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RESUMEN

¢cQué papel desempefian la raza y el género en el trabajo de los agentes de justicia social por
el mundo? ;Cémo se manifiesta el feminismo de raza, clase e interseccional que yo practico
en mi trabajo dentro de la filantropia de justicia social? Este articulo examina cdmo algunas
organizaciones y lideres de justicia social estan comenzando a abordar la desigualdad dentro de
su marco de poder filantrépico asi como en sus interacciones con la sociedad civil. Dicho en pocas
palabras, podriamos preguntarnos, ¢las fundaciones de justicia social predican con el ejemplo?
Para estudiar estas cuestiones examino las prdcticas dentro de las organizaciones de justicia
social tanto de las filantrdpicas como de las organizaciones no gubernamentales apoyadas por
la filantropia. Lo hago recogiendo denuncias de acoso sexual, bullying y discriminacion racial a
las que se han visto expuestas destacadas organizaciones de derechos humanos dentro de la
sociedad civil sudafricana. Este proceso me ha llevado a dudar de si el sector de justicia social mds
amplio ha hecho suficiente por interrogar cudles son nuestros valores colectivos a nivel personal e
institucional dentro del espacio de donantes y organizaciones no gubernamentales.

En la investigacion de estos temas espero aprovechar mi experiencia personal y politica basada en
mi carrera profesional trabajando en espacios de derecho corporativo, y dentro de la filantropia
como Oficial de Programas y Directora dirigiendo una oficina regional en Suddfrica. En estas
funciones he interactuado con una amplia variedad de activistas de justicia social y personas
trabajando en filantropia y no estoy segura de que hayamos pensado deliberadamente sobre
nuestros valores de justicia social a nivel personal e institucional. No tengo todas las respuestas
pero estoy intentando comenzar una conversacion incomoda donde espero alterar e interrogar
nuestras asunciones colectivas sobre los valores fundamentales del trabajo de justicia social.
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1« Escena 1: La experiencia de no pertenencia
- cena en Manhattan, Nueva York

¢Has sido alguna vez la inica mujer negra de Suddfrica en una cena o evento social en Nueva
York donde todos los asistentes son de Estados Unidos? Ahora imagina que no son solo todos
estadounidenses sino también blancos, hombres y mujeres heterosexuales casados y con
hijos. Se puede convertir en una experiencia alienante donde personas como yo necesitamos
esforzarnos bastante para entender el contexto o los chistes locales; donde el tono y el acento
de los invitados me causa dificultades todo el tiempo, haciéndome inclinar incémodamente
hacia adelante para intentar escuchar mejor; donde simplemente no acabo de captar las
indirectas o el sarcasmo de algunos de los invitados a la cena; donde no tengo ni idea de
quién es el artista del que todos estdn hablando; ni he visto el espectéculo de Broadway que
todos han visto. El ritmo general de la conversacién con sus chistes y comentarios locales de
Nueva York me deja confundida sobre cuando desaprobar y cuando aprobar lo que se dice,
mientras la conversacion pasa de los senadores y gobernadores del Estado de Nueva York a
las préximas elecciones. Espero pacientemente como la tnica no estadounidense, la tinica
mujer negra en la sala, a que alguien me pregunte algo donde pueda alardear un poco de
las cosas que sé. Después de todo sé lo que estd pasando en Sudéfrica y conozco las actuales
conversaciones China y Africa, tengo una opinién informada del debate sobre el Brexit y
las elecciones en Brasil, pero la conversacién estd muy enfocada en Estados Unidos y estoy
cansada del presidente Trump. Asi, me qued$ quieta y asiento con la cabeza cuando creo
que es apropiado asentir. Sonrié educadamente cuando cruzo la mirada con alguien. Tomo
agua con ansiedad esperando los postres y que la noche acabe pronto. Me siento inadecuada
e invisible a pesar de mi experiencia de vida. Tengo ganas de romper algo. .. pero no lo hago.

2 « Escena 2: La experiencia de pertenencia
- cena en Brooklyn, Nueva York

Ahora imaginemos una cena distinta, donde todos los participantes son del Sur global y
solo una minoria es blanca y hombre. Todos trabajan en el dmbito de la filantropia de
justicia social, en distintos lugares del mundo con una mezcla de idiomas, acentos, razas,
religiones, orientacién sexual y género. La cena se convierte en una experiencia célida, de
pertenencia. Me siento formando parte. ;Por qué? Bueno, debido a mi estatus profesional
como directora trabajando para una entidad filantrépica mundial de justicia social con
oficinas por todo el mundo y sede en Nueva York. Soy una abogada cualificada con una
Maestria en una universidad de prestigio de Londres. Tengo muchos afos de experiencia
en la profesién juridica, el 4mbito de derechos humanos y el campo de la filantropia. He
viajado por el mundo y vivido en distintos lugares, aparte de Sudéfrica. He hablado en
conferencias y encuentros internacionales en muchos paises donde viven los invitados a esta
cena. El inglés es mi primer idioma. Soy una persona culta e informada de las noticias y
politica mundiales. Tenemos un conjunto asumido de valores y principios fundamentales
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que moldea nuestra interaccién con el mundo y me hace sentir perteneciente a esta mesa.
Me encanta la risa sonora y los chistes, me rio con ganas y podria quedarme aqui toda la
noche contando historias, cuestiones politicas y chistes sobre la primera linea de la justicia
social. Respeto y admiro a todos los lideres alrededor de la mesa.

Sigo siendo la misma, pero cOmo me muestro e interactiio en estas respectivas cenas es muy
distinto en términos de mi propio bagaje personal y politico. Esto condiciona que aporte
mi yo creativo o mi silencioso yo enfadado. Ahora imaginemos un caso hipotético donde
un hombre en ambos escenarios es acusado de intentar violar a una de las invitadas tras la
cena. En ambos casos responderia con furia, creerfa en la mujer y la apoyaria en la bisqueda
de la rendicién de cuentas del perpetrador, si fuese eso lo que ella quisiese, ;pues todos lo
querriamos, no? No obstante, esto no siempre es asi: resulta mds fécil imaginar al violador
como alguien a quien despreciamos; el horrible, espantoso racista escondido en callejones
oscuros y no el dindmico y carismético lider de justicia social que todo el mundo ama. Esto
es lo que han estado diciendo los asesores de crisis causadas por violaciones durante décadas.

Ahora reempldzame con mi abuela que es una empleada doméstica de Sudafrica, de sabiduria
superior a su edad, una activista y sindicalista en el alma, con su vozarrén y sus ideas sobre
el privilegio y el poder. No ha ido a la escuela superior, no tiene estudios universitarios ni
certificado escolar. Limpia casas lujosas como esta en la que estamos cenando, ganando un
sueldo minimo. ;Dénde la ponemos? En ninguna de las dos mesas. Porque el poder y el
privilegio y un trasfondo de violencia impregna la atmésfera de la mesa donde me siento
acogida y a gusto. Una politica de raza y género excluyente y un sensacién de ‘otredad’
impregna ambas mesas; la tinica diferencia es que en el escenario 1 (mesa de no pertenencia)
es explicito y en el escenario 2 (mesa de pertenencia) es implicito y el trasfondo de exclusién
y violencia estd camuflado bajo un discurso y politicas progresistas. Pero sigue estando ahi.
Ambas mesas son intrinsecamente problemdticas por lo que respecta a su naturaleza elitista
y probablemente muestra la medida en que he sido asimilada en un papel y una zona de
confort que es quizd la cldsica historia pertenecer / no pertenecer de la mujer negra de clase
media que estd en una carrera mundial con trayectoria ascendente.

3« Los valores fundacionales de la filantropia de justicia social

La sociedad sudafricana ha sido devastada por el racismo y el apartheid. Hoy todos estamos
obligados por nuestro mandato constitucional a respetar la dignidad inherente y la igualdad
de todos los seres humanos y esa discriminacién no se tolera. Siempre he trabajado bajo la
premisa de que los actores de justicia social dentro de la sociedad civil y filantropia tienen
un deber aun mayor de diligencia para garantizar que no somos solo diversos en términos
de raza y género sino que también ponemos en practica principios de igualdad substantiva
y no toleramos ninguna forma de discriminacién o violencia dentro de nuestras propias
instituciones. Siempre he basado este mayor deber de diligencia en una definicién de la
justicia social como una medida de evaluar como el poder, la riqueza y los recursos de una
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sociedad estdn distribuidos y son utilizados. Por tanto, la justicia social es un valor que se
opone a la desigualdad y a estructuras sociales discriminatorias injustas. En este contexto se
puede decir que la filantropia de justicia social incorpora seis temas principales:'

(a) La filantropia de justicia social se enfoca en las causas fundamentales de la
desigualdad social, econémica y politica en lugar de limitarse a abordar los sintomas y
las manifestaciones de estas desigualdades.

(b) La filantropia de justicia social busca incluir a las personas afectadas por las
injusticias y la desigualdad en el conjunto de lideres y personas que toman las decisiones
politicas. Esto quiere decir que el proceso de donacién es tan importante como a dénde
va el dinero. Pedir a aquellos directamente afectados por un tema y aquellos trabajando
en él a asociarse eficazmente y liderar es una parte crucial del proceso.

(¢) La filantropfa de justicia social busca hacer que el campo de la filantropia sea
accesible y diverso.

(d) Lafilantropia de justicia social rinde cuentas, es transparente y receptiva en la donacion.
(e) Los donantes y fundaciones acttian como aliados de los movimientos sociales al
contribuir no solo con recursos econémicos sino también con tiempo, conocimientos,
habilidades y acceso.

(f) Las fundaciones utilizan sus activos e inversiones junto con sus donaciones para
apoyar sus misiones de justicia social.

Aquellos de nosotros que estamos en el espacio de la justicia social, ya sea en la filantropia,
las organizaciones no gubernamentales o los movimientos sociales, estamos todos
interesados en enfocarnos en el cambio sistémico en relacién a los problemas complejos
de injusticia y desigualdad. Esto requiere soluciones creativas e innovadoras impulsadas
por un compromiso claro de promover y construir poder dentro de las comunidades
mds marginadas. Para hacerlo de un modo eficaz necesitamos estar seguros de que los
valores de justicia e igualdad estdn incorporados en nuestras culturas internas, précticas
de contratacién y estructuras de liderazgo. Estos también tienen que estar incorporados
en la manera de hacer nuestro trabajo de justicia social con humildad y respeto por
la dignidad de nuestro personal, nuestros socios y las comunidades a las que servimos.
Para que tengamos un verdadero impacto en los temas de justicia social que tanto nos
preocupan, nuestro liderazgo, nuestro equipo de trabajo y nuestras pricticas deben
reflejar las diversas demografias de los entornos en los que trabajamos y las comunidades
a las que servimos. Esta responsabilidad es tanto una obligacién moral como un imperativo
estratégico. Requiere que pasemos de asunciones implicitas sobre el valor que la diversidad,
equidad e inclusién aporta a un foco estratégico explicito que nos exige colocar la
diversidad, equidad e inclusién dentro de un paradigma que orienta todo nuestro trabajo.

¢Pero qué queremos decir cuando hablamos de diversidad, equidad e inclusién?* Muchas
definiciones de diversidad reconocen la naturaleza interseccional de la identidad y los modos
complejos y acumulativos en los que las distintas formas de discriminacién se combinan,
sobreponen (overlap) y cruzan. La definicién mds comtn de diversidad utilizada en la

Sur - Revista Internacional de Derechos Humanos



NICOLETTE NAYLOR VOCES

filantropia remite a la mezcla demogréfica de un grupo especifico de personas, teniendo en
cuenta elementos de diferenciahumana, incluyendo no solo la raza, cultura, etnicidad, género,
identidad de género, orientacién sexual, edad y estado de discapacidad. La equidad implica
la promocién de la justicia, imparcialidad en los procedimientos, procesos y distribucién
de recursos por las instituciones o sistemas. Abordar la equidad requiere una comprensién
de las causas subyacentes o fundamentales de las disparidades en nuestra sociedad. Dentro
del contexto sudafricano requiere medidas redistributivas positivas en la forma de accién
afirmativa. El tercer concepto, inclusidn, se refiere al grado en que los individuos diversos
pueden participar plenamente en los procesos de toma de decisiones, aunque un grupo
“inclusivo” es necesariamente diverso, un grupo “diverso” no es necesariamente “inclusivo”.
Un modo sucinto de describir estos distintos conceptos es que la diversidad es un nimero,
la equidad un resultado vinculado a la justicia y la inclusién un comportamiento que a
menudo queda reflejado en la cultura institucional.

Los tres elementos son cruciales si una organizacién quiere adoptar de verdad un marco
socialmente justo. La diversidad, inclusién y equidad no pueden ser tratado como un
juego de numeros cuando completamos nuestros datos de diversidad; debe ser algo
profundamente arraigado en todo lo que hacemos, va al centro de nuestra base de valores
y al corazén de nuestra eficacia como sector trabajando en pro de la justicia social.
También nos exige ser claros con respecto a que no toleramos la misoginia, la violencia,
el racismo, el discurso de odio, la xenofobia o la homofobia en el dmbito de la justicia
social. Necesitamos el mdximo estdndar cuando nos involucramos en la lucha por la
justicia social intentando lograr una agenda transformadora vinculada a cambios en las
politicas, practicas, culturas y toma de decisiones estratégicas.

4 « Principios y retérica en colisién con la practica

Durante los dltimos ocho meses algunas de las principales organizaciones de justicia
social, trabajando en la primera linea de los derechos humanos y la dignidad en Sudafrica,
financiadas por fundaciones de justicia social como la Fundacién Ford, han tenido que
enfrentarse a una serie de casos muy publicos de acoso sexual, bullying en el espacio de
trabajo, desigualdad salarial por discriminacién basada en raza y género y victimizacién
basada en orientacidn sexual.’ Los primeros pocos casos de acoso sexual tuvieron un efecto
dominé y condujeron a la aparicién de numerosos otros casos. Esto también ocurrié en
instituciones mundiales, como ONUSIDA,* ONU Mujeres y Oxfam donde personal
superior o asesores han tenido que enfrentarse a denuncias de acoso sexual y la direccién ha
sido acusada de no tomar las medidas adecuadas.

En Sudiéfrica lo que ha destacado ha sido el nimero de mujeres negras que se han
pronunciado. Han descrito un entorno de sexismo y racismo que impregna ciertos sectores
del espacio de la justicia social, particularmente el sector del derecho de interés publico y
derechos humanos, denunciando publicamente, por ejemplo, las
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Jformas insidiosas de acoso sexual en nuestro sector y la posicion imposible
en la que las mujeres, especialmente las mujeres negras, se encuentran
por culpa de esto. Instamos a nuestro sector a que cuestione la supuesta
disposicion “irreprochable” y que se desengarie de la idea de que nuestro
sector es de algiin modo inmune al acoso sexual, racismo y otras formas
de abuso de poder. Son estos ejercicios de poder sin control, en la forma
de privilegio blanco y patriarcado, los que da lugar a entornos téxicos...”

Koketso Moeti, cuyas palabras acaban de ser citadas, también ha escrito una critica poderosa de
los donantes® que financian grandes centros de derecho de interés publico y se niegan a ver las
dindmicas de poder, racismo y sexismo dentro de estas organizaciones y solo celebran y conspiran
con lideres con respecto a las victorias en los tribunales hechas en nombre de comunidades
marginadas.” La filantropia de justicia social ha sido interrogada (bien desde mi punto de
vista) sobre si sus préicticas y toma de decisiones internas sirven para alimentar el racismo y
sexismo en el sector o si solo consideramos el éxito en términos de victorias en los tribunales
independientemente de las toxicas culturas patriarcales y racistas dentro de las organizaciones.

Estos debates me han llevado a preguntar® lo que esto quiere decir a nivel institucional
y a nivel personal, siendo una mujer negra directora de una organizacién filantrépica de
justicia social y una calificada abogada de derechos humanos que ha pasado muchos anos
en las trincheras trabajando en el espacio del derecho de interés puablico. La Oficina de
la Fundacién Ford para Africa Meridional, como resultado de la critica lanzada contra
los donantes en la regién y debido a mis propias convicciones como feminista, ha tenido
que reflexionar sobre si hemos estado haciendo las preguntas correctas al supervisar las
donaciones y llevado a cabo nuestra diligencia debida, si hemos confiado demasiado, o
si nuestro enfoque confiado de “no intervencién” nos ha alcanzado. ;Acaso nos hemos
dejado hechizar por lideres de organizaciones haciendo un trabajo excelente y nos hemos
quedado tan metidos en los informes de proyectos que hemos pasado por alto algunos
temas cruciales de la cultura organizativa que también van al ndcleo de la justicia social?
:Estédbamos suficientemente interesados en saber mds sobre los valores y la ética dentro
de las organizaciones que financiamos o estibamos asumiendo cosas sobre esos valores y
enfocdndonos en el cambio externo que queriamos ver en las comunidades marginadas?

Hoy estoy més interesada en el modo como mis colegas y organizaciones apoyadas articulan
sus valores, especialmente en relacién a la justicia racial y de género. A las mujeres todavia
no se las cree y son victimizadas a menudo dentro de las organizaciones de justicia social
cuando siempre habfamos asumido que la victimizacién secundaria ocurrfa “ahi fuera”
en el sistema judicial penal con policia, magistrados y jueces. No, estd ocurriendo en las
organizaciones de justicia social donde un sector entero puede vilipendiar a una mujer
que se ha pronunciado en contra de un lider poderoso.

Al comenzar a hablar con otras mujeres lideres en la filantropia de justicia social pronto
se vio claro que ninguna de nosotras queria ser acusada de ser cémplice en casos de
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discriminacién racial, bullying o acoso sexual dentro de las organizaciones que financiamos.
Aun asi, también somos muy conscientes de que en nuestros roles también estamos
abordando temas de poder, sexismo y racismo que a menudo nos dejan confundidas,
pregunténdonos si tenemos legitimidad para ordenar a grupos de la sociedad civil coémo
deberfan comportarse o tratar el acoso sexual o el racismo si sus instituciones no tienen
politicas y précticas internas claras al respecto. En tltima instancia, el modo como las
instituciones donantes lidian con las acusaciones de acoso sexual o discriminacidén racial
nos muestra como abordamos nuestro propio poder; ;ponemos fin a la relacién con las
organizaciones apoyadas, rescindimos nuestros acuerdos de donacién, nos separamos de
la institucién apoyada o ayudamos a la institucidén a recorrer estas aguas turbulentas?
:Dénde ponemos el limite? ;Hay una linea roja y cémo justificamos nuestras decisiones y
el modo como respondemos a denuncias dentro de las organizaciones asociadas? ;Estamos
igual de dispuestos a desafiar las normas y culturas racistas y sexistas en nuestras propias
instituciones filantrépicas que pueden estar reforzando una concepcién del mundo
blanca, de clase media, de universidad prestigiosa, progresista, estadounidense, de lo que
lo estamos a desafiar las normas y culturas racistas y sexistas que observamos en nuestras
organizaciones asociadas de la sociedad civil en Sudafrica?

5 « Priorizando una agenda transformadora

;Cémo decidimos las estrategias y politicas internas de nuestras organizaciones? Quién
decide a qué vamos a prestar atencién es una forma de poder. ;Cémo estd distribuido el
poder dentro de la organizacién cuando se deciden importantes cambios estratégicos o
de prioridades? ;Y ante quién debemos rendir cuentas por estas decisiones? Sabemos que
ejercer el poder a veces puede mezclarse con ser partidista o ser autoritario y dictatorial,
pero ninguna de las dos posibilidades son hechos. El poder puede y debe ser ejercido para el
bien, si se hace de modo cuidadoso reconociendo nuestro privilegio institucional y personal
y se alinea a la misién y valores de la justicia social. Podemos disefiar un mentd donde la
dignidad, igualdad y justicia estd en el centro de todo lo que servimos a nuestros invitados;
donde priorizamos y alzamos la voz contra las pricticas racistas patriarcales en todas sus
manifestaciones.

Por ejemplo, hace un ano el presidente de la Fundacién Ford, Darren Walker, un hombre
homosexual afroamericano decidié que la fundacién necesitaba interrogar a fondo nuestras
propias prdcticas en torno a la diversidad, inclusién y equidad alrededor del mundo,
incluyendo cémo tratdbamos temas de discriminacién y acoso sexual internamente y en
nuestras relaciones de donacién. Tener un lider al mds alto nivel haciendo de esto una
prioridad fue importante a nivel institucional y nos permitié ahondar en cudles eran
nuestras propias practicas y qué necesitdbamos corregir.

Para vivir nuestros valores de justicia social, comenzamos un proceso de introspeccién
y NOS preguntamos a NOsotros mismos:
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- Acaso nuestro consejo, liderazgo y equipo alrededor del mundo refleja las
comunidades a las que servimos, no solo en términos de raza, etnicidad y género
sino también en términos de sus experiencias de marginacién? ;Reflejan el privilegio
y poder de la clase media o no?

- ¢Cudn diverso es nuestro equipo en términos de nivel salarial, riqueza y poder
incluyendo al consejo? También miramos cuan diverso era el equipo en términos de
raza, etnicidad, género, LGBTQ, estado de discapacidad y edad.

- Eselequipo dela fundacién culturalmente competentey capaz de ejercer la humildad
cultural? Aqui la humildad cultural nos anima a identificar nuestros propios prejuicios
y reconocer que esos prejuicios deben ser reconocidos, comprendidos y abordados,
especialmente por lo que respecta a los prejuicios implicitos.

- ;Debemos solicitar comentarios confidenciales o anénimos de las organizaciones
apoyadas y como los correlacionamos con las experiencias del personal dentro de la
Fundacién por lo que respecta a objetivos de raza, género y transformacién? ;Solicitamos
internamente la misma informacién y comentarios que externamente para comprobar
la consistencia de nuestro enfoque?

- ;Cémo hemoslidiado con los casos de acoso sexual y discriminacién en el pasado; acaso
una cultura de silenciar a los sobrevivientes impregna nuestra institucién? ;Necesitamos
corregir nuestras politicas internas en relacién a los acuerdos de confidencialidad?

- Cémo estamos de comprometidos, como institucién, a crear un ambiente de
trabajo seguro libre de discriminacién; debemos investigar comportamientos del pasado
al contratar? ;Hasta qué punto debemos comenzar a preocuparnos del comportamiento
personal y privado (violencia doméstica, acoso sexual o calumnias racistas fuera de las
horas de trabajo y en la privacidad de sus hogares / cuentas de medios sociales)?

Estas preguntas dificiles llevaron a revisiones de muchas de nuestras politicas relacionadas
con la discriminacién y el acoso sexual y abrieron un debate sobre el estdindar que
esperamos de nuestros empleados, proveedores, contratistas y consultores. Los cambios
que se hicieron en nuestras politicas reflejaron que habiamos escuchado a lo que estaban
diciendo movimientos feministas de todo el mundo sobre cosas como el enfoque centrado
en las sobrevivientes, por qué las mujeres tienen miedo de pronunciarse y el efecto
silenciador de los acuerdos de confidencialidad. También hicimos una extensiva encuesta
interna entre el personal para evaluar cémo de bien o mal los miembros del personal
crefan que lo estdbamos haciendo en relacién a la diversidad, equidad e inclusién. La
transparencia con la que hemos compartido los resultados de esta encuesta a gran escala’
ha sido alentadora, porque inicié una conversacién sobre la cuestién de pertenencia; nos
dimos cuenta de que las politicas revisadas y el liderazgo basado en principios, aunque
sumamente importantes, no son suficiente para cambiar una cultura que crea personas
“pertenecientes” y “no pertenecientes” dentro de una gran institucién mundial. Los lideres
pueden priorizar o desestimar la importancia de estos temas e indicar asi el tipo de cultura
que es aceptable pero este ‘mensaje’ de los lideres no serd suficiente; necesita también
ser supervisado e implementado de un modo que haga rendir cuentas a los individuos
e instituciones. Esto es algo que aplico como lider feminista negra cuando se trata de
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la oficina que superviso. Mi perspectiva personal guia mi agenda institucional. Algunas
organizaciones de la sociedad civil sin embargo no priorizan la raza y el género en sus
politicas o discusiones internas porque afirman que estin demasiado ocupadas luchando
la buena batalla. Pero no puede haber una buena batalla si la toxicidad y el prejuicio
impregnan los espacios internos donde se hace trabajo por la justicia social.

Los estudios han mostrado que las organizaciones, que son diversas a nivel directivo, tienen
empleados que actian con menos prejuicios y son mds propensos a desafiar prejuicios y
discriminacién en sus interacciones en el espacio de trabajo.'” Ademds, la proporcién de
personas de color en la alta direccién también ha mostrado tener un efecto positivo en las
contrataciones subsiguientes de mujeres y personas negras para las posiciones inferiores de
direccién." Por tanto, el compromiso del liderazgo con la diversidad y la inclusién sigue
siendo una pieza crucial del rompecabezas y puede tener un efecto dominé.

Aun asi, esto no es algo que ocurra automdticamente o de modo inmediato. Los cambios
en las politicas, mayor diversidad y marcar la pauta para el acoso sexual o cualquier forma
de discriminacién es sin duda crucial por lo que respecta a establecer unos valores por parte
del liderazgo. Pero un simple cambio de politicas y unos pocos lideres negros dentro de una
gran organizacién no transforma actitudes racistas o patriarcales profundamente arraigadas
de un dia para el otro y nosotros, en la Fundacién Ford, hemos experimentado este hecho.
Sabemos que el trabajo que tenemos que hacer internamente dentro de nuestra organizacién
y externamente con nuestros socios apoyados trasciende el cambio de las politicas y los
lideres que tenemos. La préxima frontera nos exige pasar de politicas progresistas (sobre
el papel) a una prictica que no niegue que la discriminacién y los prejuicios pueden existir
y existen dentro de las organizaciones de justicia social. He afirmado en otros textos' que
muchos de los que nos unimos al sector social lo tenemos en alta estima, considerdndolo
incluso irreprochable. Asi, cuando nuestros héroes nos fallan y acaban explotindonos y
haciéndonos dafio, pretendemos silenciosamente que nunca ocurrid, entramos en negacién y
nos mantenemos en silencio. Esto es como quedarse callado ante el abuso dentro de la familia
por miedo a traer vergiienza. O quizd, mds peligrosamente, estamos en un estado de negacién
de la existencia de violencia y abuso dentro de nuestros espacios “sagrados” de justicia social.
Por ahora, el coste de pronunciarse al respecto es simplemente demasiado alto cuando las
mujeres corren el riesgo de no ser creidas y ser vilipendiadas por la sociedad. A este respecto,
tenemos que aplaudir a las mujeres valientes que si alzan la voz y desaffan al patriarcado y al
racismo interna y externamente dentro de los espacios de justicia social, pues una cultura del
silencio alienta una cultura de la impunidad. Las mujeres solo pueden comenzar a aprovechar
el poder colectivo cuando tienen voz y pueden pronunciarse con seguridad.

6 « Poder y voz

Todos hemos estado en una cena donde una persona domina la conversacidn,
interrumpiendo, un macho explicando, siendo grosero, racista, sexista y arrogante. Alguien
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que intenta toquetear o abrazar a las mujeres en la cena un poco mds de lo estrictamente
necesario y asume el control de la conversacién e intenta llevarla hacia donde prefiere, a la
vez que desprecia otras opiniones. Alguien que no sabe escuchar y con el tiempo la gente
se aleja de €l, con lenguaje corporal y en la conversacién. La mayor parte de los invitados
a la mesa pueden silenciarlo o simplemente ignordndolo y tomar las riendas de la mesa en
calidad de mayoria. Este gofpe es facilitado por un alineamiento de valores y un desdén
general por esa persona en la mesa. Esto tiene el potencial de catalizar a todos los presentes
hacia un momento organizativo donde recuperan colectivamente el poder y salvan la velada.
Pero esto se vuelve mucho mds dificil cuando el hombre es el anfitrién y el propietario
de la casa: la persona con todos los recursos y el poder de contratar o despedirte o darte
una donacién de un millén de délares. Los individuos tienen en ese caso menos ganas
de intentar recuperar el poder o puede que simplemente escojan soportar la velada y el
comportamiento abusivo porque necesitan el trabajo y/o la donacién.

Sin duda, estd dindmica ocurre dentro de las organizaciones de justicia social y en la
filantropia donde un lider o bien silencia y aliena a las mujeres negras o las trata con
condescendencia conduciéndolas a la dimisiéon o repentina salida, haciéndolas sentir
como si fuesen demasiado débiles, incompetentes o ‘culturalmente inadecuadas’ para una
institucién de filantropfa o justicia social. Por tanto, debemos tener claro que el hecho de
que una fundacién tenga un consejo y personal que sean negros o indigenas, mujer, LGBTQ
y/o tengan una discapacidad no es suficiente pues esto puede no modificar los valores y la
cultura en lo que respecta a una cultura organizativa firmemente establecida conformada
por valores blancos, masculinos y heteronormativos. Esta cultura y privilegios arraigados,
aparentemente invisibles, pueden seguir condicionando cémo una organizacién decide lo
que es “normal,” “bueno,” “eficaz” o “arriesgado” y establecer los criterios que determinan
quien es considerado como un empleado valioso y quien es ignorado o invisibilizado.

7+ La culturaimporta: ¢quién sirve el té y a quién se le invisibliza?

Como abogada joven recién formada y entrando en un gran entorno juridico corporativo
donde era solo una de un punado de abogados negros me quedé impresionada con la manera
en que los clientes blancos en Sudéfrica asumian directamente que yo estaba ahi para tomar
notas y siempre asumian que los hombres blancos en la sala eran los verdaderos abogados.
Esto ocurria en 1999 en Sudifrica y en esos dias de aspirante a abogada tuve que lidiar con
la nocién de invisibilidad, rabia y vulnerabilidad todos los dias. Recuerdo un encuentro
vivamente: un abogado superior blanco durante una consulta preliminar pidié ¢ y café a
su recepcionista. Una mujer negra vestida en uniforme entré en la sala con una bandeja y la
puso en la mesa para seis invitados blancos, hombres. Sali6 de la sala y mientras yo intentaba
no quedarme atrds en la toma de notas, el abogado me miré. Entonces este abogado hizo lo
impensable; sefial6 el té con un movimiento de la cabeza dirigiéndome un gesto con los ojos
como para decirme: “vamos, ves, sirvenos el té.” Yo estaba mortificada; no dijo una palabra,
solo movid su cabeza en direccién a la bandeja de té. Estaba ante un dilema: si paraba de
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tomar notas iba a tener que afrontar la ira de mi jefe después de la reunién y si no me
levantaba y servia el té tendria que lidiar con la ira del abogado superior. ;Qué hacer? Como
recién salida de la Universidad, en mi primer trabajo en una empresa muy blanca y como la
Unica persona negra en la sala no dije nada, evité el contacto visual con el abogado superior
y continde tomando notas; hirviendo por dentro. Al poco tiempo el abogado superior estall6
“Nikki, ;podrias servir el t6? Se estd enfriando.”. Me puse a servir manualmente el té a cada
hombre, con mis manos temblando y la furia interior atormentdindome. No importaba mi
titulo en derecho o mi estatus de abogada en la sala, era la més joven mujer negra de la sala y
siglos de mis ancestros sirviendo a hombres blancos todavia impregnaban la sala exigiéndome
que sirva el té, me mantenga en silencio, tome notas y sea vista y no escuchada. Nadie me
pidié mi opinién, mis ideas, mi perspectiva. Tenfa un asiento en la mesa trabajando en un
caso muy importante ante el Tribunal Supremo pero también era muy invisible y nadie que
trabaj6 en ese caso se acordard de mi nombre o mi perspectiva porque era la mujer silenciosa
sirviendo té y tomando pdginas y pdginas de notas. Durante meses repeti en mi cabeza el
incidente y me imaginé como podria haber respondido de otra manera, desde una rabia
elocuente con la que habrfa puesto en evidencia su racismo y sexismo. Pero ese dia, hace
siglos, no tenfa absolutamente nada de confianza para dar voz a esa denuncia en esa sala
extraia con personas que ni se parecian a mi ni sonaban como yo ni tenfan mi experiencia de
vida. No tenia las herramientas para lidiar con espacios blancos y el privilegio blanco y queria
ser “buena’ y no ser tildada de “problemdtica”, asi que no dije nada.

Hoy cuento esta historia y contexto en las reuniones y juzgo a las personas severamente
si percibo a un hombre blanco dominando una conversacién, al lado de un silencioso
miembro del personal negro; lo digo bien alto y muestro probablemente todo mi prejuicio
implicito en mi toma de decisiones. También tiendo a quedar fascinada con mujeres negras
fuertes que articulan sus necesidades y defienden el cambio sistémico y entonces busco
maneras de apoyar y financiar su trabajo. No soy neutra, tengo una lente interseccional’
feminista y la traigo conmigo a mi trabajo cada dia junto a mi bagaje hist6rico que moldea
mi propio camino y mi compromiso con la justicia social. También denuncio el privilegio
blanco dentro de mi institucién y en los lugares donde lo veo, porque puedo y porque sé
que seré escuchada debido a mi poder relativo en la organizacidn, asi que estoy mucho mds
dispuesta a “ser problemdtica” y la mujer impopular, resentida y hostil.

Tengo por tanto mucha mds curiosidad sobre la cultura dentro de la Fundacién Ford y de las
instituciones con los que tenemos una relacién de financiacién; stienen culturas de silencio
y miedo o es un entorno donde el debate, desacuerdo y los espacios seguros son propiciados
y alentados por la direccion? ;Quién participa en las discusiones sobre gestion estratégica y
operativa? ;Cudl es la composicién del equipo de gestion dirigiendo la organizacién?

Durante los tltimos meses muchas activistas negras acosadas sexualmente en Sudéfrica han
hablado sobre los modos en que el racismo y sexismo institucional y estructural en Sudéfrica
sigue victimizando a mujeres dentro de las organizaciones luchando por la justicia social.
Han hablado con cantidades iguales de rabia, desesperacion y vulnerabilidad sobre cémo
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todos, tanto dentro de la organizacién como en el sector, sabian que estaba teniendo lugar
acoso sexual del directivo pero nadie hacia nada al respecto excepto una red de mujeres que
se encargd de la tarea de prevenir a nuevos miembros y mujeres jévenes de mantenerse lejos
del perpetrador.'* También hacen referencia a culturas dentro de movimientos destacados
donde hay relaciones consensuadas de componente sexual asi como acoso sexual quid pro quo
en los niveles més altos. No obstante, las mujeres se quejan de ser tildadas de problematicas,
de no estar dedicadas a la causa y si a destruir el movimiento y sus lideres hombres.

La regla no escrita de que las mujeres negras no deberian hablar de abuso o violencia cometidos
por colegas que luchan la misma batalla a su lado, sigue siendo real en el espacio de la justicia
social. Aunque estdn comenzado a pronunciarse consistentemente y con valentia no son
escuchadas o creidas, lo que me indica que nos queda mucho camino por recorrer. La idea de
que deberfamos proteger a nuestros hermanos hombres del sistema de justicia penal racista
mientras nos acosan y violan tiene que ser cuestionado. No quiere decir que condonemos un
sistema de justicia penal racista que estereotipa, persigue y criminaliza a los hombre y mujeres
negros por ser negros; podemos y debemos abordar el sistema racista de justicia penal y el
abuso de poder que tiene lugar en el contexto de los hombres negros y también podemos exigir
responsabilidad de nuestros hombres y camaradas negros por sus actos de violencia contra
las mujeres. Vivimos en una cultura punitiva en la que el mal comportamiento del hombre
negro es dramatizado y sexualizado por las mismas instituciones que son responsables de la
justicia, del mismo modo que el victimismo femenino negro es exagerado e instrumentalizado
poniéndolo por encima del poder y capacidad de accién de las mujeres negras. Nuestro andlisis
del racismo sexista y del sexismo racista debe ser por tanto matizado lo suficiente como para
comprender que ha perjudicado a las mujeres negras ademds de a los hombres negros y que
estos perjuicios tienen distintos ribetes y distintas implicaciones materiales.

8 » ;:Deberiamos ayudar a las organizaciones ricas a volverse mas
morenas... 0 a las organizaciones morenas a volverse mas ricas?

Una reciente gufa Grantcraft sobre Diversidad, Equidad e Inclusién'® senala que durante
una entrevista con un lider de una organizacién sin dnimo de lucro, este observé secamente
un creciente interés en “ayudar a las organizaciones ricas a volverse mds morenas,” pero plante6
la provocativa pregunta de por qué las fundaciones no estaban ayudando también a “/as
organizaciones morenas a volverse mds ricas.” La desigualdad histérica favorece a ciertos tipos
de organizaciones, ayuddndolas a volverse mds fuertes y eficaces. A su vez, las estrategias de
las fundaciones quedan vinculadas a un conjunto de organizaciones destacadas que puede
que no sean particularmente diversas. Dicho de otra manera, el universo conocido es lo que
orienta las estrategias de donacién. Por tanto, tenemos que preguntarnos: jestin nuestros
enfoques institucionales basados en volver ricas a organizaciones bien establecidas (también
conocidas como sospechosos habituales) mds morenas y negras o estamos buscando
y fortaleciendo a organizaciones con direccién negra y morena? Esta en una pregunta
fundamental con respecto a dos enfoques muy distintos sobre el financiamiento de la
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transformacién de raza y género para que no sea solo sustituir un lider blanco por un lider
negro sino también transformar la cultura y examinar la historia, el privilegio y el poder
institucionales junto con la misién y los valores.

En ultima instancia, es importante que incorporemos en la préctica de la concesién
de donaciones un andlisis de raza, género y clase del personal a todos los niveles de
una organizacién como un precursor esencial para un cambio significativo tanto
interna como externamente. Para superar prejuicios implicitos los equipos deberian
ser alentados a pensar deliberadamente sobre sus prejuicios individuales y personales
y establecer ‘controles y contrapesos’ adecuados en el poder de un oficial o director de
programas para dar espacio a tomas de decisiones colectivas y un sistema de rendicién
de cuentas y transparencia con el sector de la sociedad civil. Sin embargo, esto solo
puede funcionar en espacios con ideas y opiniones diversas, donde las personas se
sientan seguras de discrepar con aquellos en el poder, sin tener por ello que enfrentarse
a consecuencias en términos de seguridad laboral o con respecto a la subvencién.

sHasta qué punto estamos cémodos con tener la dificil conversacién de nombrar aspectos del
privilegio y poder blancos que estdn presentes en nuestra cultura institucional o dentro de la
cultura de los socios que apoyamos? Es crucial crear espacios seguros que nos permitan examinar
si nuestras organizaciones inconscientemente utilizan caracteristicas de privilegio/supremacia
blancos como normas y estindares que a su vez vuelven dificil, si no imposible, abrir la puerta a
otras normas y estdndares culturales en el lugar de trabajo o en grupos que decidimos financiar.

Por ejemplo, muchas organizaciones dicen que quieren ser multiculturales y abrazar la
diversidad, pero después solo permiten que entren personas y culturas diversas si se adaptan
o conforman a las normas culturales institucionales ya existentes, pasando a ser parte de
ellos. Esto queda reflejado en las frases que se pueden escuchar a menudo como “;encajard
aqui?” o las siguientes frases en el contexto de una mujer negra africana con éxito: “es
muy elocuente” y “no es problemitica, se lleva bien con todos y hace muchos amigos; se
integra en la cultura.” Sobre aquellas mujeres negras africanas que entran en el espacio de
trabajo de la justicia social y se van poco después escuchamos a menudo frases como: “estaba
desbordada”, “no conocia sus propios limites”, “estaba resentida sobre cuestiones raciales y
era demasiado rabiosa/asertiva/mandona” o “se quedaba en silencio, nunca contribuyendo o
diciendo nada en las reuniones” o “no tomaba la iniciativa, necesitaba ser llevada de la mano
y no conseguia integrarse en el equipo.” Cuando hablamos como mujeres negras que se van
casi siempre diremos, si escuchas con atencién, que nos hemos sentido no pertenecientes
en una sala donde nadie tenfa un andlisis de raza o género pero todos nos acusaban de
hacer de cualquier cosa una cuestién de raza o género. Diremos que se esperaba que nos
integrdsemos y no criticdsemos y nunca se nos hizo sentir bienvenidas en nuestros propios
términos culturales ni se nos pregunté nuestra opinién. Lo mds habitual que diremos, si
se nos escucha, es que se nos dejé solas, ignoradas, invisibilizadas y no acompanadas o
guiadas por nadie. Ser capaces de examinar lo que es el éxito y qué normas establecemos
es de particular importancia cuando usamos un lenguaje ‘codificado’ o vago para definir
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el éxito, a menudo envuelto en nuestro propio prejuicio implicito o racismo institucional
sobre la capacidad de las mujeres negras de trabajar. Debemos identificar, debatir y nombrar
estas normas culturales y estdndares de desempeno dentro de nuestras organizaciones como
primer paso para hacer espacio para desarrollar una organizacién verdaderamente diversa y
multicultural donde la dignidad y el respeto impregne todo lo que hagamos.

9 « Conclusion: Recalibrando

En un mundo donde las politicas de divisidn, polarizacién, populismo de derechas, sexismo
y racismo estdn a la orden del dia es ficil para un espacio de trabajo (si, incluso un espacio
de trabajo de justicia social) empezar a parecerse a las pricticas excluyentes de la sociedad en
general. Esto solo puede ser contrarrestado si hay un compromiso explicito por examinar las
politicas de quién somos y qué hacemos. Necesitamos abordar explicitamente y examinar
valores, éticas y culturas dentro de nuestras instituciones.

Las fundaciones que se toman en serio abordar temas de discriminacién y diversidad,
equidad e inclusién necesitan comenzar desde una autoreflexién y profunda introspeccién
sobre sus propias précticas y prejuicios. Necesitamos analizar cémo trabajamos, con quién
trabajamos, en qué trabajamos en el sentido de los temas que priorizamos, y necesitaremos
examinar el perfil y cultura organizativas mds alld de las cifras sobre diversidad. Necesitamos
un andlisis mucho mds profundo de las historias sociopoliticas y culturales del racismo y
sexismo estructurales y una comprension contextual de los niveles de complejidad en nuestras
instituciones de justicia social. El viaje hacia un sector de justicia social mds transformado no
es linear, es complicado y sale de la ruta muchas veces. No hay un calendario establecido pero
si sabemos que no va a ocurrir de un dia para otro, ni siquiera por pasar unos afos tomando
soluciones répidas, tales como las politicas de acoso sexual o unas cuantas subvenciones
relacionadas con la diversidad. Requiere un aprendizaje e introspeccién profundos en todos
los niveles de las instituciones y entre los agentes de la filantropia y de la sociedad civil.

Todos tenemos que admitir que no tenemos todas las respuestas y que de hecho
estamos implicados en el lento progreso que estamos viendo en la lucha por la justicia
racial y de género. Podemos empezar comprometiéndonos a: aceptar sentirnos muy
incémodos; tener conversaciones dificiles y honestas sobre los valores y prejuicios
culturales implicitos y explicitos que traemos a la filantropia de justicia social y a la
sociedad civil. Podemos continuar examindndonos a nosotros mismos para ver a quien
consideramos invisible o no perteneciente dentro de nuestros propios espacios seguros
y mds importante, podemos preguntarnos qué aspecto tiene y qué se siente como
“seguro” utilizando una lente feminista interseccional de raza, clase y género.
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