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Formulario para la presentación de una buena práctica al Encuentro Estatal de Plena inclusión 2025  
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Nota: Esta ficha debes subirla en el formulario de la web del Encuentro en el apartado: Ficheros adjuntos/evidencias, 
https://buenaspracticas.plenainclusion.org/add-practice

[Emplea la extensión de los apartados que consideres, pero ten en cuenta que el documento no puede superar las 6 páginas]
Objetivos de la práctica
El objetivo de la experiencia que presentamos es identificar qué barreras obstaculizan el acceso y la promoción de las mujeres, con y sin discapacidad, a los órganos de gobierno de Plena inclusión y proponer acciones para superar dichas barreras. Esta experiencia se enmarca en el Programa desarrollado por Plena inclusión España: ‘LIDERESAS PARA EL CAMBIO. Participación ciudadana, capacitación, empoderamiento y liderazgo de mujeres con y sin discapacidad intelectual y del desarrollo’[footnoteRef:1]. Esta práctica se ha caracterizado por su carácter multidisciplinar e interinstitucional, ya que en ella participaron, además de los responsables del proyecto Lideresas para el cambio en Plena inclusión España, profesores de la Universidad Nacional de Educación a Distancia (UNED) y miembros de la Federación de Mujeres Progresistas (FMP).Para poder identificar las barreras se realizó un análisis de situación sobre la participación de las mujeres en los órganos de gobierno de Plena inclusión. El desarrollo de esta experiencia nos permitió, a partir de las barreras detectadas y la percepción de los participantes, proponer medidas correctoras para la organización que permita una participación más igualitaria para las mujeres en los puestos de gestión. [1:  Proyecto financiado por el Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030] 

Desarrollo de la práctica 
Fases para la puesta en marcha

Esta experiencia se organizó en cinco fases (figura 1). 
Figura 1. Fases del estudio




La muestra está integrada por 157 un 63% de hombres y 94% de mujeres que ocupan diferentes cargos en los puestos de órgano de gobierno (de ahora en adelante OG) de Plena inclusión. Respecto a la Comunidad Autónoma, y tal como se puede ver en la figura 1, el mayor porcentaje de respuestas se obtuvo en la Comunidad Andaluza y en Extremadura, seguidos de Castilla La Mancha, Castilla-León, la Comunidad de Madrid y la Rioja. Las restantes Comunidades se encuentran por debajo de la línea de tendencia (5.10). Respecto a la representación en los órganos de gobierno, 42 personas (26.8%) ostentan el cargo de presidente, 27 personas (17.2%) el cargo de secretaría, 10 personas (6.4%) el de tesorería, 16 personas (10.2%) el de vicepresidencia, y 62 personas (39.5%) ocupan las vocalías. En cuanto al género de los participantes, los datos muestran mayor representación femenina (diferencias significativas), en comparación con los hombres, en los cargos de Vicepresidencia (en detrimento de la Presidencia) y Vocalía, por lo general, asociado este último a menor estatus y prestigio (Ver figuras 2a y 2b). Así, del total de mujeres, más de la mitad (n = 57.58%) de ellas realizan sus funciones en los ámbitos de menos estatus, vocalía y secretaría (n = 55) ocupando más del 40 % de ellas la vocalía. A pesar de tener más representación en los equipos de gobierno, su presencia todavía es poco visible en los cargos de mayor responsabilidad o representatividad: presidencia, vicepresidencia y tesorería (n = 39.41%). En la cuarta fase, se analizaron las opiniones y percepciones de los protagonistas que obtuvimos a través del cuestionario. Esta información se trianguló con la información recogida en los grupos de discusión. En la última fase, se llevó a cabo la interpretación de la información, permitiéndonos identificar las barreras con las que se encuentran las mujeres para participar en los órganos de gobierno de Plena. Este análisis permitió proponer propuestas de mejora y medidas correctoras.
Recursos
Para implementar las diferentes fases de esta experiencia contamos con los recursos personales que aportamos cada una de las organizaciones participantes. Plena Inclusión, la UNED y la Federación de Mujeres Progresistas (FMP). Además, se contó con la participación de las federaciones de Plena y de sus presidentes los cuales contribuyeron a impulsar la participación de los miembros de los órganos de gobierno, tanto en la respuesta al cuestionario como en su participación en los grupos de discusión. 
Dificultades detectadas
	Una de las dificultades fue conseguir la participación en la experiencia de los miembros de los órganos de gobierno de Plena. En muchas de ellas no se consiguió la participación significativa. También se echó en falta una participación mayor en los grupos de discusión, lo que hubiera sido muy interesante para recoger las perfecciones, opiniones y experiencias que los que están en cargos directivos señalen acerca de las barreras que sufren las mujeres para ostentar estos puestos de gestión.
Método empleado para la puesta en marcha
En su fase inicial, se definieron las dimensiones y los elementos que nos permitirían definir las barreras con las que se encuentran las mujeres en la organización (ver tabla 1). En la segunda fase, se diseñó un instrumento (cuestionario) que nos permitió recoger la opinión y percepciones de los participantes en los órganos de gobierno de Plena. Además, se definieron las cuestiones que organizarían los grupos de discusión. Durante la tercera fase (recogida de datos), se aplicó el cuestionario a un total de 157 miembros de los Órganos de Gobierno y se constituyeron dos grupos de discusión formados por seis mujeres y cinco hombres. 
Tabla 1. Dimensiones contempladas para evaluar la situación real de las mujeres en los órganos de gobierno de Plena inclusión
	Dimensión A
	Situación real en los OG

	Dimensión B
	Percepción de igualdad en los OG

	Dimensión C
	Barreras externas: 
A. Creencias 
B. Tareas desarrolladas: liderazgo vs. coordinación

	Dimensión D
	1. Cultura organizacional: masculina vs. femenina
2. Medidas de inclusión: 
A. Accesibilidad
B. Prácticas de Mentorazgo

	Dimensión E
	Medidas de Conciliación

	Dimensión F
	Autopercepción capacidad de liderazgo

	Dimensión G
	Barreras Internas: autoeficacia 

	Dimensión H
	Barreras internas: atribucional causal sobre los éxitos y los fracasos del OG



Principales resultados obtenidos. 
Esta experiencia nos ha permitido reflexionar junto con los miembros de Plena, en este caso con mujeres con y sin discapacidad que pertenecen a los OG y compartir el análisis sobre el liderazgo en las organizaciones y el papel de las mujeres, de forma especial, las mujeres con discapacidad. 
Hemos podido detectar elementos de la organización que impiden y dificultan la participación en la toma de decisiones. Estas barreras tienen un doble carácter. Algunas son externas, y están provocadas por elementos que forman parte de la dinámica de la organización, y otras son internas y dependen de la percepción que las mismas mujeres tiene sobre su competencia y su papel en los OG. Si se quiere conocer los resultados pormenorizados de esta experiencia, pinchar aquí. Algunos de los resultados de esta experiencia y las barreras detentadas se agrupan en torno a :
1. Las barreras en la participación tanto, internas como externas, con relación al mayor o menor estatus que se les otorga en la organización a las mujeres.
2. Participación en la toma de decisiones diferenciando las llevadas a cabo en tareas de liderazgo o en tareas de coordinación y apoyo. Pudimos analizar la percepción que tienen las propias mujeres sobre las barreras que la organización pone para su plena participación en los órganos de gobierno.
3. También detectamos barreras internas que suponen un obstáculo para que las mujeres participen y tomen decisiones y que tienen que ver con la atribución que realizan de sus competencias y habilidades.
4. Finalmente, detectamos fallos en la implementación de medidas que favorecen la inclusión con pleno derecho de las mujeres en los órganos de gobierno de la organización. 
Estos resultados nos han permitido avanzar propuestas de mejora y medidas de corrección.
Propuestas de medidas para paliar y suprimir las barreras de acceso de las mujeres a puesto en los órganos de gobierno.  
a) Las barreras que se encuentran las mujeres para acceder a los cargos de más estatus en los OG.
b) El envejecimiento crónico (hombres y mujeres) de los OG.
c) La escasa presencia de las mujeres con discapacidad en los OG de Plena inclusión.
A. Desde los OG de Plena inclusión, se deberían institucionalizar, formalmente, programas de mentorazgo que ayudasen a las mujeres a: 
1. Interpretar la cultura organizativa. 
2. Planificar su carrera profesional dentro del OG. 
3. Crear o ampliar el capital social a través de la búsqueda de redes.
4. Reforzar la autoestima.
5. Reducir el estrés.
Uno de los puntos más debatidos dentro del mentorazgo es si estas diadas (mentor-mentorizado) deben ser heterogéneas u homogéneas. Sería recomendable establecer un programa de mentorazgo en dos fases, a fin de que las mujeres que desean acceder a los puestos de alto estatus del OG adquieran las habilidades que ofrecen tanto hombres como mujeres mentores. Por otra parte, el fomento de los valores y las relaciones de mentorazgo dentro de los órganos de Plena inclusión son especialmente importantes para las mujeres con discapacidad. Entre otros, porque aquéllas que pueden alcanzar éxito profesional o puestos de trabajo de alto estatus se caracterizan, a menudo, por ser persistentes, tenaces, decididas y trabajadoras. Por tanto, desde los OG de Plena inclusión, se debería localizar mentores que:
· Proporcionen información veraz sobre la realidad de lo que puede suponer intentar salir adelante en la vida con una discapacidad, así como del potencial y las capacidades de las mujeres con discapacidad.
· Les enseñen a maniobrar con eficacia en entornos ambiguos o poco atractivos, especialmente, en relación con la propia discapacidad.
Respecto a las medidas de conciliación, se propone que sean normativizadas para los miembros del OG, (p. ej., a través de los estatutos) de la misma forma que lo están para el personal laboral de la organización. Además, se deberían institucionalizar cursos de formación (permanente) o intervenciones que mejoren aspectos centrales de las mujeres con y sin discapacidad como resiliencia, autoestima, etc, a fin de que estas puedan incorporarse y participar de una forma real en la toma de decisiones en el OG.
B. El envejecimiento crónico de los OG es un problema que atañe a muchas organizaciones sin ánimo de lucro. El síndrome del fundador alude a este problema, lo que significa que fundadores y fundadoras pueden mantener su control sobre las decisiones del OG durante décadas, haciendo que los nuevos miembros e incluso los miembros con mucha antigüedad puedan abstenerse de decir lo que piensan. Así, en ausencia de otras voces fuertes o de directrices operativas claras, los fundadores de más edad se pueden convertir en visionarios con ideas convincentes, en lugar de gestores capaces de ayudar a planificar y trabajar en colaboración con miembros del OG. Para evitar a corto y largo plazo este problema, se propone la creación y formalización de una sólida infraestructura organizativa que proporcione el marco necesario para un crecimiento dinámico del OG. Para ello, se podría:
· Describir claramente las tareas y funciones que deben realizarse en cada uno de los puestos del OG de Plena inclusión.
· Establecer diferentes formas de compartir las responsabilidades entre los miembros del OG. 
· Aprender de los aspectos básicos del funcionamiento del OG (p. ej., levantar actas, llevar la contabilidad, actuar como presidente, formar consenso o resolver conﬂictos, etc.). 
· Arbitrar canales de comunicación efectivos entre gerencia, dirección general y miembros del OG.
C. Finalmente, se proponen una serie de medidas para paliar, poco a poco, la escasa presencia de las mujeres con discapacidad en los OG de Plena inclusión. Entre ellas:
· Incluir en los estatutos la participación de las personas con discapacidad en los OG y contemplar criterios básicos de participación de estas personas.
· Diseñar formas de participación real de las familias a través, por ejemplo, de las comisiones de familia.
· Facilitar el trabajo con otros compañeros y colegas con discapacidad para poder aprender de sus experiencias.
· Reducir las barreras actitudinales en relación con las capacidades de las mujeres con discapacidad, dado que les puede ayudar a romper las barreras profesionales y laborales que pueden impedir o dificultar su progreso y avance.
· Desarrollar una red de apoyo para las mujeres con discapacidad como parte de la cultura organizacional.
· Promover oportunidades laterales y de ascenso para las mujeres con discapacidad.
· Crear un lugar de trabajo más abierto y accesible. Es importante que las entidades de Plena inclusión continúen fomentando las medidas inclusivas orientadas a hacer más inteligibles los OG. Esto es, estimular la accesibilidad cognitiva desplegando diferentes canales y medios existentes a tal fin (p. ej. la lectura fácil o sistemas alternativos y aumentativos de comunicación). Todo ello canalizado por un apoyo social explícito, directo y físico, que adopte la forma, entre otras, del mentor.
Por tanto, Plena inclusión deberá seguir afrontando el reto de animar a la participación activa en los OG de sus entidades, presumiblemente, no solo mediante la necesaria sensibilización y concienciación de su importancia sino también mediante la provisión de refuerzos de diferente naturaleza, entre los que la percepción de una contingencia clara entre la acción y el resultado puede resultar fundamental.
Aspectos del trabajo que pueden ser relevantes para el tercer sector
Esta experiencia creemos que tiene relevancia porque viene a responder a una necesidad manifestada en las organizaciones del tercer sector relacionada con la inclusión real de las mujeres y más concretamente, de las mujeres con discapacidad en sus OG. En diferentes estudios se ha visto que en organizaciones sin ánimo de lucro, el acceso a los puestos de dirección, en su conjunto, está sujeto a poca discriminación de género. No obstante, dentro de los órganos directivos o de los comités ejecutivos sigue persistiendo una división sexual del trabajo, en la medida en que las mujeres participan, con menos frecuencia que los hombres, en los comités importantes de los órganos de dirección (Chamberlain, 1988). Esto es, los hombres están sobrerrepresentados en puestos ejecutivos, investidos del poder de decisión, mientras que las mujeres tienen más probabilidades de quedar relegadas a puestos de estatus más bajo (Odendahl y Youmans, 1994, p. 207). De hecho, Pynes (2000) concluye que, en los órganos directivos de organizaciones sin ánimo de lucro, hombres y mujeres se distribuyen de forma muy desigual entre los puestos de dirección. Los hombres suelen ocupar los cargos de presidente y tesorero, mientras que las mujeres detentan el de secretario. 
A pesar de las directrices europeas sobre los derechos de las personas con discapacidad y de su inclusión social, las personas con discapacidad de esta muestra tienen muy poca representación en los OG, apenas un 11%. Además, tal y como se puede ver en las figuras 3a y b, en este grupo, se reproduce el mismo patrón que ya vimos entre los miembros sin discapacidad. Las mujeres ocupan en su mayoría (80%) funciones de menor responsabilidad y representatividad, como la vocalía y secretaría. Solo dos mujeres ocupan la vicepresidencia o presidencia. Otro elemento interesante es la nula presencia de las mujeres en las funciones de tesorería tanto para las que tienen discapacidad intelectual (en adelante, DI) como para las que tienen trastornos del desarrollo. De alguna forma, este dato también reproduce el patrón existente dentro del colectivo de personas sin discapacidad donde vemos que solo el 4.2 % de mujeres ocupan el cargo de tesorero.
Creemos que una organización como Plena que trabaja por los derechos de todas las personas y por su plena participación en aquellos niveles donde se toman las decisiones que les afectan, tiene que seguir trabajando por suprimir las barreras que lo impiden. Esta experiencia responde a este propósito, creando un espacio de reflexión conjunta donde se han detectado los impedimentos y las limitaciones para otorgar un papel decisivo en la toma de decisiones de la organización a la que pertenecen. 
A partir de aquí, se han establecido mejoras y medidas para suprimir barreras lo que abre caminos para seguir desarrollando buenas prácticas en tornos al liderazgo y la presencia desde un status relevante, de las mujeres con y sin discapacidad en los OG.
Conclusiones 
En síntesis, se sugiere la necesidad de que la entidad acometa acciones efectivas para aumentar el control real y visibilidad de la mujer sobre las decisiones nucleares, normalizando, aún más si cabe, la presencia de lideresas. Amplificar, difundir y validar sus acciones e implementarlas de forma efectiva por parte de la entidad permitiría vincular acciones y resultados de un modo más nítido. Al mismo tiempo, en la medida en que la acción se vincula no solo con resultados positivos (éxitos) sino también negativos (fracasos), empoderar la acción y reivindicar sus consiguientes efectos permitiría reducir los fracasos en la gestión.

Evidencias
Jornadas de presentación de la experiencia
Noticias sobre la experiencia
Informes de la experiencia
Completo
Resumen ejecutivo
Anuncio de las Jornadas
Acto de presentación YouTube
Canal UNED

I FASE


Definición de las dimesiones de análisis 


II FASE


Diseño herramientas:  recogida de información 


Cuestionario y grupos de discusión 


III FASE


Selección participantes y Recogida información


IV Fase


Analisis de la información con doble perspectiva cuantitativa y cualitativa


V FASE


detección de las barreras y propuestas y medidas para paliarlas.  


Interpretación de los resultados





  Grupos discusión


 Cuestionario   
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