sector 
agrícola mediante la organización de sesiones 
de formación para el fortalecimiento de compe-
tencias y de redes sociales para dar a conocer 
oportunidades.

A pesar del difícil contexto político, social y 
económico en el que trabajan los líderes y 
miembros de la YPARD-DRC, la organización 
ha logrado reunir a una comunidad vibrante y 
dinámica de jóvenes profesionales. Los miembros 
de la YPARD-DRC indicaron estar muy satisfechos 
con las numerosas oportunidades para hacer 
contactos y para formarse, así como con demás 
actividades de desarrollo profesional que les 
ofrece la organización.

Aparte de estos éxitos, la YPARD-DRC ha en-
contrado numerosos retos en el ámbito de la 
diversidad y la inclusión. A pesar de entender 
que la diversidad y la inclusión requieren una 
representación regional, étnica, religiosa, de 

edad y de género diversa, la organización no 
contaba con políticas o procesos internos rela-
cionados con la diversidad y la inclusión o de 
otro tipo. Además, ya que el gobierno congoleño 
no procedió a la oportuna validación de la docu-
mentación pertinente, la YPARD-DRC no estaba 
constituida legalmente como organización y 
carecía de oficinas. Por último, si se tienen en 
cuenta estos importantes obstáculos y la falta de 
paridad de género, se puede afirmar que dentro 
de la organización existe la discriminación por 
motivos de género y esta tiene su origen en las 
normas y valores patriarcales arraigados en el 
conjunto de la sociedad.

En definitiva, la auditoría constituyo una expe-
riencia formativa para la YPARD-DRC. Además de 
arrojar luz sobre los diversos retos que tienen un 
impacto en su periplo en pos de la diversidad y 
la inclusión, la auditoría reveló otros problemas 
operativos que afectan a la organización. La 
YPARD-DRC ha continuado con su periplo en 
pos de la diversidad y la inclusión aplicando una 
mirada crítica a su trabajo y buscando el apoyo 
de los donantes, socios y partes interesadas.
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El periplo de la YPARD-DRC para convertirse en un 

organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Búsqueda de medios alternativos de comunicación y 
participación: la YPARD-DRC desarrolló y presentó varios 
programas de radio y televisión en los que dio conocer los prin-
cipios y conceptos básicos de la diversidad y la inclusión. Estos 
programas buscaban profundizar la relación de la organización 
con la comunidad y abrir debates sobre las maneras en las que 
la diversidad y la inclusión podría contribuir al desarrollo de sus 
comunidades. Durante estos programas se abordaron las formas 
alternativas de liderazgo, la orientación sexual, la identidad y 
expresión de género, así como las prácticas inclusivas para per-
sonas con discapacidad, entre otros. Estos programas se grabaron 
en Kinshasa y en otras seis ciudades de gran tamaño.

👉👉 Facilitación de talleres sobre el liderazgo y el empoderamiento 
femenino: se llevaron a cabo un total de cuatro talleres en las 
ciudades de Kinshasa, Kwango, Kilwa y Kindu. La mayoría de los 
talleres se realizaron por Internet y cubrieron diversos temas, 
como el liderazgo feminista y transformacional, el empodera-
miento de las mujeres, cuestiones de género, la participación 
cívica y el desarrollo comunitario. Se dieron a conocer varios ins-
trumentos legales para la protección de los derechos de la mujer 
y se discutió sobre los roles de género, la educación financiera y 
el emprendimiento agrícola. Después de estos cuatro talleres se 
creó un grupo de WhatsApp con algunos participantes para que 
pudieran continuar el diálogo y fortalecer el compromiso de los 
participantes con la promoción del liderazgo y del empodera-
miento de las mujeres. 
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👉👉 Uso de un enfoque centrado en las sobrevivientes: la YPARD-DRC 
redactó una política sobre el acoso sexual y la violencia de géne-
ro. Esta política incluye varias medidas para la presentación de 
denuncias formales y procedimientos organizativos para tratar 
dichas denuncias. En el proceso también intervino un consultor 
externo que recomendó la creación de una unidad de escucha 
para apoyar a las sobrevivientes de la violencia de género. La 
organización incluso se aseguró de que el personal estuviera 
debidamente formado mediante la organización de un taller 
sobre el acoso, los abusos sexuales y la violencia de género. Este 
taller se centró en las cuestiones relacionadas con la prevención, 
el empoderamiento y el apoyo a las sobrevivientes, y concluyó 
con la enseñanza de una técnica de autodefensa para que las 
participantes puedan defenderse por ellas mismas.

👉👉 Knowledge-sharing for D&I and organisational health: 
YPARD - DRC hosted a workshop, attended by twenty partici-
pants, on 14 March 2020 in Kinshasa. This workshop served as an 
introduction to the concept of D&I and encouraged participants 
to consider how D&I could be operationalised in the context 
of organisations like YPARD - DRC. More than helping to raise 
awareness of the importance of D&I, this workshop was a way 
for participants to take ownership of the policies, processes and 
practices affecting the health of their organisations. The lear-
nings from this workshop were so significant that staff at YPARD 
- DRC were invited to share and bridge them with the experiences 
of enterprises operating in the DRC. These knowledge-sharing 
opportunities revealed how similar issues related to D&I are 
relevant and require attention in the private sector of the country. 
YPARD - DRC continues to foster sustainable knowledge-sharing 
spaces by hosting more of these types of workshops within the 
communities with which they work.
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“Como bisexual, el taller de 
sensibilización del programa sobre la 
diversidad y la inclusión de la YPARD-DRC 
reforzó mi confianza en mí mismo y me 
hizo comprender que puedo contribuir 
de manera efectiva, sin prejuicios 
ni estereotipos, a la robustez de la 
organización en la que trabajo”.

Anónimo, YPARD - DRC
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Cómo combatir las ideas falsas 
sobre las personas LGBTQI+
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La YPARD-DRC busca empoderar a los jóvenes mediante programas 
agrícolas para que puedan desarrollar plenamente sus habilidades 
y pasiones. Sin embargo, debido a diferencias culturales y a 

comportamientos excluyentes, ciertas comunidades nacionales han sido 
marginadas históricamente. Por consiguiente, a la YPARD-DRC se le hizo más 
difícil ofrecer sus servicios a estas comunidadess. 

Una de esas comunidades fue la comunidad LGBTQI+. A algunas personas 
les preocupa reconocer la existencia de las comunidades LGBTQI+ y les 
cuesta mantener un diálogo honesto con ellas porque históricamente estas 
comunidades han sido asociadas a la brujería, un tema tabú en un país muy 
religioso como la República Democrática del Congo. Además, otras personas 
asocian a las comunidades LGBTQI+ con la enfermedad, ya que aún siguen 
creyendo que hay vínculos estrechos entre estas comunidades y el VIH. Sin 
embargo, estas formas de discriminación, estigmatización y opresión son 
construcciones sociales y la YPARD-DRC ha trabajado activamente para 
abordarlas y deconstruirlas. 

Para ello la YPARD-DRC decidió organizar una reunión con otras tres 
organizaciones locales que defienden a las comunidades LGBTQI+, a saber: Si 
Jeunesses Savait, Jeunialissime y Elikya. Al acercarse a estas organizaciones 
la YPARD-DRC busca convertirse en un aliado y colaborar en la creación de 
espacios para un diálogo abierto y honesto que contribuya a abordar los retos 
sociales antes mencionados. 

La YPARD-DRC organizó una sesión en línea con 32 de sus jóvenes voluntarios 
y con cuatro personas y activistas abiertamente LGBTQI+ que trabajan para 
otras organizaciones. A los participantes LGBTQI+ se les propuso que contaran 
sus experiencias, que deconstruyeran mitos y que facilitaran diálogos honestos 
en un espacio (más) seguro. Relataron experiencias pasadas relacionadas con 
situaciones de estigmatización, detenciones arbitrarias y maltrato y acoso 
constantes, así como de abuso sexual y emocional. Los jóvenes voluntarios 
reflexionaron sobre las formas en las que podrían haber contribuido a 
perpetuar esta situación y todos mantuvieron un diálogo abiertos sobre cómo 
comenzar a aplicar cambios conscientes en sus actitudes y comportamientos.
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Al final de la sesión, los jóvenes voluntarios sintieron que entendieron a los 
invitados LGBTQI+ y estos últimos sintieron que sus historias se volvieron más 
reales. Algunos voluntarios incluso mencionaron que los invitados LGBTQI+ 
«eran en realidad personas corrientes que simplemente mantienen una relación 
romántica con personas de su mismo sexo». En general, las reacciones de los 
voluntarios sugieren que se abordaron y deconstruyeron varios prejuicios sobre 
la vida de las personas LGBTQI+. Aunque esta medida no es más un primer paso 
para la protección y la promoción de los derechos de las personas LGBTQI+ en la 
República Democrática del Congo, también muestra que la YPARD-DRC puede 
lograr grandes avances. 

De hecho, se creó un grupo de WhatsApp después de que algunos voluntarios 
expresaran la necesidad de dar seguimiento a estos diálogos. Se eligió este medio 
porque, debido a los problemas de conectividad en el país, WhatsApp sigue siendo 
la vía más fácil para continuar el diálogo, a pesar de sus riesgos en materia de 
seguridad digital. Inicialmente, este espacio (más) seguro se utilizó con fines 
informativos y de discusión. Sin embargo, debido a que se construyeron varias 
relaciones a través de la aplicación, surgió la necesidad de hacer avanzar estas 
discusiones. 

Por consiguiente, el equipo de la YPARD-DRC decidió buscar otras vías de 
actuación. En la actualidad la organización brinda su apoyo a un hombre 
abiertamente gay, no solo con información sobre el mundo agrícola, sino también 
con insumos agrícolas para un campo de yuca a las afueras de Kinshasa. Al igual 
que en la sesión anterior, el hecho de que este paso se haya dado en un contexto 
social marcado por una homofobia histórica y actual muestra que la YPARD - DRC 
ha logrado un progreso significativo.

Por último, las consultas, los diálogos y los talleres de sensibilización sobre el 
género han ayudado a cambiar de forma significativa el discurso dentro de la 
YPARD-DRC. Su equipo confía en poder convertir a la organización en un aliado 
LGBTQI+ y en contribuir a multiplicar estos espacios. Para ello la YPARD-DRC 
se ha comprometido a encontrar nuevas vías para apoyar a otros miembros 
de la comunidad, no solo en sus proyectos agrícolas, sino en algo que es más 
importante aún: la lucha contra los estigmas y las ideas falsas que afectan las 
vidas de las personas LGBTQI+ en la República Democrática del Congo.
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Cómo proteger y promover los 

derechos y el bienestar de las 

personas 
con diversas 
orientaciones 
sexuales e 
identidades y 
expresiones de 
género

La RPF es una fundación privada con sede 
en las Islas Fiyi. La RPF trabaja para proteger 
y promover los derechos y el bienestar de 
las personas con orientaciones sexuales e 
identidades y expresiones de género diversas 
(SOGIE), incluidos los miembros de las 
comunidades LGBTQI+. La RPF también busca 
erradicar los actos de discriminación y reducir 
las disparidades de desarrollo de estas mismas 
comunidades. 

La RPF es conocida por su rol indispensable en el 
apoyo a las comunidades LGBTQI+ en la división 
central, occidental, norte y este de las islas. Es 
célebre por sus extensas redes de miembros de 
la comunidad, su oferta de servicios sobre el 
terreno y su liderazgo y personal apasionados.

Al mismo tiempo, la RPF se enfrenta a una 
cantidad significativa de retos estructurales 
que obstaculizan su funcionamiento como 
fundación y su labor en el ámbito de la 
diversidad y la inclusión. Todos estos retos 
están marcados por la falta de financiación y 
de recursos disponibles para la organización. 
A continuación analizaremos brevemente 
dichos retos. En primer lugar, las estructuras 
organizativas, las políticas y los procesos de la 
RPF están fragmentados y son poco sistemáticos, 
tal y como lo indican sus líderes, su personal y 
el auditor. Esta deficiencia ha demostrado ser 
perjudicial en el caso del acoso sexual y de las 
políticas de divulgación del estado serológico 
de personas con VIH. De hecho salieron a 
relucir múltiples problemas de comportamiento 
en este ámbito. En segundo lugar, la RPF 
conoce y está dispuesta a abordar la falta de 
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representación indo-fiyiana entre sus líderes, 
personal y beneficiarios. La subrepresentación 
también se hizo patente cuando se aplicaron 
identificadores SOGIE y de diferentes tipos de 
discapacidades. En tercer lugar, parecen existir 
enormes disparidades en la asignación de 
recursos y en la expresión de opiniones entre 
el personal de la secretaría y los líderes de 
secciones regionales, y los grupos locales de la 
organización. El poder tiende a concentrarse en 
las manos del personal de la secretaría, lo cual 
resulta en una inadecuada dotación de recursos 
y capacidad de toma de decisiones para la 
secciones regionales y para los jefes de grupos, 
en frecuentes problemas de comunicación entre 
ellos y en una rendición de cuentas limitada 
ante sus beneficiarios.

En suma, la RPF no ha hecho más que empezar 
su periplo en pos de la diversidad y la inclusión, 
y no cabe duda de que el camino que le queda 
por recorrer le reserva muchas sorpresas a la 
organización. En este contexto, la RPF debería 
proseguir de forma gradual su labor a favor 
la diversidad y la inclusión con el apoyo de 
donantes y socios para poder seguir ofreciendo 
servicios esenciales a las comunidades LGBTQI+ 
de Fiyi.
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El periplo de la RPF para convertirse en una 

Organización más diversa 
e inclusiva 

👉👉 Apertura de canales de comunicación: Para la RPF el mayor impulsor 
del cambio fue el hecho de que la mayoría de su personal percibiera 
que había una brecha enorme de comunicación entre los distintos for-
maciones territoriales de la organización. Tras la auditoría, la dirección 
de la RPF abrió de inmediato diferentes canales de comunicación y 
cambió el nombre de los grupos geográficos y pasó a llamarlos «PRIDE 
Hubs». Este cambio total de denominación y una mayor comunicación 
renovó y fomentó el interés entre los miembros activos. Ahora la RPF 
cuenta con chat en el que pueden participar los líderes de equipo de 
los quince Pride Hubs y donde pueden comunicar informaciones para 
que sean difundidas entre sus respectivos hubs o para que las conozca 
la secretaría.

👉👉 Desde la apertura de canales de comunicación hasta la apertura del 
diálogo: la comunicación de ideas y cambios a todo el personal de 
la RPF fue fundamental para garantizar que todos entendieran los 
principios de la diversidad y la inclusión, y para su integración en las 
políticas, programas y prácticas de la organización. La RPF se está 
volviendo poco a poco más inclusiva y trabaja no solo con personas 
LGBTIQ+ con discapacidades, sino también con personas LGBTQI+ de 
otras etnias u orígenes, incluidos los fiyianos de ascendencia india, 
quienes han sufrido una exclusión histórica en el país. Dentro de la RPF, 
ahora es habitual encontrarse con voluntarios y beneficiarios que se 
identifican como fiyianos LGBTQI+ con discapacidades, como fiyianos 
LGBTQI+ de ascendencia india o como lesbianas, bisexuales u hombres 
trans. La RPF también está introduciendo de forma paulatina este pro-
ceso en los grupos satélites de los PRIDE Hubs para que ellos también 
puedan abrir sus puertas y llegar a los grupos subrepresentados dentro 
de la organización. 
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👉👉 Desarrollo de políticas y conocimiento institucional: debido a que la RPF 
no registra por escrito una gran parte de sus procesos institucionales 
generadores de conocimientos, el personal no sabía cómo podría forma-
lizarse esta cultura informal. Este asunto fue uno de los ejes centrales 
de la participación de la RPF en el programa. Gracias a la contratación 
de apoyo externo, la RPF actualizó o creó más de veinte políticas, entre 
ellas su política de prevención del abuso, del acoso y de la explotación 
sexual; su política de diversidad e inclusión; su política de protección 
infantil; su política de denuncias y reclamos; su política de género y su 
política sobre el VIH. De hecho, su política sobre el VIH formaliza la no 
discriminación contra las personas seropositivas y explica cómo el perso-
nal y los beneficiarios pueden acceder a las pruebas médicas y a demás 
recursos. En la actualidad se está formando al personal en las políticas y 
los procesos nuevos y actualizados. Por ejemplo, el personal participó en 
una formación presencial de dos días sobre el acoso sexual a cargo del 
Fiji Women’s Rights Movement, un socio de la RPF. Veinticinco personas 
asistieron a esta formación, incluidos miembros de la junta directiva, 
todo el personal y algunos líderes de equipo del PRIDE Hub del área 
metropolitana de Suva. Todos los participantes demostraron una mayor 
comprensión y conocimiento de lo que constituye el acoso sexual, de las 
diferentes formas que adopta y de los mecanismos de apoyo a los que 
pueden acceder desde la RPF.

👉👉 Promoción de la inclusión financiera: la RPF es consciente de sus limita-
ciones presupuestarias y se esfuerza en lograr una mayor movilización 
de recursos para subsanar las deficiencias en las operaciones y en su 
programa. Al mismo tiempo, la organización ya ha comenzado a integrar 
el coste de los voluntarios (como el coste de comidas y de los viajes) en 
los presupuestos de sus proyectos para asegurarse de que los voluntarios 
reciban algún tipo de compensación por sus contribuciones al trabajo y 
al crecimiento de la organización. Además, a lo largo de su trabajo con 
comunidades LGBTQI+ con discapacidades, la RPF también ha comenza-
do a asignar parte de su presupuesto para hacer accesibles sus activida-
des. Este paso constituyó un ejercicio útil para la asignación de recursos 
del proyecto para la inclusión y se erigió como un elemento específico 
para una movilización de recursos diferenciada en el futuro.
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“Lo importante es asegurarnos de que 
hacemos todo el trabajo necesario y de 
que avanzamos hacia sociedades donde la 
inclusión no será una tarea, sino un valor que 
ha sido integrado de forma permanente”.

Anónimo, encuesta What’s Changed de la RPF
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Identificación de las 
intersecciones dentro de las 
comunidades LGBTQI+ 
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Una de las principales recomendaciones de la auditoría de la RPF 
planteó el hecho de que, a pesar de que su mandato establece 
el servicio a comunidades excluidas, estas comunidades no 

están representadas entre su personal y beneficiarios. Por consiguiente, 
la RPF inició un proceso de reflexión durante el cual se discutieron las 
diversas intersecciones dentro de las comunidades LGBTQI+ y cómo 
la organización podría acceder y representar a aquellas comunidades 
cubiertas por su mandato. Con la introducción de los PRIDE Hubs, se 
formaron y organizaron diferentes grupos en función de intersecciones 
temáticas. Gracias a que no estaban limitados por su ubicación 
geográfica, estos grupos podían proporcionar información para y desde 
comunidades específicas representadas por los líderes de equipo 
de los Hubs. 

La organización también contacto con varios fiyianos de ascendencia 
india (FID por sus siglas en inglés) para que formen parte del FID PRIDE 
Hub y contribuyan de forma activa en los programas de la organización. 
Esta iniciativa no fue fácil, ya que a la RPF le costó animar a los fiyianos 
LGBTQI+ de ascendencia india a implicarse en la organización debido 
al temor real de que se desvelara su orientación sexual contra su 
voluntad o de que se los asociara con una organización que promueve 
los derechos de las personas LGBTQI+. La RPF logró superar estas 
barreras acercándose a aquellas personas que ya habían desvelado su 
orientación sexual o identidad de género y que contaban con grandes 
redes sociales. A partir de ahí se creó un chat para los miembros del FID 
PRIDE Hub, el cual cuenta con nueve integrantes en la actualidad. En ese 
chat se discuten varias estrategias, como reservar un número de plazas 
específico para la comunidad FID en las actividades de la RPF o alentar 
a todos los Hubs a invitar de forma activa y a acoger a la comunidad 
FID. También celebran debates sobre la interseccionalidad, donde los 
miembros pueden discutir cuestiones relacionadas con las razas, la 
clases sociales, las discapacidades, las brechas entre las zonas rurales y 
las zonas urbanas, otras formas de desigualdad, y donde pueden diseñar 
estrategias sobre la manera en la que la organización puede abordar 
eficazmente dichos problemas.
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Además, la RPF creó un chat de grupo llamado PRIDE-ABLE Hub, el 
cual está compuesto por personas LGBTQI+ con discapacidades. Este 
grupo incluso ya realizó su primer encuentro: una sesión de orientación 
sobre las estructuras y los sistemas de la RPF a la que asistieron ocho 
miembros y aliados. También discutió las principales conclusiones y 
recomendaciones de la auditoría, con un enfoque particular en la falta 
de representación de las personas con discapacidad en sus operaciones 
y su programa. Curiosamente, la primera reunión del grupo se celebró 
en vísperas del Día Internacional contra la Homofobia, la Transfobia 
y la Bifobia. Para conmemorar dicha fecha, el grupo grabó cuatro 
videos cortos para las redes sociales que muestran a personas LGBTQI+ 
con discapacidades mientras comunican sus mensajes en lengua de 
signos. Estos videos se publicaron en la página de Facebook de la RPF 
y fueron vistos más de 8 000 veces en total. Además, el trabajo del 
grupo PRIDE-ABLE condujo a que se realizaran ajustes presupuestarios 
para adaptarse a las necesidades de las personas LGBTQI+ con 
discapacidades que participan en las actividades de la RPF. Ahora el 
grupo está más comprometido que nunca y ha visitado las oficinas de 
la organización un par de veces para conversar en torno a una taza 
de kava. La RPF planea que su personal y voluntarios aprendan la 
lengua de signos para asegurarse de que puedan comunicarse abierta 
y directamente con los miembros sordos del grupo. Esta medida 
promete mucho.
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Balkan Civil 
Society 
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Promoción de 

democracias 
funcionales y 
sostenibles 
en los Balcanes 

La BCSDN está compuesta por catorce OSC de 
diez países del sureste europeo. La organización se 
encarga de empoderar a las OSC y de defender en-
tornos cívicos favorables a nivel nacional y regional. 
Su misión consiste en la promoción de democracias 
funcionales y sostenibles en los Balcanes.

La estructura en red de la BCSDN ofrece espacios 
abiertos para el debate y para la deliberación entre 
los miembros y otras organizaciones. Además de 
esto, la organización posee fortalezas notables en 
aspectos clave de la diversidad y la inclusión: su 
personal es consciente de las barreras lingüísticas y 
trabaja de forma activa para reducirlas, sus órganos 
internos a menudo están dirigidos por mujeres y, 
aunque sea un tema delicado, también discute 
sobre la aplicación de políticas contra la discrimi-
nación y de discriminación positiva para grupos 
excluidos, como los minorías étnicas. 

Al mismo tiempo, a la BCSDN le cuesta por poner 
en funcionamiento e institucionalizar sus reformas 
sobre la diversidad y la inclusión en sus políticas, 
procesos y cultura. Es decir, las políticas internas 
solo hacían una breve referencia a los principios de 
la diversidad y la inclusión, y el personal desconocía 
el mecanismo de denuncia recogido en su código 

de conducta. Además, los procesos de contratación 
de personal de la BCSDN no incluyen criterios 
basados en la diversidad y la inclusión. En su lugar, 
la organización opta por un enfoque basado única-
mente en el mérito. Sus procesos de comunicación y 
participación también carecían de medidas a favor 
de la diversidad y la inclusión. Por último, y lo que 
es más importante, la incapacidad para traducir con 
facilidad el lenguaje de la diversidad y la inclusión 
desde el inglés aliena a sus líderes y a su personal, 
quienes se muestran ya desilusionados por el 
inaccesible y problemático «lenguaje de las OSC».

En resumen, el posicionamiento de la BCSDN a 
favor de los principios de la diversidad y la inclusión 
está más relacionado con el hecho de que la 
dirección y el personal comparten valores similares 
que con la existencia de una cultura, unos procesos 
y unas políticas deliberadas dentro de la organi-
zación. Si bien dicho posicionamiento sienta una 
base prometedora para la finalización de futuras 
reformas en materia de diversidad e inclusión, la 
BCSDN deberá mostrar su voluntad para poner en 
práctica e institucionalizar las recomendaciones de 
la auditoría. Mediante la aplicación estas reformas 
la organización podrá erigirse en líder de la diversi-
dad y la inclusión en los Balcanes.
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El periplo de la BCSDN para convertirse en una

Organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Igualdad de oportunidades mediante una nueva política de recursos huma-
nos: Para la BCSDN el desarrollo de una nueva política de recursos humanos 
fue una prioridad. En su versión actual, esta nueva política apoya los principios 
de la diversidad y la inclusión, aporta una interpretación clara de estos prin-
cipios y ofrece condiciones justas para el desarrollo profesional. Es más, todo 
el personal de la BCSDN tuvo la oportunidad de participar en el desarrollo de 
esta política. Después de la presentación de la política ante la junta directiva 
de la BCSDN, este organismo ha promovido las discusiones sobre la diversidad 
y la inclusión al acordar una mayor importancia al hecho de que la dirección 
de la organización fomente un ambiente de trabajo inclusivo y gratificante. Por 
consiguiente, la junta directiva recomendó el establecimiento de un sistema de 
remuneración que refleje de manera adecuada su compromiso para convertir-
se en un empleador imparcial, transparente e inclusivo. 

👉👉 Registro de los valores y de la cultura organizativa: la auditoría reveló que 
la cultura de trabajo en BCSDN es muy positiva y que todo el personal sabe 
comunicar y cooperar. Por lo tanto, la BCSDN se centró en reflejar esta cultura 
de trabajo positiva en las políticas formales de la organización, ya que tanto 
las prácticas como las políticas son necesarias para un progreso constante de 
la diversidad y la inclusión. Garantizar el respeto de las medidas a favor de la 
diversidad y la inclusión, prevenir los casos de acoso y promover el valor de la 
no discriminación fue posible gracias a que se vinculó el código de conducta 
de la BCSDN a su reglamento sobre las relaciones laborales. De esta manera, 
la adhesión al código de conducta se planteó como una parte de los contratos 
de trabajo mediante la adición de artículos al inicio del reglamento que otor-
gan la misma validez jurídica al código de conducta que al reglamento . Según 
la información que recopilamos entre el personal de la BCSDN, este cambio 
influyó en los valores, las formas de trabajo y las obligaciones legales de la 
organización, lo cual favoreció que la organización consolidara la prioridad 
que otorga a la diversidad y la inclusión en la actualidad.
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👉👉 Implementación en toda la red de sistemas basados en valores: En cuanto 
que red regional, la BCSDN quería asegurarse de que todos sus miembros 
implementaran sus valores inclusivos. Con este fin la BCSDN anunció que todas 
sus organizaciones miembros deberían contar con políticas contra la discrimi-
nación para poder formar parte de su red. La organización se aseguró de que 
la secretaría brindara apoyo a cada organización miembro para la creación 
de estos marcos normativos. Además, la BCSDN veló por que su código de 
conducta y su mecanismo de denuncia fueran accesibles para toda la red y 
para las partes interesadas regionales. Tras la recepción de los comentarios 
del personal, el mecanismo de denuncia se simplificó y se hizo menos formal 
para responder de forma adecuada a la dinámica y a las necesidades de la 
organización. También se propuso la creación de un comité sobre el código de 
conducta, el cual estaría formado por un comité externo de partes interesadas 
que gestionaría las denuncias por infracciones a dicho código. Este paso es 
especialmente útil para mitigar cualquier conflicto de intereses y para que la 
red pueda acceder a un organismo independiente. 

👉👉 Fortalecimiento de una rendición de cuentas centrada en los miembros: la 
BCSDN tiene en cuenta a su personal y a la red en general cuando busca 
dar forma a reformas en materia de diversidad e inclusión. En este contexto, 
las conclusiones y recomendaciones de la auditoría proporcionaron una 
información valiosa sobre su interpretación de la diversidad y de la inclusión, 
y sobre las expectativas de sus miembros, de la red y de la dirección ejecutiva. 
Después de la auditoría, la BCSDN estableció la promoción de la diversidad y 
la inclusión como una de las áreas temáticas de intervención de su programa 
de subvenciones llamado Regional Civil Society Development Hub. La BCSDN 
también organizará sesiones dedicadas a la formación y al fortalecimiento de 
competencias para todos los beneficiarios del centro regional para así promo-
ver e integrar la diversidad y la inclusión entre todas sus partes interesadas. 
Al seguir colaborando con las partes interesadas y las bases pertinentes, la 
BCSDN se asegura de que su trabajo a favor de la diversidad y la inclusión 
seguirá siendo fluido y flexible.
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“Constatar cómo las organizaciones se 
autoanalizaron y exploraron su propio potencial 
fue una experiencia reveladora. Muy pocos de los 
programas que conozco han sido diseñados o han 
tenido este efecto en las organizaciones. Creo que 
el programa tendrá un impacto duradero en las 
organizaciones participantes”.

Biljana Spasovska, directora ejecutiva de la BCSDN
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Cómo convertirse en un 
líder regional en materia de 
diversidad e inclusión 
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La BCSDN creó y ha dirigido un centro regional llamado el Regional Civil Society 
Development HUB o simplemente el HUB. El HUB busca reforzar el espacio 
cívico y fomentar el desarrollo de la sociedad civil mediante el intercambio de 

conocimientos y de técnicas innovadoras para apoyar el avance de la sociedad civil en los 
Balcanes Occidentales. Aunque el HUB es un centro regional ambiciona lograr un impacto 
internacional. 

Un aspecto único del HUB es que fue creado de forma deliberada a partir de los principios 
de la diversidad y la inclusión. De hecho, la diversidad y la inclusión son uno de los pilares 
principales del HUB. La BCSDN identificó este pilar como una prioridad para el HUB ya que 
el centro reconoce que los grupos excluidos, como las mujeres, las personas LGBTQI+ y los 
jóvenes, entre otros, son los colectivos que suelen estar implicados y verse impactados por la 
reducción de los espacios cívicos y por el aumento de episodios negativos en dichos espacios. 

El HUB desempeña varios roles en la protección y en la promoción de los derechos de 
los grupos excluidos. En primer lugar, ofrece diferentes tipos de subvenciones a las OSC 
que favorecen que puedan cumplir con su labor y ampliarla. De hecho, el HUB supervisa 
de forma sistemática los entornos cívicos para asegurarse de que las OSC puedan seguir 
cumpliendo con su trabajo y ampliarlo. Finalmente, el HUB ofrece una plataforma para 
el intercambio de conocimientos y de mejores prácticas para superar las restricciones del 
espacio cívico y para construir espacios cívicos dinámicos, plurales y basados en los derechos. 

En este contexto, el HUB ofrece oportunidades para que las OSC participen en iniciativas 
dedicadas al fortalecimiento de competencias basadas en los principios de la diversidad, la 
inclusión y la rendición de cuentas. También ofrece formaciones, actividades de tutoría y de 
aprendizaje entre pares para promover la adopción de innovaciones, como la exploración 
del poder colectivo de diferentes grupos vulnerables. El objetivo de estas iniciativas es 
ayudar a las OSC a encontrar soluciones a las restricciones de espacio cívico y, en el proceso, 
lograr que las comunidades crezcan y se transformen.

A través de las herramientas y mecanismos desarrollados e implementados en el HUB, la 
BCSDN, como líder del centro, se sitúa en la vanguardia del trabajo a favor de la diversidad y 
la inclusión en los Balcanes. Gracias a este trabajo, la BCSDN se ubica en una buena posición 
para convertirse en una organización líder en materia de diversidad e inclusión en la región, 
ya que su estructura en red y su capacidad para la colaboración le permiten difundir e 
institucionalizar estos principios y prácticas tanto dentro como fuera del HUB.
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Palestinian Centre 
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Fomento del 
desarrollo 
económico y 
juvenil 
en Palestina

El PCCDS es una organización pequeña que 
trabaja en Hebrón, Palestina. Fue fundada en 
2009 con el objetivo de proteger y promover los 
derechos humanos, y de apoyar y fomentar el 
desarrollo económico y juvenil.

El PCCDS ha avanzado mucho en su trabajo a 
favor de la diversidad y la inclusión. Por ejem-
plo, la organización ha alcanzado y superado 
la paridad de género entre su personal y sus 
miembros. Además, el personal y los miembros 
señalaron que están satisfechos con sus proce-
sos de desarrollo y cumplimiento de los obje-
tivos de planificación, de toma de decisiones y 
de formulación de políticas, y que todos estos 
procesos se llevan a cabo de manera participa-
tiva tanto interna como externamente. Además, 
según las experiencias del personal y de los 
miembros la cultura organizativa del PCCDS es 
agradable y el equilibrio entre el trabajo y la 
vida personal es aceptable.

La principal área en la que el PCCDS ha encon-
trado deficiencias en su periplo en pos de la 
diversidad y de la inclusión es en sus políticas y 
procesos. La organización cuenta con políticas, 
pero no son muy completas y solo están parcial-
mente documentadas, en especial las políticas 
de recursos humanos. Además, el PCCDS se 
enfrenta a varios retos relacionados con el 
espacio de sus oficinas. Dicho espacio es muy 
reducido, inaccesible, no cumple con los requi-
sitos para emergencias y carece de zonas de 
aparcamiento específicas. Estos retos muestran 
que la organización cuenta con poca represen-
tación de grupos excluidos, como las personas 
con discapacidades. Finalmente, el trabajo del 
PCCDS en Palestina lo somete a limitaciones 
que impiden la implementación de reformas 
a favor de la diversidad y la inclusión. En este 
contexto, la existencia de una legislación débil 
y fragmentada, la limitada capacidad institucio-
nal, las necesidades urgentes de la comunidad 
y sus bajas expectativas posponen las reformas 
en materia de diversidad e inclusión y favorecen 
otros aspectos de su trabajo. 
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El periplo del PCCDS para convertirse en una 

Organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Actualización de políticas y procesos a favor de la diversidad y la 
inclusión: el PCCDS redactó e instituyó nuevas políticas y procesos en 
materia de diversidad e inclusión que reflejan su objetivo de conver-
tirse en una organización más inclusiva y consciente. La participación 
de su personal y de su dirección en talleres consultivos para el apren-
dizaje y la reflexión fue un paso importante para la consolidación de 
estas políticas y procesos. En total el PCCDS ha logrado finalizar seis 
documentos de políticas diferentes con una tasa de aprobación de más 
del 75 % entre los miembros de la junta directiva.

👉👉 Defensa de los valores de la diversidad y la inclusión: otras OSC que 
trabajan en territorios palestinos solicitaron al PCCDS que las ase-
sorara sobre cómo implementar políticas, procesos y prácticas más 
diversos e inclusivos en sus propias organizaciones. Para el PCCDS, 
la introducción de conceptos de diversidad e inclusión dentro de la 
sociedad civil palestina supuso un reto en varias ocasiones. La reacción 
violenta de bases que sienten que ciertos diálogos van en contra de lo 
que consideran la cultura nacional no solo ha empoderado a las OSC 
palestinas para iniciar un dialogo sobre la identidad de género, sino 
que, lo que es más importante, ha cambiado algunas percepciones 
sobre la integración de personas con identidades de género diversas 
en la sociedad palestina. En un esfuerzo por hacer frente a estos retos y 
aprovechar este impulso, el PCCDS creó una red de trece OSC con sede 
en Hebrón para ofrecer asesoría y apoyar el fomento de los valores 
de la diversidad y la inclusión, así como la formulación de políticas, 
procesos y prácticas a su favor and support surrounding cultivating D&I 
values and formulating D&I policies, processes and practices.
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👉👉 Mayor accesibilidad: cuando actualizó sus políticas internas, el PCCDS 
notó que había deficiencias estructurales que debían subsanarse. 
Dichas deficiencias suponían un mayor prejuicio para las personas con 
discapacidades. Por consiguiente, la organización implementó cambios 
estructurales , entre ellos, una adecuación de sus oficinas para hacerlas 
más accesibles y la creación de una política para la promoción de la 
accesibilidad. Otra medida prometedora fue la inclusión de un repre-
sentante con discapacidades en la junta directiva, el cual contribuye 
a que la organización rinda cuentas a lo largo de su periplo en pos de 
inclusión.

👉👉 Fomento de la rendición de cuentas ante las bases: el PCCDS se ha es-
forzado en ofrecer a su personal y al resto de su red acceso a mecanis-
mos que no solo cerrarán el circuito de comentarios, sino que también 
aportarán información valiosa en sus periplos en pos de la diversidad y 
la inclusión. Con este fin el PCCDS estableció un comité de seguimiento 
que garantizará que las denuncias se traten y se resuelvan, y que la 
organización sigua rindiendo cuentas ante su personal y sus bases. 
Desde la introducción de esta política, el PCCDS ha recibido y resuelto 
más de 45 denuncias. Además, su equipo ejecutivo se ha mostrado 
plenamente cooperativo en la búsqueda de soluciones inmediatas y se 
ha asegurado de que el proceso haya sido más que satisfactorio.
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Cómo convertirse en un pionero 
de la diversidad y la inclusión 
mediante la creación y la 
aplicación de políticas internas  
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Aunque el PCCDS ha aplicado muchas medidas a lo largo de su periplo en pos de 
la diversidad y la inclusión, destaca la redacción de una serie de políticas internas 
destinadas a proteger y promover los derechos de los grupos excluidos. Después 

de someterse a la auditoría, el PCCDS emprendió la formulación y la puesta en marcha 
de diversas políticas. La organización redactó seis políticas en total y todas buscaban 
abordar las necesidades y las experiencias de las mujeres palestinas, de las personas con 
discapacidades palestinas y de las personas LGBTQI + palestinas. Estas políticas incluyen 
una política sobre la inclusión de personas con discapacidades, otra sobre la inclusión de 
personas LGBTQI+, otra para abordar el acoso sexual, otra para el establecimiento de un 
sistema de denuncia y otra más para garantizar el derecho al acceso a la información.

Un aspecto particularmente destacado de las políticas internas del PCCDS fue su pro-
ceso de elaboración y de aplicación. El PCCDS emprendió un proceso participativo de 
creación y puesta en marcha durante el cual organizó un taller de asesoría y una sesión 
de fortalecimiento de competencias; preparó y revisó borradores; aprobó e integró polí-
ticas; y, por último, animó a sus empleados a comprometerse con ellas. Curiosamente, la 
organización también consultó las leyes nacionales e internacionales sobre los derechos 
humanos para orientarse e inspirarse durante la creación de sus propias políticas. Por 
ejemplo, cuando la organización estaba formulando políticas que afectarían a las mujeres, 
consultó la Convención de Naciones Unidas sobre la Eliminación de Todas las Formas de 
Discriminación contra la Mujer, la Resolución 1325 del Consejo de Seguridad, la Agenda 21 
de la Cumbre de la Tierra y las recomendaciones de la Conferencia de Pekín de 1995. La 
importancia y el apoyo que el PCCDS otorga a estas políticas se hizo patente cuando fueron 
sometidas a voto ante la asamblea general: todas las políticas obtuvieron una tasa de 
aprobación entre el 75 % y el 100 %. Mejor aún, algunas políticas también resultaron en un 
aumento de la representación de grupos excluidos dentro de la organización.

Las políticas internas del PCCDS no solo fueron muy bien recibidas por la dirección, el 
personal y los miembros, sino que también llamaron la atención de los medios de comu-
nicación y del gobierno palestino. En dicho contexto, los medios de comunicación locales 
les hicieron entrevistas e informaron de forma detallada sobre sus políticas. Incluso el 
Ministerio del Interior palestino adoptó políticas similares sobre la inclusión de personas 
con discapacidades y sobre el derecho al acceso a la información. Además, otras organiza-
ciones de la sociedad civil expresaron su interés en colaborar con el PCCDS y en aprender 
sobre sus políticas internas. Por todo esto el PCCDS se enorgullece de que se lo considere 
como una «escuela en materia de diversidad e inclusión». Es más, el centro se ha convertido 
en una organización líder en el trabajo a favor de la diversidad y la inclusión en Palestina.
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Cómo apoyarse en las alianzas 

para crecer 
de manera 
sostenible

El CARRD es una organización sin fines de lucro 
que apoya a los beneficiarios de la reforma 
agraria, a los pequeños agricultores y a sus 
cooperativas en Filipinas. Está comprometida 
con la mejorar la calidad de vida de los benefi-
ciarios, de los agricultores y de las cooperativas 
y para ello favorece el acceso a recursos 
productivos y la toma de decisiones bien 
fundamentadas.

Al inicio de la auditoría el personal del CARRD, 
tanto en su sede de Manila como en sus 
secciones sobre el terreno en Batangas, Capiz 
e Iloilo, no era muy consciente del rol de la 
diversidad y la inclusión en sus operaciones y 
programa. Si bien la organización ya contaba 
con algunas políticas y prácticas en materia 
de diversidad e inclusión, estas medidas no se 
integraron ni se formalizaron y, por consigui-
ente, persistieron las carencias en materia de 

seguridad, de acceso y de expresión de las 
mujeres, los jóvenes, las personas con discapaci-
dades y las personas LGBTQI+. Además, resur-
gieron ciertos problemas de conducta o que ya 
habían sido abordados en el pasado. Al parecer 
las reformas instituidas hasta en ese momento 
no fueron suficientes y, por lo tanto, era nece-
saria una reevaluación de la organización.

La necesidad de una reevaluación de la organi-
zación se hizo patente en medio de señales pro-
metedoras para el CARRD: una gran cantidad 
del personal y de los beneficiarios son mujeres, 
sus puertas están abiertas para las personas 
con discapacidades y las personas LGBTQI+, y 
algunas de sus políticas internas protegen al 
personal. En conjunto, la voluntad del personal, 
las medidas existentes y una cultura organi-
zativa relativamente abierta muestran que el 
CARRD dispone de un enorme potencial.
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El periplo del CARRD para convertirse en una 

Organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Prioridad a la sensibilización sobre el género: partiendo de la auditoría 
y de una evaluación de las necesidades internas, el CARRD dio la 
prioridad a la sensibilización sobre el género ya que la consideró como 
un factor clave del cambio para la creación de políticas y prácticas 
inclusivas. El CARRD organizó una formación de tres días sobre la 
sensibilización a las cuestiones de género y sobre la diversidad y la 
inclusión en la cual participaron doce miembros del personal. También 
organizó una sesión de seguimiento y de acompañamiento sobre las 
contribuciones en materia de género. En estas sesiones participaron 
miembros clave del personal para que aumentaran sus conocimientos 
y desarrollaran nuevas competencias para la integración de la pers-
pectiva de género en el trabajo del CARRD. Entre el personal formado 
se seleccionó a una persona para que fuera la coordinadora en materia 
de género y para que dirigiera la realización de una auditoría de 
género. Durante esta auditoria el personal pudo evaluar su trabajo y el 
de sus compañeros con respecto al género, la diversidad y la inclusión. 
Estas evaluaciones resultaron en el desarrollo de un plan de acción 
sobre el género para el CARRD, lo que reforzó todavía más su intención 
de incorporar la perspectiva de género en la organización y de priori-
zar la movilización de recursos para este fin. 
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👉👉 Demolición de las barreras geográficas: el CARRD programó forma-
ciones y actividades para el fortalecimiento de competencias no solo 
para su personal, sino también para los líderes campesinos y para 
los auxiliares jurídicos voluntarios con los que trabaja en estrecha 
colaboración. Su objetivo era garantizar que toda la organización 
implementara prácticas inclusivas. Debido a las dificultades logísticas 
causadas por la pandemia de COVID-19, no se pudieron llevar a cabo 
las formaciones previstas para los líderes campesinos. A pesar de esto, 
cinco de los miembros del personal que habían recibido una formación 
se sirvieron de esos conocimientos para realizar quince consultas 
telefónicas con los líderes campesinos y con sus beneficiarios . Estas 
consultas les brindaron una oportunidad no solo para dar a conocer las 
principales enseñanzas de dichas formaciones en materia de diversi-
dad, inclusión y perspectiva de género, sino también para asegurarse 
de que se registraran los aportes de los líderes campesinos y de que 
se los tuviera en cuenta durante el desarrollo de políticas, manuales y 
prácticas inclusivas. 

👉👉 Aumento de la comunicación y la transparencia: doce miembros del 
personal participaron en una formación de un día sobre las compe-
tencias sociales aplicadas a la comunicación, ya que se identificó 
que muchos problemas en materia de diversidad e inclusión fueron 
causados por deficiencias en la comunicación en toda la organización. 
La formación se centró en reforzar las competencias del personal para 
gestionar discusiones difíciles y tensiones relacionadas con el trabajo, 
en idear nuevos mecanismos para mejorar la gestión de los comen-
tarios y en solicitar recomendaciones para mejorar el bienestar del 
personal. Como resultado de esta formación se crearon cinco grupos 
de chat para que respondieran rápidamente a los retos y problemas del 
día a día de la junta, del personal, de los directivos, de los voluntarios 
y de los socios. Además, se diseñó una nueva herramienta para la 
recepción de comentarios y se la incluyó en el manual del personal 
para así evaluar la capacidad de respuesta de la dirección en cuanto a 
la promoción del bienestar del personal.
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👉👉 Actualización de políticas y procesos: el CARRD contaba con pocas po-
líticas sobre la diversidad y la inclusión en vigor en y dichos documen-
tos no habían sido actualizados en más de una década. Algunas de las 
disposiciones más importantes de dichas políticas ya no reflejaban las 
necesidades del personal y, en los últimos diez años, la organización 
se ha enfrentado a cuatro casos relacionados con el comportamiento 
y el decoro del personal. Aunque se habían introducido reformas para 
abordar estos problemas y para evitar que volvieran a producirse, el 
personal considera que participar en la evaluación de dichos proble-
mas, aprender de ellos y reflejar sus enseñanzas en manuales escritos 
reforzará su confianza en la organización ya que su objetivo es la 
protección de sus derechos y privilegios. Movido por esta interpreta-
ción, el CARRD inició una revisión de sus políticas internas en la que 
participó el personal de todos los niveles de la organización. Además, 
una vez hubo comenzado la cuarentena, el personal puso en marcha 
talleres de redacción destinados a incorporar disposiciones nuevas y 
actualizadas a los manuales de gestión financiera y del personal. Este 
proceso se completó de forma sistemática e incluyó la documentación 
de experiencias pasadas, la organización de formaciones necesarias 
y de sesiones para la recogida de contribuciones, la contratación de 
expertos y la consultación a la junta directiva para que confirmara la 
conveniencia de las políticas.
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👉👉 Fomento del compromiso «desde arriba»: la directora ejecutiva del CARRD, 
Joy Demaluan, expresó su compromiso con el periplo de la organización en 
pos de la diversidad y de la inclusión. Demaluan se propuso identificar los 
próximos pasos que darán y gestionar las expectativas que suscitarán: 

“Puesto que no soy una experta en derecho laboral, ni en la gestión de los 
recursos humanos, ni en el desarrollo organizativo, facilitar el debate para 
la revisión de las políticas internas escritas fue todo un reto para mí. Antes 
de cada sesión, dediqué un tiempo considerable a leer documentos rela-
cionados para anticiparme a las preguntas que probablemente plantearían 
los miembros del personal. Debido a la cantidad de cuestiones válidas que 
plantearon los miembros del personal fue todo un desafío gestionar sus 
expectativas. De hecho algunas de ellas aún están pendientes de una evalua-
ción minuciosa, ya que implican una asignación presupuestaria. 
 
Entre las cosas que aprendí de este programa, lo más interesante fue que 
ofrecer de forma deliberada espacios para difundir ideas y favorecer la re-
flexión impulsa el cambio. Este tipo de ejercicio conduce a que las personas 
se reconozcan a ellas mismas como parte de la solución de un problema y las 
anima a ser más flexibles en su forma de pensar, a reflexionar sobre las cosas 
que suceden a su alrededor, especialmente sobre aquellas que les afectan 
directamente, a actuar en base a su reflexión y a darse la oportunidad de 
expresarse y de ser escuchadas.  
 
A nivel personal, todo este programa es un proceso de autodescubrimiento 
de quién soy como líder, como empleada, como compañera y como agente 
promotor del cambio en la comunidad. En consecuencia, aprendí a mejorar 
la forma en que hago las cosas, la forma en que me relaciono con las perso-
nas con las que trabajo y a estar más abierta a las opiniones y los puntos de 
vista de los demás, y que son tan importantes como los míos”. 

Joy Demaluan, Executive Director of CARRD
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“Una de las líderes campesinas contó su historia 
sobre cómo el trabajo con el CARRD le había 
ayudado profundizar sus conocimientos en este 
tipo de agricultura y gracias a ello se convirtió en 
la persona de referencia de su familia sobre el 
tema. Todo su círculo familiar y amigos solicitan su 
ayuda y discuten con ella asuntos importantes sobre 
este tema. Hasta que hablamos de esto ella no era 
consciente del impacto que su trabajo tenía en su 
familia y en su identidad”.

Participante de un grupo de discusión del CARRD
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Cómo los procesos participativos 
aumentan la confianza, incrementan 
la sostenibilidad y producen 
cambios de actitudes 
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E l CARRD se sometió a un proceso participativo, que incluyó una encuesta 
final, para identificar sus avances en su periplo en pos de la diversidad y 
la inclusión. Los procesos participativos pueden suponer un reto para las 

organizaciones debido a la complejidad de su planificación y a la cantidad de 
recursos que requieren. A pesar de ello, estos procesos son fundamentales para 
que las organizaciones generen confianza y adquieran conocimientos sobre los 
ajustes institucionales necesarios.

El CARRD comenzó con una revisión sistemática de su documentación interna. 
Al mismo tiempo organizó sesiones de información y ofreció formaciones para 
que el personal se sintiera cómodo al expresarse. En la actualidad el CARRD 
se encuentra en la etapa en la que los consultores ya han presentado las 
conclusiones de estas revisiones a la junta directiva para que evalúe las nuevas 
políticas y proceda a su aprobación final. 

Cuando se le preguntó sobre el proceso de revisión, Joy Demaluan, la directora 
ejecutiva de CARRD, respondió que «las personas dentro de la organización, 
en particular los miembros del personal, estimaron que involucrarlos en una 
evaluación general de estas experiencias y aprendizajes, así como reflejar 
estas reformas por escrito en los manuales, reforzará su confianza en que la 
organización se toma en serio la protección de sus derechos y privilegios. La 
participación activa no hizo más que demostrar que la mayoría de nosotros 
estamos dispuestos a hablar de nuestras experiencias y a ofrecer soluciones ».

Durante la etapa final del proceso de revisión, el CARRD hizo una encuesta 
entre los miembros del personal involucrados con el fin de evaluar el impacto 
de sus esfuerzos. Los resultados reflejaron el compromiso de la organización 
con la defensa de prácticas más inclusivas que satisfagan las necesidades de su 
personal y que tengan en cuenta sus experiencias.
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Estos son los resultados: 

👉👉 El 100 % de los encuestados reconoció que el proceso 
mejoró su comprensión y conocimiento de los proble-
mas que les afectan como empleados. 

👉👉 El 88 % de los encuestados afirmó que el proceso les 
ayudó a descubrir nuevos aspectos de ellos mismos y 
nuevas maneras de interactuar con sus pares, compa-
ñeros y beneficiarios del proyecto. 

👉👉 El 100 % de los encuestados declaró que ahora tiene 
una comprensión más profunda de sus derechos, privi-
legios y responsabilidades dentro de la organización. 

👉👉 El 88 % de los encuestados tiene la sensación de que 
ahora sus derechos y privilegios están protegidos. 

👉👉 El 100 % de los encuestados reconoció haber contri-
buido a las soluciones mediante su participación en el 
proceso. 

👉👉 El 88 % de los encuestados consideró que la comuni-
cación en la organización ha mejorado. Se sienten más 
seguros a la hora de informar sobre actualizaciones y 
de plantear inquietudes, sobre todo cuando trabajan 
sobre el terreno. 

👉👉 El 63 % de los encuestados observó mejoras en la forma 
en que la dirección responde a sus problemas.
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Cómo trabajar por un cambio 

sistémico y 
transformador

SOSUCCA es una organización nacional dirigida 
por jóvenes con sede en Sudán del Sur. Busca 
educar, empoderar y desarrollar las competencias 
de las comunidades locales mediante la partici-
pación en proyectos de desarrollo. Su objetivo es 
abordar las causas fundamentales de la pobreza y 
de la injusticia, y transformar estos problemas para 
lograr un cambio positivo. 

La dirección, el personal y los miembros de la junta 
directiva de SOSUCCA son plenamente conscientes 
de la importancia del trabajo a favor de la diversi-
dad y la inclusión en la sociedad civil de Sudán del 
Sur. De hecho, en aquellos aspectos de sus opera-
ciones y de su programa que requieren mejoras, la 
organización ha manifestado una fuerte voluntad y 
compromiso para analizar su impacto y alentar su 
transformación. Entre los ejemplos prometedores 
de las reformas a favor de la diversidad y la inclu-
sión emprendidas por la organización podemos 
citar la existencia de una cultura de toma de 
decisiones deliberativa y cooperativa, una repre-
sentación étnica diversa entre el personal, algunas 
oportunidades formativas tanto internas como 
externas, y la puesta en marcha de mecanismos 
formales para la gestión de traumas.

Sin embargo, al igual que otras organizaciones 
que trabajan en espacios cívicos cerrados, la gran 
dificultad para acceder a fondos y la obstrucción 

de sus operaciones y de su programa son los 
principales obstáculos que impiden que SOSUCCA 
lleve a cabo más reformas a favor de la diversidad 
y la inclusión. Además, los conflictos violentos y 
las normas patriarcales y homófobas conducen a 
que la dirección y el personal se enfrenten a varios 
retos, a saber: las mujeres carecen de oportuni-
dades, existe una división del trabajo en función 
del género, se marginan sus opiniones; la repre-
sentación interna y la oferta de servicios externos 
para adultos de avanzada edad, para personas con 
discapacidades y personas LGBTQI+ es limitada; y 
la existencia de políticas de protección incomple-
tas para evitar todos estos problemas.

El caso de SOSUCCA deja en claro que, si bien 
emprender acciones a favor de la diversidad y la 
inclusión es una parte indispensable de la parti-
cipación en la sociedad civil nacional e interna-
cional, completarlas es un privilegio en contextos 
marcados por la represión estatal, los conflictos 
violentos y la opresión sistémica. Hay que recono-
cer los constantes esfuerzos de la dirección, del 
personal y de los miembros de la junta directiva 
de SOSUCCA en materia de diversidad e inclusión 
y, para impulsar su labor, los donantes y socios 
deben apoyar su periplo en pos de la diversidad y 
la inclusión, y convertirlo en una prioridad.
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El periplo de SOSUCCA para convertirse en una  

Organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Búsqueda de nuevas vías para difundir el mensaje: SOSUCCA descubrió 
que las discusiones sobre la diversidad y la inclusión no eran algo 
común en Sudán del Sur y deseaba asegurarse de que dicho diálogo 
se extendiera a distintos sectores. Por consiguiente, la organización 
participó en programas de radio bisemanales en SAMA FM y la emisora 
le ofreció tiempo de antena de manera gratuita una vez que las dis-
cusiones hubieron ganado algo de terreno. De hecho, las discusiones 
que se iniciaron durante el programa condujeron a que se dispararan 
las solicitudes de las OSC para mejorar sus prácticas en materia de 
diversidad e inclusión. También se le pidió al personal de SOSUCCA 
que facilitara formaciones para que otras organizaciones pudieran 
beneficiarse de lo que aprendieron los miembros de SOSUCCA a lo 
largo del proceso.

👉👉 Promoción de acceso igualitario a la formación: SOSUCCA tomó medi-
das para garantizar que su personal pudiera acceder a las formaciones 
en materia de diversidad e inclusión. El personal pudo acceder a estas 
formaciones en su oficina de Juba, pero además, el director ejecutivo 
y el facilitador de la formación se desplazaron hasta otras localidades, 
como Yei y Mundri, con el fin de promover la participación plena en 
otras ubicaciones. Esta atención a la accesibilidad garantizó que el 
personal de todo el país tuviera el mismo nivel de conocimientos sobre 
los principios de la diversidad y la inclusión, y que pudiera comenzar 
a aplicarlos en su trabajo. Esta iniciativa condujo a una revisión de los 
valores centrales de SOSUCCA y durante la cual se añadieron nuevos 
valores que reflejan los principios de la diversidad y la inclusión. Por 
consiguiente, la cultura de SOSUCCA ha cambiado de forma signifi-
cativa a medida que el personal se ha ido adaptando a prácticas y 
actitudes más inclusivas. 
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👉👉 Mayor accesibilidad: cuando SOSUCCA comenzó a actualizar sus 
políticas internas para promover la inclusión dentro de la protección 
y de los derechos del personal, la organización se percató de que 
también podría abordar deficiencias estructurales. Aunque reformar los 
espacios de su oficina y proporcionar salas adicionales representaba 
un coste elevado para la organización, SOSUCCA logró trasladar su 
oficina a la planta baja del mismo edificio en el que estaba para así 
hacerla más accesible para las personas con discapacidades. Además, 
dado que algunas de sus trabajadoras tienen que cuidar de sus hijos, 
SOSUCCA creó una sala de lactancia para que pudieran darles el pecho 
o extraerse la leche. 

👉👉 Las personas como eje central del discurso de SOSUCCA: la organiza-
ción cambió por completo su forma de trabajar y optó por un enfoque 
centrado en las personas. La adopción de este enfoque significa que la 
organización coloca los derechos humanos en el centro de su discurso 
y que valora y se centra en las contribuciones y en los puntos de vista 
de cada individuo para concebir sus proyectos y programas. Este 
cambio también ha mejorado la actitud del personal, ya que ahora 
siente que ha hecho suyo el proceso y que puede liderar la promoción 
del cambio dentro de la organización.

👉👉 Designación de un coordinador de inclusión e integraciónr: SOSUCCA 
busca fomentar el desarrollo de comunidades y prácticas participativas 
basadas en los principios de la diversidad y la inclusión que favorezcan 
la creación de espacios (más) seguros donde las minorías étnicas 
puedan iniciar diálogos sobre la rendición de cuentas, la igualdad, el 
reconocimiento, el acceso y la confianza.
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“La contratación de una persona de la comunidad pari —una 
minoría étnica vulnerable del país— ha contribuido de forma 
significativa a fomentar la diversidad y la inclusión. Como 
organización, nos ayudó a establecer personas referentes en 
el área y a movilizar a más voluntarios para aplicar nuestros 
programas a esos lugares. Gracias a esta persona conseguimos 
ser más visibles y comenzamos a implicar a jóvenes militantes en 
iniciativas para la consolidación de la paz. Antes de contratar a 
esta persona, no teníamos una forma de establecer contacto con 
esa comunidad. Ahora confían en nosotros y hemos conseguido 
reducir parte de la tensión que se había ido acumulando en 
la zona. Además, ahora nos sentimos bienvenidos y tenemos 
la sensación de que hemos contribuido, no solo mediante 
la promoción de una convivencia pacífica, sino también al 
aumentar la participación de la comunidad y al favorecer que los 
participantes hagan suyas las actividades sobre la diversidad y la 
inclusión”.

Festo Bali Christopher, director ejecutivo de SOSUCCA
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Creación y puesta en marcha de 
políticas de género, de recursos 
humanos, de prevención de abusos 
y de explotación sexual 
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SOSUCCA ha avanzado a lo largo de su periplo en pos de la diversidad y 
la inclusión mediante la creación y la puesta en marcha de tres políticas 
internas: una política de recursos humanos, una política de género y una 

protocolo para la protección contra la explotación y los abusos sexuales (PSEA 
por sus siglas en inglés). Antes de su auditoría sobre la diversidad y la inclusión, 
la organización carecía de políticas de este tipo. Sin embargo, después de 
organizar consultas participativas con sus directivos, con el personal y con los 
miembros de la junta, SOSUCCA redactó y difundido estas tres políticas dentro de 
la organización y las aplicó en su trabajo diariok.

La política de recursos humanos de SOSUCCA detalla los protocolos y proce-
dimientos de contratación e incorporación, así como los sistemas de pagos, 
de beneficios y de seguros; los programas para la evolución del personal; las 
medidas disciplinarias, los nombramientos temporales; las garantías sociales de 
los empleados y las directrices generales. Su política de género detalla los prin-
cipios y las prácticas inclusivas y con perspectiva de género que la dirección, el 
personal y los miembros de la junta han de incorporar e implementar. Por último, 
su protocolo PSEA define las obligaciones en materia de protección y prevención 
de la explotación y de los abuso sexuales, incorpora un mecanismo de denuncia 
de los casos de explotación y abuso, y concluye con una declaración contra la 
explotación y el abuso que deben firmar los líderes, el personal y los miembros 
de la junta.

El avance de SOSUCCA en el área de las políticas internas es notable, ya que la 
organización pasó de carecer de políticas en materia de diversidad e inclusión a 
redactar y poner en marcha tres políticas destinadas a proteger a su personal y 
beneficiarios. Estas políticas son importantes porque se basan en el marco de los 
derechos humanos y porque colocan los derechos de los grupos excluidos como 
las mujeres, los niños y las personas LGBTQI+ en el centro de sus disposiciones. 
Por ejemplo, gracias a las disposiciones de la política de género de SOSUCCA, 
la organización ahora cuenta con una sala privada dedicada a la lactancia. Esta 
medida contribuyó a que sus trabajadoras se sintieran más cómodas gracias al 
entorno protector que creó esta la política y que se produjeran cambios en las 
actitudes y en los valores de sus compañeros masculinos y de toda la organiza-
ción. Esta reforma por sí sola prueba que la comodidad del personal femenino es 
una prioridad para SOSUCCA y que sus líderes, su personal y los miembros de la 
junta directiva toman en serio el trabajo a favor de la diversidad y la inclusión.
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Cómo centralizar las 

competencias y 
contribuciones 
de los jóvenes y de las mujeres 

de Uganda

GLS es una organización juvenil dirigida por mujeres 
con sede en Uganda que trabaja para mejorar la 
salud y el bienestar socioeconómico de los jóvenes 
mediante el uso de estrategias de educación entre 
pares, como programas de tutoría, materiales 
impresos y multimedia, herramientas informáticas, 
actividades artísticas, formaciones para la vida 
diaria y diálogos sobre los Objetivos de Desarrollo 
Sostenible. A través de estas estrategias busca 
garantizar que los jóvenes, y las mujeres jóvenes en 
particular, accedan a oportunidades para adquirir 
competencias transferibles, para aprender las unas 
de las otras y para resolver retos mundiales.

La dirección, el personal y los voluntarios de GLS 
están profundamente comprometidos con el 
empoderamiento de las mujeres y de los jóvenes, 
y entienden la importancia que tiene el trabajo a 
favor de la diversidad y la inclusión para la robustez 
de su organización. Estos valores se reflejan en 
el hecho de que la organización está dirigida por 
mujeres, goza de la paridad de género y fomenta 
una representación étnica diversa. GLS también 
cuenta con políticas globales que abordan la dis-
criminación, además de políticas específicas contra 
el acoso sexual y el abuso infantil, y su personal 
disfruta de horarios laborales flexibles. La mayoría 
de las personas con discapacidad pueden acceder 

a los espacios de GLS, aunque dichos espacios no 
cumplen con los requisitos legales de accesibilidad.

Sin embargo, existen algunos obstáculos que 
impiden que GLS emprenda más reformas a favor 
de la diversidad y la inclusión. El primero de ellos 
son los recursos limitados con los que cuenta la 
organización. Este obstáculo explica en parte el 
reducido desarrollo de las políticas y procesos para 
la diversidad y la inclusión de GLS, así como su opa-
cidad y falta exhaustividad. GLS también ha tenido 
problemas para incluir a los ugandeses LGBTQI+ 
en su programa, ya que la organización está in-
fluenciada por las normas homófobas y tránsfobas 
arraigadas en el resto de la sociedad. Por último, 
la corta vida de la organización implica que ha 
tenido una capacidad limitada para trabajar en el 
ámbito de la diversidad y la inclusión, mientras que 
las restricciones de su marco legal no le permiten 
más que un control parcial sobre sus operaciones e 
infraestructura.

El compromiso de la dirección de GLS, de su perso-
nal y de sus voluntarios con el empoderamiento de 
la mujer y la juventud es digno de reconocimiento y 
estamos seguros de que contribuirá a que la organi-
zación prosiga su periplo en pos de la diversidad y 
la inclusión..
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El periplo de GLS para convertirse en una 

Organización más diversa 
e inclusiva

👉👉 Asignación de planes de trabajo individuales: cada miembro del perso-
nal GLS identificó cómo podría incorporar la diversidad y la inclusión 
a su propio flujo de trabajo, por ejemplo, el equipo de seguimiento y 
evaluación empezó a supervisar los indicadores de inclusión, los encar-
gados de las finanzas se informaron sobre la creación de presupuestos 
inclusivos, etc. Esta actividad demostró que dentro de la organización 
la diversidad y la inclusión es responsabilidad de todos.

👉👉 Sesiones participativas con diversos grupos de jóvenes:  
esta actividad formó parte del programa de tutorías del personal de 
GLS, el cual fue lanzado con el objetivo de apoyar a los jóvenes en el 
desarrollo su liderazgo y para transmitirles lo que aprendieron durante 
las sesiones de fortalecimiento de competencias en las comunidades 
en las que trabajaron. En este contexto el equipo de GLS interactuó 
con jóvenes con discapacidades y con sus familias inmediatas, quienes 
relataron sus experiencias sobre la manera en la que la comunidad 
los percibe y sobre los desafíos a los que se enfrentan. Fruto de esta 
experiencia GLS hizo un llamado para la aplicación de más programas 
inclusivos y adaptados a las personas con discapacidad. GLS también 
ha integrado la inclusión de las discapacidades en sus prácticas presu-
puestarias y ha solicitado el apoyo de los donantes. 
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👉👉 Desarrollo de una política de diversidad e inclusión: todo el equipo de 
GLS , incluido el personal, los voluntarios y los miembros de la junta 
directiva, participó en un proceso de creación participativa con apoyo 
externo para desarrollar una política general sobre la diversidad y la 
inclusión para la organización. Esta política incluye protocolos contra 
el acoso sexual, mecanismos de denuncia y una descripción general de 
los valores y de los principios de GLS, los cuales deben ser respetados y 
defendido por todas las partes interesadas de la organización. 

👉👉 Puesta a prueba de enfoques innovadores: GLS también probó enfo-
ques innovadores para promover la inclusión en su trabajo. Un ejemplo 
de estos enfoques fue la gestión de los problemas de conexión a 
Internet y la celebración de una mesa redonda por WhatsApp. Los po-
nentes pudieron difundir sus intervenciones mediante la aplicación y, 
después de interactuar entre ellos, los participantes también pudieron 
intervenir en la discusión sobre el tema. Otro ejemplo está relacionado 
con a la inclusión de la discapacidad. Cuando organizó eventos con 
ponentes discapacitados, GLS se dio cuenta de que sus presupuestos 
debían ser más flexibles con el fin de ofrecer las adaptaciones necesa-
rias para las personas con discapacidades. Esta toma de consciencia 
condujo a que GLS creara una partida presupuestaria independiente 
para la inclusión de la discapacidad en su programa. Además, ahora 
también incluye esta partida en sus solicitudes a los donantes y para la 
recaudación de fondos.
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“Nuestra candidatura para participar el programa estuvo 
acompañada de escepticismo ya que no sabíamos lo que 
nos traería la diversidad y la inclusión. Ahora puedo decir 
que para mí, como líder, fue una revelación poder utilizar 
mi influencia y mis principios feministas para modelar los 
valores de mi lugar de trabajo y hacerlos más inclusivos 
más sensibles a la perspectiva de género. Además, 
también valoro nuestra diversidad como personas que 
trabajan en la misma organización y que buscan convertir 
esa diversidad en fortalezas y transmitirlas a nuestras 
comunidades, partes interesadas y demás actores, con 
justicia e igualdad para todos”.

Harriet Mukajambo, directora ejecutiva de GLS
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Cómo promover la rendición 
de cuentas mediante un boletín 
informativo mensual 
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T ras completar un módulo de formación, 
GLS entendió y destacó la necesidad 
de fortalecer su compromiso con la 

comunidad y de encontrar nuevas formas 
para que la información sobre su trabajo sea 
más fácilmente asimilable para su público. 
En consecuencia, GLS decidió crear un boletín 
informativo mensual que detallaría las 
actividades y oportunidades más recientes en las 
que interactuar con la organización.  

Aunque el boletín hizo posible que GLS conectara 
con más miembros, donantes y voluntarios, 
la limitada infraestructura de Internet de 
Uganda hizo que fuera más difícil llegar a los 
habitantes de zonas donde la conexión es mala 
o inexistente. Para garantizar que los jóvenes 
vulnerables con un ancho de banda limitado 
pudieran acceder a información sobre su trabajo, 
GLS se comprometió a imprimir folletos físicos. 
La distribución de estos folletos también se 
convirtió en una ocasión para aumentar la 
interacción con su comunidad y contribuyó 
a la creación de nuevos espacios para que la 
comunidad discuta los temas que defiende la 
organización. 

Todo esto condujo a que aumentara 
la participación de los jóvenes de GLS, 
especialmente de aquellos que viven en hogares 
de acogida. Gracias al boletín informativo los 
jóvenes se sienten unidos a personas que se 
enfrentan batallas similares y saben que existen 
espacios que los legitiman y empoderan. Además, 
este sentimiento de pertenencia a la comunidad 
otorga a su vez una mayor legitimidad a la 
organización. 

Por lo tanto, el boletín mensual de GLS no solo 
ofrece a la organización la información necesaria 
para aumentar la pertinencia de sus servicios, 
sino que también crea vínculos más fuertes y, 
en última instancia, una mayor confianza entre 
los jóvenes. En definitiva, aunque un boletín 
informativo pueda parecer un pequeño paso, es 
exactamente este tipo de acción la que allana el 
camino para que el sector sea más responsable, 
legítimo y transparente.

“Uno de los principales 
interrogantes que se plantearon 
en este módulo fue si la inclusión 
es posible si no se rinden cuentas. 
Es a través de la rendición de 
cuentas que las personas obtienen 
poder en nuestros lugares de 
trabajo. También es cierto que la 
rendición de cuentas nos permite 
llegar a los más vulnerables de 
nuestras comunidades. En ese 
módulo aprendimos que escuchar 
y responder a la comentarios 
es un factor importante para 
mejorar la rendición de cuentas 
y para construir relaciones más 
sólidas e inclusivas con nuestros 
bases y partes interesadas.” 

Harriet Mukajambo, directora 
ejecutiva de GLS
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Diarios de la diversidad y la inclusión
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Conclusiones
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Entonces, ¿qué significa esto para la 
sociedad civil en general?  

Aunque cada una de las ocho organizaciones socias que participaron en el progra-
ma piloto sobre la diversidad y la inclusión se enfrentó dificultades únicas e inhe-
rentes a sus contextos locales, al tamaño de la organización y a la composición del 
personal, hubo muchos retos comunes que afectaron a todas las organizaciones en 
diversos ámbitos. Algunos de estos retos surgieron en las siguientes áreas:

👉👉 Valoración y 
promoción de la 
diversidad del personal 
y de las bases.

👉👉 Apertura de la 
comunicación y de la 
transparencia a todos 
los niveles.

👉👉 Redacción y puesta en 
marcha de políticas y 
procesos formales.

👉👉 Incorporación de 
prácticas inclusivas 
en todos los roles, 
ya sean operativos o 
programáticos.

👉👉 Mantenimiento de una 
cultura organizativa 
(más) cómoda y 
segura.

👉👉 Creación de una visión 
común de la diversidad 
y de la inclusión y 
comprobación de que 
dicha visión encaja en 
los idiomas y en los 
contextos locales. 

👉👉 Mayor rendición de 
cuentas ante sus bases 
y ante la organización. 

👉👉



Si ha percibido algún cambio en su 

organización en el ámbito de la 

diversidad y la inclusión, ¿cómo 
describiría dichos cambios?

	 Positivos

	 Tanto positivos como negativos

	 No estoy seguro/ no sabría explicarlos

	 Negativos
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Al diseñar una estrategia para la diversidad y la 
inclusión es indispensable que las OSC tengan 
en cuenta los retos anteriores. Sin embargo, 
además de estos retos también existen muchos 
obstáculos para el progreso que también 
han de tenerse en cuenta. Por ejemplo, la 
existencia de contextos políticos y de marcos 
legales inestables, el volumen de trabajo de las 
organizaciones, una compensación limitada de 
ciertas competencias, la necesidad de seguir 
trabajando durante una pandemia mundial, 
las promesas excesivas de la dirección, la 
existencia de mecanismos de bajo rendimiento 
y las posibles reacciones negativas tanto 
internas como externas. Para las OSC que ya 
han iniciado o que van iniciar un periplo en pos 
de la diversidad y la inclusión, es importante 
que lleven a cabo un análisis de la gestión de 
riesgos para prevenir algunos de estos proble-
mas antes de que ocurran. 

En total el programa piloto duró un año y todos 
los participantes pueden afirmar que fue un 
periodo demasiado corto para poder observar 

las repercusiones de su trabajo. Aun así, se 
envió una breve encuesta al personal de cada 
organización, la cual permitió constatar el 
impacto positivo que ya es perceptible en todos 
los niveles dichas organizaciones. 

Todos los participantes estuvieron de acuerdo 
en que, para ser realmente inclusiva, la 
sociedad civil debe predicar con el ejemplo y 
asegurarse de que todos en sus organizaciones 
son conscientes del papel que desempeñan en 
la creación de un sector y de un mundo más 
inclusivos.

Si desea embarcarse en un periplo similar, pero 
necesita un empujón en esta dirección, rellene 
nuestra herramienta de diagnóstico en materia 
de diversidad e inclusión. Esta herramienta le 
ayudará a evaluar en qué punto se encuentra 
su organización en su periplo en pos de la 
diversidad y la inclusión.
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ANEXOS

Anexo 1

El programa piloto sobre la diversidad y la 
inclusión constaba de dos etapas: la etapa de 
descubrimiento o primera etapa, y la etapa 
de implementación y seguimiento o segunda 
etapa.
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👉👉 Primera etapa: descubrimiento

CIVICUS asignó a cada organización 
seleccionada un consultor externo que 
realizaría una auditoría en materia de 
diversidad e inclusión. Dicho consultor 
habitaba en misma región o subregión que 
la organización participante con el fin de 
que pudieran comunicarse en el idioma 
local y comprender los contextos locales 
específicos en los que opera la organiza-
ción. La auditoría fue diseñada como un 
ejercicio de inventario para analizar el 
punto de partida de las organizaciones en 
cuanto a políticas y prácticas a favor de la 
diversidad y la inclusión, y para identificar 
qué carencias evidentes debían abordarse 
a través de dichas políticas y prácticas. 

Con el fin de obtener experiencias compa-
rables adaptadas a los entornos locales, los 
consultores acordaron una metodología 
común para la auditoría basada en el 
marco analítico de Gender at Work. Como 
puede verse en la imagen anterior, la au-
ditoría analizó cuatro aspectos —sensibi-
lización y competencias, recursos, normas 
sociales y estructura profunda; y reglamen-
tos y políticas— desde cuatro perspectivas 
diferentes: individual, sistémica, formal e 

informal. Los consultores evaluaron, por 
ejemplo, la existencia y la exhaustividad de 
las políticas de acoso sexual, así como las 
dinámicas de poder y las normas sociales 
dentro de las organizaciones. Este ejercicio 
se llevó a cabo mediante una revisión 
documental de las políticas, discusiones en 
grupos, entrevistas con informantes clave 
y visitas a las oficinas. En las entrevistas 
y los debates en grupos no solo participó 
el personal, sino también miembros de 
la junta directiva, beneficiarios y demás 
partes interesadas. 

Cada organización recibió un informe 
completo en el que se detallaban sus 
esfuerzos positivos hasta el momento 
y en el que se hacían recomendaciones 
de mejora. También incluyó consejos 
sobre cómo abordar las deficiencias. Este 
informe resultó ser un gran impulsor del 
cambio para estas organizaciones, ya que 
muchos equipos de dirección desconocían 
que existían algunos de estos problemas. 
Incluso si conocían algunos de los proble-
mas, no habían entendido en qué medida 
afectaban al bienestar y a la capacidad de 
sus empleados para hacer su trabajo. 

https://genderatwork.org/analytical-framework/
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👉👉 Segunda etapa: implementación y 
seguimiento

Con el fin de crear un plan de acción que 
sirva como guía para las organizaciones, 
cada una de ellas rellenó una ficha de 
evaluación basada en las recomendaciones 
del informe de la auditoría, en conversacio-
nes informales con el personal de CIVICUS 
y en discusiones internas.

Una vez que todas las partes hubieron 
acordaron un plan de acción final basado 
en la ficha de evaluación, los participantes 
comenzaron a implementar cambios y me-
didas positivas inmediatas en sus organiza-
ciones. Posteriormente, cada organización 
recibió una subvención para que de esta 
manera empezarán a atribuir recursos a 
sus compromisos en materia de diversidad 
e inclusión. Comenzaron a implementar 
formaciones para varias organizaciones 
en áreas específicas de la diversidad y la 
inclusión, y buscaron apoyo externo para 
actualizar o formular políticas y establecer 
mecanismos para continuar estos esfuerzos 
a largo plazo. 

La segunda etapa concluyó cuando las 
organizaciones adquirieron una mayor 
confianza en sus conocimientos sobre 
la diversidad y la inclusión, a la vez que 
comprendieron cuán largo es realmente 
este periplo y cuánto trabajo les queda por 
hacer. Todas las organizaciones acordaron 
proseguir su labor aplicando un enfoque 
basado en la diversidad y la inclusión.

Desde este enlace podrá consultar la 
ficha de evaluación que utilizaron las 
organizaciones participantes (al final de 
la página). Los participantes rellenaron 
una ficha con varias etapas temáticas: 

•	 Brote - ¿Cuál es tu situación actual?

•	 Germinación - ¿Qué medidas positivas 
podría implementar ahora mismo?

•	 Floración - ¿Dónde le gustaría estar 
en unos meses?

•	 Frutos - ¿Cómo describiría el éxito en 
esta área? Es decir, ¿dónde le gustaría 
estar si contara con los recursos y 
competencias necesarias?

•	 Polinización - ¿Cómo mide su éxito? 
¿Cómo informará a sus bases de su 
progreso?

https://www.civicus.org/monitoring-toolkits/toolkit/rubric-matrix/
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