


Recomendaciones

1  Aumentarla cuotay el poder para tomar decisiones de/l personal local que
trabaja en las agencias de la ONU, las agencias y las organizaciones no
gubernamentales internacionales

Las agencias de la ONU y las oenegés deberian contratar, por lo general, a personal local cualificado y, sélo
en casos excepcionales, a expatriados. El personal local cualificado deberia ocupar cargos ejecutivos en los
niveles local, nacional, regional e internacional y en la sede central. A la par de la experiencia técnica,
deberia valorarse el conocimiento del contexto, de las practicas sociales y de las lenguas locales.

2 Iniciar procesos de reflexién individual y colectiva dentro de las
organizaciones para vencer los prejuicios y el racismo estructural

Es habitual que se considere al personal local de las oenegés y agencias de la ONU como menos capaz y mas
corrupto, y a los expatriados como mas capaces y neutrales. Sin embargo, la capacidad y la corrupcién no
estan vinculados con la nacionalidad, la etnia ni la religion. Las organizaciones deben iniciar procesos de
reflexion sobre el racismo estructural que se oculta detras de dichos supuestos (p. ej., conversaciones
individuales, sesiones con moderadores externos), asi como establecer mecanismos tangibles de auditoria
sobre la diversidad, la equidad y la inclusidn en las mismas.

3 Crear unas condiciones laborales y medidas de seguridad iguales tanto para
el personal local como para el internacional/expatriado en las organizaciones
internacionales

Debe reducirse la brecha salarial existente entre el personal local y los expatriados que cuentan con el
mismo titulo y las mismas posiciones, mediante la igualacion de los salarios de los expatriados con los de los
locales. Ademas, se debe dejar de exigir al personal local expuesto a mayores riesgos de seguridad cuando
accede a areas de alto riesgo que asuma esa responsabilidad a titulo personal. En su lugar, se le debe ofrecer
la misma proteccion contractual que se otorga a aquellos contratados por una agencia de la ONU o una
ONG internacional.

l|. Aumentar sustancialmente los fondos de las organizaciones de ayuda
locales y nacionales tal y como se acordé en el “gran pacto”

Los donantes internacionales deberian destinar como minimo el 25 % de los fondos directamente a
organizaciones locales o nacionales e incrementarlo gradualmente a mas del 5o %.

5 Invertir la cultura de la rendicion de cuentas ascendente ante los donantes
hacia la construccion de una cultura de rendicion de cuentas descendente ante
las comunidades a las que se impacta

Las agencias de la ONU y las oenegés internacionales deben mejorar su rendicion de cuentas ante las
poblaciones a las que atienden y ajustar sus criterios de evaluacién, que miden el éxito de los proyectos de
ayuda con base en los resultados, para sustituirlos por otros que se basen en una programacion adaptativa,
centrada en el proceso, y que cuente con el consentimiento de la comunidad. Las evaluaciones sobre el uso
de los fondos y el impacto de los proyectos deben ser transparentes, disponibles y de acceso publico para
las comunidades afectadas por las crisis.

6 Establecer la lengua oficial/de trabajo del pais en el que se interviene como
requisito minimo para el personal

El conocimiento de una lengua oficial/de trabajo de un pais deberia ser un requisito minimo para todo el
personal de las oenegés internacionales que trabaja en el pais. El conocimiento de las lenguas locales debe
considerarse como una ventaja crucial cuando se contrata a personal.



Antecedentes: ;como refleja
el sistema de ayuda del HDP
los legados coloniales y los

desequilibrios de poder?

Los uUltimos llamados a descolonizar la ayuda desde
dentro de las oenegés del sector humanitario provienen
de una critica fundamental al sistema humanitario
internacional que aflord del movimiento Black Lives
Matter (BLM) en 2020. La critica decolonial hace
hincapié en los desequilibrios de podery en el racismo
estructural que puede rastrearse a partir de la era
colonial. Estos legados coloniales aun impregnan el
sistema humanitario internacional y son mas evidentes
en el dmbito de las organizaciones internacionales,
tanto gubernamentales como no gubernamentales,
que dan forma a la estructura de la ayuda humanitaria
(Aloudat & Khan, 2022; Peace Direct 2021; Schirch,
2022). Eldebate sobre la “descolonizacion de la ayuda”
ha sido retomado por las organizaciones humanitarias,
de desarrollo y consolidacion de la paz. Esta
“descolonizacion de la ayuda” se define ampliamente
como los procesos de reflexion, analisis y de acciones
criticas que buscan identificar y desmantelar dichos
desequilibrios de podery el racismo estructural, con el
fin de conseguir un sistema humanitario mas equitativo
que se centre en la comun condicion humana de su
personal y de las comunidades a las que atiende.

La critica decolonial es especialmente relevante para
el triple nexo entre la accion humanitaria, el desarrollo
y la consolidacion de la paz, conocido como triple nexo
HDP o nexo del HDP, por sus siglas en inglés (Miller-
Koné et al,, 2024). Este debate del nexo del HDP surgio
en la Cumbre Humanitaria Mundial de 2016 (WHS, por
sus siglas en inglés) como parte de “una nueva forma
de trabajar” destinada a mejorar la integracion de los
actores humanitarios gubernamentales y no-
gubernamentales “locales” en el sistema humanitario.
En consonancia con el “gran pacto”, un acuerdo producto
de la WHS, se espera que los signatarios trabajen en
pro de “resultados colectivos” y de la “localizacion”,
promoviendo un enfoque ascendente -de abajo hacia
arriba- mediante el analisis conjunto y el acceso directo
a la financiacion para estos actores locales.

Sostenemos que la actual implementacidn del nexo del
HDP no logra abordar las asimetrias de poder ni las
desigualdades estructurales del sistema humanitario
internacional (MUller-Koné et al., 2024). Mas alla de

un planteamiento ascendente para la “localizacién”,
hacemos un llamado a un replanteamiento decolonial
que reconozca como los legados coloniales influyen en
los flujos de financiamiento, la distribucion del personal
y en la facultad de decidir, asi como en las normas y
actitudes dentro del sector humanitario. Esto requiere
un estudio tanto de las relaciones de poder verticales
entre el Norte y el Sur global, como aquella entre el
personal local y el personal internacional/expatriado
dentro de las organizaciones. Se requiere también un
analisis minucioso de las relaciones de poder horizontales
que generan competencia por financiamiento y personal
entre las oenegés internacionales, dado que esta Ultima
suele provocar la duplicacion de la ayuda, mientras que
los esfuerzos combinados podrian generar un impacto mas
profundo y amplio. Igualmente, argumentamos que las
organizaciones locales deberian tener acceso a una
cuota de al menos 25% del financiamiento internacional
por parte de los donantes. Por actores locales, nos
referimos a las organizacionesy a el personal de los
paises en cuestion, desde el nivel local hasta nivel
nacional, que cuentan con la mayor apropiacion

local posible. Desde nuestra perspectiva, las oenegés
internacionales con oficinas nacionales no deberian
considerarse “locales”, aunque esto actualmente sea
una practica comun bajo las normas de la ONU.

El enfoque decolonial deberia abordar los
desequilibrios de poder directamente, al
trabajar en la desarticulacién de las
desventajas que tienen los actores
humanitarios locales debido a las
estructuras actuales de financiacion y las
normas administrativas que los regulan.

La puesta en practica del nexo del HDP podria tener
un efecto positivo si consigue reducir la competencia
entre los sectores humanitario, de desarrollo y de
consolidacion de la paz. Un enfoque decolonial prioriza
las necesidades y perspectivas de las poblaciones
locales y, al mismo tiempo, reconoce que lo “local”

es un espacio de actores diversos que compiten.

Con base en la reflexion y el analisis, el enfoque
decolonial deberia abordar los desequilibrios de poder
directamente, al trabajar en la desarticulacion de las
desventajas que tienen los actores humanitarios locales
debido a las estructuras actuales de financiacion y las
normas administrativas que los requlan.

Los movimientos para descolonizar la ayuda critican
el racismo estructural del sistema humanitario, el cual
se manifiesta mediante un uso especifico del lenguaje.
Ciertos términos que se han convertido en conceptos
clave para dar una respuesta sostenible, como
“fortalecimiento de capacidades”, reflejan



desigualdades estructurales, ya que, al emplearlos, las
organizaciones internacionales definen quién carece
de qué tipo de capacidades. Dicho término suele hacer
referencia a una falta de capacidad en determinados
conceptos o métodos que se requieren para brindar
ayuda, sin reconocer, por ejemplo, la incapacidad de
los actores internacionales para disefiar programas
sensibles con las practicas socioculturales, los usos y
costumbres, para hablar la lengua de las comunidades
o para entender el contexto y la historia de las areas

en las que operan. Como resultado, el término
“fortalecimiento de capacidades" se utiliza para referirse
al personal local, las oenegés y las comunidades en
paises del Sur global, mientras que a las organizaciones
del Norte global se les considera las que poseen dichas
capacidadesy las proveedoras de estas, asi como de
conocimiento especializado.

En la practica, este racismo estructural parcialmente
proveniente de legados coloniales se refleja en las
estructuras de financiamiento de programas e
investigacion que favorecen a un nUmero relativamente
pequefo de oenegés internacionales que, en su mayoria,
se benefician de las relaciones preexistentes con los
donantes, en detrimento de las oenegés locales. Los
actores humanitarios “locales” son, en gran medida,
invisibles en los reportajes mediaticos en tiempos de
crisis y estan en desventaja frente a las oportunidades
de financiacion. El racismo estructural también es
evidente en el trato desigual que las oenegés
internacionales dan al personal internacional en
comparacion con el personal local/nacional del pais

en donde operan. Este trato desigual se observa

en distintos aspectos, incluida la brecha salarial en
cargos equivalentes, el despliegue desigual en areas
consideradas inseguras y en las diferencias en los
mecanismos de proteccion existentes entre el personal
internacional y el local.

Un aspecto especifico en el debate del nexo del HDP
es el hecho de que las agencias de ayuda internacionales
resaltan tanto la necesidad de superar los silos
institucionales entre los sectores humanitarios, de
desarrollo y de consolidacion de la paz, asi como la
creacion de una nueva agenda para los sectores HDP y
normas concordantes para las organizaciones locales
del Sur Global. No obstante, las organizaciones locales
apenas reciben financiacion directa, aunque el en “gran
pacto” se acordd incrementar la financiacion directa a
las oenegés locales/nacionales a un 25 % del total de

la financiacion humanitaria. Esto es particularmente
notable, pues muchas organizaciones de ayuda
locales ya combinan los tres pilares del HDP en sus
organizaciones.

La via para avanzar:
;como seria un enfoque
decolonial para el HDP?

Este bicc policy brief tiene como objetivo el analizar
constructivamente a las estructuras de ayuda existentes,
con el fin de instar a éstas a una reflexion criticay
proactiva de su legado colonial y los consiguientes
sesgos y desequilibrios de poder que ello implica.
Aducimos que dichas reflexiones deben traducirse

en politicas concretas que conlleven a un cambioy

en acciones tangibles, por lo que proponemos las
siguientes seis recomendaciones:

Aumentar la cuotay

el poder para tomar
decisiones de/l personal
local que trabaja en las
agencias de la ONU, las
agencias y las organizaciones
no gubernamentales
Internacionales

Las agencias de la ONU, las agencias y oenegés
internacionales deben contratar por lo general a personal
local 'y, solo en casos excepcionales, a expatriados. Por
ejemplo, cuando el personal de la misma localidad o pais
no disponga de las habilidades requeridas. El objetivo
no es nacionalizar el mercado laboral, sino equilibrar
las desigualdades estructurales del mercado laboral en
el ambito global. Ademas, el personal local cualificado
deberfa ocupar cargos con autoridad para tomar decisiones
en los niveles local, nacional, regional e internacional

o en la sede central. Esto puede facilitarse a través del
establecimiento de criterios claros sobre la proporcion
de personal local en relacion con el personal
internacional en los niveles donde se realiza la toma de
decisiones, garantizando asi la rendicion de cuentasy
el progreso hacia un liderazgo de caracter mas local.
Esto también implica que, a la par de la experiencia
técnica en un sector especifico, se debe valorar el
conocimiento especifico sobre el contexto de los
conflictos locales, la geografia, las relaciones de poder
y las practicas sociales, asf como el conocimiento de

la lengua local. Se debe esperar, ademas, que todo el
personal adquiera conocimiento en estos ambitos.



El conocimiento del contexto es el requisito previo
principal para que la ayuda humanitaria no cause danos
y sea sensible a los conflictos. La falta de conocimiento
sobre los conflictos y las redes locales, principalmente
entre el personal expatriado, conlleva el riesgo de provocar
dafios. Por ejemplo, esto ocurre cuando el personal
expatriado encargado del reclutamiento, no se da
cuenta de que la mayoria del personal local contratado
de un pals pertenece a un mismo “grupo” étnico o
religioso, lo que puede entenderse entre el resto de Ia
poblacién como una forma de privilegiar a este “grupo”
y la discriminacion de los otros y, por ende, derivar en
conflictos y tensiones. En algunos casos, esto incluso
puede desembocar en violencia. Por ejemplo, en el
Norte de Uganda se saqued a una oenegé internacional
porque se pensaba que no contrataba a personal local
y, en su lugar, a personas originarias de otras regiones
del pais. De forma similar, las oenegés que contrataron
Unicamente a forasteros en un contexto de alto nivel
de desempleo en el estado del Alto Nilo, Sudan del Sur,
hicieron desatar protestas violentas. Por estos motivos,
las practicas de contratacion deben ser sensibles a

los conflictos (Grawert and Shirzad 2017) y contar

con conocimiento sobre el contexto de las dreas en

las que se llevan a cabo programas de ayuda. Esto es
fundamental no es solo para entender y cumplir con el
principio de no causar dafo en un proyecto especifico,
sino en general para todas las operaciones de ayuda.

El conocimiento del contexto y la lengua local deben
dejar de considerarse como una tarea especifica de

los expertos en sequridad y los coordinadores, por
mencionar solo unos ejemplos, sino como un requisito
previo de contratacion para toda la plantilla.

Iniciar procesos de
reflexion individual y
colectiva dentro delas
organizaciones para
vencer los prejuicios'y
el racismo estructural

Con frecuencia, los donantes, agencias de la ONU y
oenegés internacionales consideran que los actores
locales no son "neutrales” porque estan integrados

en las redes sociales locales. En contraposicion, no se
suele cuestionar la parcialidad del personal expatriado.
El personal local perteneciente a las oenegésy
agencias de la ONU suele ser considerado como
menos capacitado y mas corrupto, mientras que a los
expatriados como mas competentes y neutrales. Estos

supuestos reflejan racismo estructural o desequilibrios de
poder porque, en realidad, nadie es “neutral”. Cabe afadir
que nila capacidad nila corrupcion son el resultado

de la nacionalidad, de la etnia o de la religion. De
hecho, tanto el personal local como el expatriado son
parciales —algo a lo que a veces se hace referencia
como “posicionalidad”—y estos sesgos pueden tener
efectos negativos o positivos. Por ejemplo, el personal
expatriado puede actuar también en interés propio, como
lo pueden ser sus ambiciones profesionales, en lugar de
hacerlo por el interés de atender a las comunidades
locales. Este podria ser el caso de alguien que decide
presentar su candidatura para un cargo de direccion en
un entorno laboral de alto riesgo (aunque suele tener su
puesto de trabajo en areas bien protegidas dentro de Ia
capital) para lograr una promocion a un cargo de mayor
nivel en otro sitio. Dichas ambiciones también pueden
motivar a redactar informes que omitan las dificultades

y los obstaculos reales en la ejecucion del proyecto, lo
que es especialmente grave si el personal expatriado

esta en altos cargos de poder. Aunque el interés de
asequrar la propia promocion puede motivar a alguien

a ser muy diligente, a otros puede llevarlos a pasar por
alto los riesgos para otros miembros del personal, la
organizacion y la comunidad local. Otra posibilidad es que
el personal expatriado también se centre en atender a las
comunidades locales; en la practica, ambas situaciones
pueden presentarse.

De hecho, tanto el personal local como
el expatriado son parciales —algo a

lo que a veces se hace referencia como
“posicionalidad”— y estos sesgos pueden
tener efectos negativos o positivos.

Asimismo, el personal y las organizaciones locales
pueden ser parciales porque forman parte de las
redes sociales locales y estan bajo presion para actuar
en pro de los intereses de su propio “"grupo” social,
politico, tribal, religioso u otro. Aun asi, muchos
empleados locales que ingresan en oenegés, oenegés
internacionales y agencias de la ONU, lo hacen para
acabar con la violencia sus propias comunidades y
para facilitar el dialogo haciendo uso de sus redes. En
cambio, los expatriados, nuevos en un pais, a menudo
tienen poco o ningun conocimiento profundo de los
conflictos locales y su historia, o se han formado una
opinidn sobre el conflicto desde el exterior. Al llegar,
su conocimiento suele estar informado por su nuevo
circulo social en expansion, lo que puede llevar a que
tengan una vision polarizada de los conflictos sociales.

Del mismo modo, una justificacion frecuente de las
pocas asignaciones de ayuda dirigidas a oenegés locales
es el argumento de que dichos actores son mas proclives
a practicas de corrupcion. No obstante, mientras que
diversas investigaciones han demostrado actos de
corrupcion entre las oenegés locales, lo mismo es cierto



en el caso de las agencias de la ONU, como el Ultimo
estudio sobre la corrupcion del PNUD en Irak. Ademas,
se observa que las formas en las que las agencias de la
ONU y las oenegés internacionales hacen frente a la
corrupcion no estan sujetas al mismo nivel de escrutinio
publico. Por ejemplo, se han dado casos en las que las
agencias de la ONU y oenegeés internacionales han
transferido el riesgo y la practica de sobornar a las oeneges
locales o las empresas de logistica que transportan la
ayuda. Ello coloca a las oenegeés locales en una posicion
en la que, o tienen que aceptar sequir con las practicas
ilicitas y no manifestar su oposicidn, o perder su contrato.
De este modo, los mecanismos para hacer frente a la
corrupcion en las agencias de la ONU y las oenegés
internacionales deben dotarse de la misma transparencia
publica que aquella exigida a las oenegeés locales.

El término “intercambio de

capacidades”, en lugar del término
“fortalecimiento de capacidades”, refleja

un reconocimiento de las distintas
capacidades que pueden tener las diferentes
personas y organizaciones en relacion a

las multiples dimensiones asociadas con la
implementacion de un proyecto.

Dado que muchas de las percepciones negativas de los
actores internacionales sobre los riesgos asociados a
los actores locales rara vez esta basada en evidencia
fehaciente (Barbelet et al., 2021), argiimos que muchos
de los recelos contra el personal “local” en los paises en
los que se interviene a menudo estan vinculados con
prejuicios raciales y con el complejo del “salvador blanco”.
Este Ultimo hace referencia a un estado mental y a una
estructura de desigualdad de poder especifica entre el
Norte y el Sur globales, donde la blancura se asocia con
benevolencia y superioridad en inteligencia y capacidad
—en pocas palabras, como mas “desarrollada”— mientras
se ignora el papel que han jugado los hombres y mujeres
blancos de ascendencia europea en la explotacion y

el despojo de las personas del Sur global. Esta forma
de racializacion priva a aquellos a los que racializa

de su propia autonomia, bajo el falso supuesto de

que aquellos que son blancos pueden o deben actuar
como sus “salvadores” (Khan et al., 2023, p. 4f.). Dicha
logica de “salvador blanco”, a nuestro juicio, también
implica en muchas ocasiones la suposicion de que el
personal local involucrado en la administracion de
ayuda en contextos de crisis se encuentra motivado
principalmente por consideraciones materialesy

no tanto por el altruismo, en contraposicion con las
motivaciones del personal blanco

® 1 "Blanco” en este contexto denota una posicion privilegiada que encabeza la
jerarquia de poder en el sentido que sefialan los estudios de “blancura critica”,
que no necesariamente indica un color de piel en particular. Los puestos de
poder suelen estar ocupados por personas de antiguas potencias coloniales
que normalmente tienen un color de piel mas blanco, aunque no siempre sea
asi. Los coautores han constatado que, por ejemplo, los expatriados de paises

africanos vecinos también han ejercido cargos més privilegiados dentro de las
oenegés internacionales que el personal local, por ejemplo.

Para visibilizar el racismo estructural, los legados coloniales
y las relaciones de poder que hay detras de estos supuestos,
las oenegés internacionales y las agencias de la ONU
necesitan habilitar espacios sequros para llevar a cabo
procesos de reflexion individuales y colectivos, al igual que
establecer alianzas confiables, dignas y equitativas. Estos
procesos no deberfan ser sustituidos, sino acompafados,
por la creacion de un mecanismo de auditoria interno

que evalUe e informe periddicamente sobre la diversidad,
equidad e inclusion dentro de la organizacion, garantizando
asi que la reflexion conduzca a acciones tangibles.

El término “intercambio de capacidades”, en lugar del
término “fortalecimiento de capacidades”, refleja un
reconocimiento de las distintas capacidades que pueden
tener las diferentes personas y organizaciones (tanto
locales como internacionales) en relacion alas multiples
dimensiones asociadas con la implementacion de un
proyecto. Una intervencion del tipo “intercambio de
capacidades” nivela el pensamiento jerarquico, ya que
se basa en la evaluacion mutua de las competencias de
cada participante, tanto de los formadores como de los
aprendices, en las diferentes areas de la vida.

Crear unas condiciones
laborales y medidas de
seguridad iguales tanto
para el personal local como
para el internacionalf
expatriado en las organi-
zaciones internacionales

Siviven en el mismo pals, el personal local y el expatriado
deben percibir, como minimo, aproximadamente el
mismo salario, especialmente si ocupan el mismo cargo.
Actualmente, el personal expatriado suele ganar un
salario de tres a diez veces superior al del personal
local, incluso si han sido contratados para el mismo
puesto. Ademas, el personal expatriado a veces obtiene
privilegios, como alojamiento gratuito, servicio de
chofer o vacaciones. Por el contrario, el personal local
suele trabajar con un alto nivel de estrés porque, junto
con su familia, vive permanentemente en las mismas
condiciones de guerra o conflicto que los receptores

de la ayuda, no recibe el mismo salario ni obtiene los
mismos privilegios, y suele trabajar con contratos de
corta duracion sin cobertura de seguridad social. Por
consiguiente, muchos estan traumatizados no solo por
vivir en guerra o en un conflicto violento durante afios



que afecta también a sus familias, sino por trabajar bajo
una mavyor presion existencial. En consonancia con el
principio de no causar dafo, no se pueden subir todos
los salarios al nivel de los expatriados, dado que esto
podria provocar un mayor aumento de la inflacion e
intensificar la fuga de cerebros de las instituciones locales,
perjudicando asi a la economia local. No obstante, el
personal expatriado no deberia recibir salarios mas altos
por puestos similares con las mismas cualificaciones y el
personal local deberia poder acceder también a servicios
adicionales como los seqguros sociales.

En segundo lugar, se debe dejar de exigir al personal local
que esta expuesto a mayores riesgos de sequridad que,
cuando acceda a areas de alto riesgo, lo haga a titulo
personaly, en su lugar, que lo haga solamente si esta
protegido contractualmente por una agencia de la ONU o
una oenegé internacional (es decir, sin que éstas le
transfieran el riesgo). Cuando se ponen en funcionamiento
programas de ayuda, es el personal local quien trabaja en
areas con elevado riesgo de seguridad, como ataques
perpetrados por grupos militares o armados, bombardeos
o secuestros. Mientras que el personal local es quien tiene
la capacidad de negociar el acceso a dichas areas para asi
llegar a los beneficiarios de la ayuda, el personal expatriado
no puede ni acepta hacerlo. Problematicamente, en dichas
situaciones, tanto en el pasado como en el presente,
algunas organizaciones, como las agencias de la ONU y las
oenegés internacionales, renuncian a otorgar proteccion
del personal local, al que en su lugar se le ofrece una paga
adicional, pero ninguna proteccion legal ni contractual.
Asi, se le exige al personal local que trabaje en estas areas
a titulo personal, aunque éstas sean su lugar de residencia
y el riesgo para su sequridad persista mas alla del periodo
de contratacion. En reconocimiento a los riesgos que
adopta el personal local en sunombre, las agencias de la
ONU vy las oenegeés internacionales deberfan cambiar esta
practica y garantizar que el personal local esté protegido
legal y contractualmente, especialmente cuando trabaja
en areas de alto riesgo, y otorgar las mismas medidas de
sequridad para todo su personal.

Conceder sustancialmente
mas fondos a las organi-

zaciones de ayuda'locales
y nacionales tal y como se
acordo en el “gran pacto”

Los donantes internacionales deben redoblar
sus esfuerzos para reformar sus estructuras
de financiacion y de presentacion de informes

comenzando por asegurar, cOmo primer paso, que
al menos el 25 % de la ayuda por pais se asigne
directamente a organizaciones locales, taly

como se acordd en el “gran pacto”, e incrementar
gradualmente este porcentaje hasta alcanzar el 5o
% basandose en plazos claramente acordados. Otro
paso importante es facilitar el registro en los paises
de los donantes a las oenegés locales que provienen
de los contextos en los que se interviene, para asi
facilitar la canalizacion de los fondos de los donantes
directamente a las organizaciones de los paises en
crisis. international NGOs.

Los donantes internacionales deben
redoblar sus esfuerzos para reformar
sus estructuras de financiacién y de
presentacion de informe

Hoy en dia, enIrak y en Sudan del Sur, sélo entre el
2,4y el 4 % de los fondos de ayuda se paga
directamente a las oenegés locales. Estas estructuras
de financiacion reflejan el grave desequilibrio de
poder que favorece ampliamente al Norte global —
las agencias gobernadas por la ONU y las oenegés
internacionales—y margina a las oenegés locales.
Incluso si las oenegés locales reciben fondos de
ayuda, lo suelen hacer mediante un proceso de pagos
“heredados” de las agencias de la ONU a través de
diversas agencias y oenegés internacionales, lo que
se traduce en la pérdida de cantidades notables de
fondos debido a los gastos administrativos. Estas
practicas deben transformarse. Sustentados en el
“gran pacto”, este cambio puede implementarse con
programas de “intercambio de capacidades” dirigidos
a organizaciones locales para que éstas, donde sea
preciso, puedan administrar efectivamente los fondos
y reportar su gestion.

La ventaja de canalizar la financiacion a través de

las organizaciones locales para subsanar los silos del
HDP radica en que, muchas de las oenegés locales en
contextos de crisis actualmente ya aplican un enfoque
mas holistico que combina el trabajo en los diferentes
sectores, tal y como lo han constatado varios estudios
y la practica comun. Otra ventaja esta en los menores
gastos administrativos de las oenegés locales en
comparacion con aquellas internacionales.



Invertir la cultura de la ren-
dicion de cuentas ascen-
dente a los donantes para
construir una cultura de
rendicion de cuentas des-
cendente a las comunidades
en las que se impacta

Las agencias de la ONU, las oenegés internacionalesy
locales deben aumentar su rendicion de cuentas a las
poblaciones a las que atienden. En la actualidad, Ias
organizaciones de ayuda suelen rendir cuentas a los
donantes internacionales que viven fuera del pais, y no

a las personas que reciben (o no) la ayuda en el mismo.
Incluso cuando los informes anuales reportan como se
han gastado los fondos de ayuda, estos suelen centrarse
en el “éxito” general de la implementacion. Un cambio
en la cultura de la rendicion de cuentas empezaria con
el consentimiento informado de las comunidades en las
que se interviene, incluiria la transparencia y la adopcion
de diversos mecanismos de rendicion de cuentas ante
las comunidades afectadas, al igual que un cambio en los
criterios de evaluacion de los proyectos.

Es posible lograr la rendicion de cuentas ante las
poblaciones en cuyos paises se implementan los
programas mediante una serie de pasos. Primero, donde
sea posible, debe introducirse el consentimiento libre,
previo e informado de las comunidades afectadas.
Segundo, se debe poner a disposicion del publico la
informacion sobre el uso de los fondos: qué proporcion
esta destinada a pagar salarios y a qué escala (personal
local/expatriado), cuanto se asigna directamente a las
actividades del proyecto (p. e]., herramientas, edificios,
servicios), pero también qué proporcion se pierde en las
transferencias hasta llegar al destino final. Del mismo
modo, las evaluaciones acerca del impacto que tienen
los programas de ayuda en los conflictos y comunidades
locales deben dotarse de transparencia. La informacion
debe ser accesible no solo para el personal de la ONU

y de las oenegés internacionales, sino también para las

comunidades locales donde se llevan a cabo los proyectos.

Por ejemplo, en una comunidad especifica, debe ser claro
cuantos fondos disponen las organizaciones que proveen
ayuday como es que se distribuyen los mismos entre
gastos de personal, actividades del proyecto y costos
administrativos. Esta transparencia puede materializarse
en un espacio de facil acceso para el publico, como lo son
las paradas de bus local o tablones de anuncios centrales,
por mencionar solo unos ejemplos. Asimismo, pueden
introducirse mecanismos de rendicion de cuentas a traves
de tarjetas de evaluacion comunitarias.

Tercero, es necesario modificar los criterios de evaluacion,
que actualmente miden el éxito con base en los resultados,
y sustituirse por otros que se basen en una programacion
adaptativa orientada al proceso que valore el aprendizaje
a partir de los errores. Por Ultimo, y no por ello menos
importante, es necesario replantearse la pregunta acerca
de quién se encarga de la supervision y la evaluacion: jes
indispensable recurrir a consultores internacionales para
evaluar los proyectos, cuya necesidad de viajar aumenta
la huella de carbono mundial, o existen expertos locales
disponibles? En este sentido, las convocatorias para estas
funciones no deberian limitarse a distribuirse a nivel
internacional, sino también extenderse dentro del pais
donde se implementan los proyectos.

Establecer la lengua
oficial/de trabajo del pais
en el que se interviene
como requisito minimo
para el personal

Debe establecerse como requisito que el personal
expatriado tenga un conocimiento funcional de al menos
una de las lenguas oficiales de trabajo del pais. Hasta ahorg,
las agencias de la ONU y las oenegés internacionales que
ponen en funcionamiento programas de ayuda en
contextos de crisis exigen que el personal local hable inglés
o francés para ser considerado para un puesto. Como
resultado, el personal local altamente cualificado que no
domina el inglés o francés es actualmente considerado
como no cualificado para los puestos de la ONU y las
oenegés internacionales, independientemente de su
experiencia técnica y su conocimiento del contexto local.
En contraste, rara vez se exige que el personal expatriado
domine la(s) lengua(s) local(es) de trabajo oficiales ni que
posea un conocimiento extenso del contexto.

Este requisito es crucial, dado que en la mayoria de las
organizaciones son los expatriados, y no el personal local,
quienes ocupan los puestos con poder de decision, lo que
efectivamente resulta en exclusion del personal local de
cargos de alta direccion. Aunque en algunos paises, el inglés
y el francés son lenguas ampliamente habladas y aceptadas
para la comunicacion, en otros contextos este requisito
resulta mucho mas problematico. Tal es el caso de gran
parte de América Latina y el Mundo Arabe, en los que ni el
francés ni el inglés son lenguas oficiales o de trabajo. Un
ejemplo claro es Irak, donde un debate actual cuestiona la
hegemonia del personal que habla inglés en un pais cuyas
lenguas oficiales son el drabe y el kurdo, no el inglés. Esto
refleja una ldgica colonial en dos aspectos: a) se otorga
mayor valor a la habilidad de comunicarse en lenguas



occidentales que a la capacidad de escuchar, hablar o
estar en contacto directo con las comunidades locales a
las que estan dirigidos los programas de ayuda; y b) se
priorizan los informes publicos en inglés o francés para
satisfacer a una audiencia de donantes occidentales, en
lugar de crear informes mas accesibles para la poblacion,
la sociedad civil y los responsables del pais donde se llevan
a cabo las operaciones. Con frecuencia, el personal local
se encuentra en una situacion en la que los conceptos y la
terminologia acufiada a nivel internacional para el sistema
de ayuda, tales como "HDP” o “resiliencia”, no pueden
traducirse de manera comprensible para explicar a los
participantes de los programas de ayuda su significado.
Por ello, es fundamental reconocer que los programas de
ayuda sélo pueden implementarse de manera sostenible
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si se realiza un esfuerzo por traducir la terminologia
internacional a términos comprensibles en las lenguas
locales, teniendo en cuenta también las sensibilidades
politicas del contexto especifico. Este proceso puede
fortalecerse mediante la creacion de una plataforma
colaborativa en la que el personal local e internacional
desarrolle un Iéxico de términos y conceptos traducidos
que aseguren su resonancia y comprension cultural.

En la practica, los informes deberian ser inclusivos y
transparentes. Por ejemplo, si se preparan en formato
bilingle o multilingUe o si se promueve su transmision
oral. De dicho modo, la informacion sera mas accesible
para el publico en general y, especialmente, para las
comunidades directamente impactadas.
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