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La industria de la construcción tenía aproximadamente 1.58 millones de trabajadores en 2019 

(datausa.io, 2022). Contribuyó con alrededor del 4 % del producto interno bruto de los Estados 

Unidos, según el Construction Chart Book publicado por el Center for Construction Research and 

Training. Se espera que la industria agregue casi 800,000 empleos asalariados entre 2014 y 2024 

(Simpson, 2020). La fuerza laboral está compuesta por un 89 % de hombres y un 11 % de mujeres, 

con un 87.9 % de los empleados que se identifican como personas blancas, un 6.3 % que se identifican 

como personas negras y un 2.1 % que se identifican como personas asiáticas (Bureau of Labor 

Statistics de los EE. UU., 2021). La fuerza laboral está envejeciendo, y hay un alta demanda de 

trabajadores capacitados y calificados. La edad promedio de los trabajadores de la construcción es 

de 38.9 años: un 24 % tiene entre 20 y 30 años; un 28 %, entre 30 y 40 años; y un 46 %, más de 40 

años (Bureau of Labor Statistics de los EE. UU., 2021).  

 

Los trabajadores más jóvenes se identifican con diversas razas, y se observa un aumento de los 

trabajadores de origen hispano y asiático, y una disminución de los trabajadores que se identifican 

como personas blancas y como personas negras. Una comparación de los trabajadores de la 

construcción entre 2010 y 2019 mostró que el porcentaje de quienes se identifican como personas 

blancas disminuyó del 63 % al 58.7 % (Zippia, 2022). El porcentaje de trabajadores de origen hispano 

aumentó del 20 % al 24.5 %. El porcentaje de trabajadores que se identifican como personas negras 

disminuyó un 1 %, y el porcentaje de trabajadores que se identifican como personas asiáticas 

aumentó un 1 %. En 2015, había más de 1.8 millones de personas pertenecientes a minorías raciales 

en el sector de la construcción, lo que representaba el 19 % de los trabajadores de dicha industria. 

En 2015, se contabilizó que alrededor de 2.4 millones de trabajadores de la construcción nacieron en 

países extranjeros, lo que representa casi una cuarta parte de los empleados del sector. La mayor 

parte de las personas pertenecientes a minorías, especialmente a las comunidades hispana y negra, 

trabajan en obras en construcción, en lugar de oficinas. La cantidad de mujeres aumenta ligeramente 

cada año, pero todavía representan solo el 10 % del total de los trabajadores de la construcción. El 

desequilibrio de género es más pronunciado en las obras en construcción que en la oficinas. La 

Imagen 1 ilustra algunas estadísticas demográficas objetivas sobre los trabajadores de la industria de 

la construcción. Las personas que se identifican como negras representan el 12 % de todos los 

empleados estadounidenses, pero solo el 6 % de los empleados de la construcción. Las mujeres 

representan el 47 % de los empleados estadounidenses, pero solo el 9 % de los empleados de la 

construcción. Las mujeres representan solo el 3 % de los empleados de las áreas de oficios. En los 

proyectos de construcción, solo hay un 1 % de mujeres trabajando en la obra. Alrededor del 46 % de 

los trabajadores LGBTQ+ deben ocultar su identidad u orientación sexual en el trabajo. La industria 

de la construcción tiene la tasa más alta de suicidios masculinos entre los trabajadores 

estadounidenses. 
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Imagen 1. Estadísticas objetivas de la industria de la construcción (buildculture.org). 

 
El trabajo de construcción puede ser increíblemente estresante, especialmente para los 
trabajadores que pertenecen a minorías o que provienen de comunidades marginadas. Según una 
encuesta de Hays US de 2017, más del 80 % de los trabajadores de la construcción 
estadounidenses considerarían dejar sus puestos actuales. Más del 65 % de los trabajadores del 
sector aceptarían un recorte salarial o un descenso de categoría a cambio de un trabajo ideal que 
valore la cultura inclusiva y el crecimiento profesional más que el salario. En su encuesta sobre 
perspectivas de la construcción de 2020, Associated General Contractors (AGC) de los Estados 
Unidos concluyó que más del 70 % de las empresas constructoras tienen problemas para cubrir 
puestos de trabajo en las áreas de oficios y anticipan la escasez de mano de obra como el principal 
desafío para la salud y la seguridad de los trabajadores en los próximos años. Con la grave escasez 
de trabajadores calificados y las altas demandas de capacitación en materia de seguridad, los 
principios de diversidad, equidad e inclusión (Diversity, Equity and Inclusion, DEI) en el lugar de 
trabajo se tornan primordiales para que todos los trabajadores se sientan seguros, bienvenidos y 
valorados en las obras en construcción. Los siguientes párrafos describen qué se entiende por 
diversidad, equidad e inclusión.  
 
El concepto de diversidad refiere a la presencia de personas de diferentes razas, orígenes étnicos, 
géneros, identidades de género, orientaciones sexuales, edades, clases sociales, capacidades 
físicas, religiones, nacionalidades y creencias políticas. La diversidad implica aceptar que diferentes 
personas trabajen en un lugar y rechazar que un grupo dominante se considere exclusivo.  
 
El concepto de equidad hace referencia al trato justo y razonable hacia las personas, caracterizado 
por la honestidad, la humildad y el respeto. La equidad comprende la no discriminación y la 
igualdad de trato respetuoso, de oportunidades y de remuneración para trabajadores con roles y 
responsabilidades iguales o similares. La equidad reconoce que las circunstancias de cada persona 
son únicas y proporciona las oportunidades y los recursos específicos que sean necesarios para 
lograr un resultado igualitario.  
 
El concepto de inclusión alude a la acción de incluir a una persona en un grupo, disposición o lugar. 
Las personas suelen describir la inclusión o bien como el sentimiento de seguridad, aceptación, 
respeto, bienvenida, apoyo, valoración e integración, o bien como el sentido de pertenencia a un 
grupo o lugar. La inclusión también implica crear conciencia sobre los prejuicios inconscientes y 
evitar las microagresiones, las microdesigualdades, las ofensas, el acoso, la intimidación en el lugar 
de trabajo, las conductas abusivas, la vulneración de los derechos a la dignidad y los 
comportamientos desestabilizadores.  
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En el estado de Washington, el Workforce Diversity, Equity, and Inclusion Council de la Office of 
Financial Management afirma lo siguiente: “Incorporamos la diversidad, la equidad y la inclusión de 
los empleados mediante la eliminación de las barreras que obstaculizan el crecimiento y las 
oportunidades, lo que posibilita que cada empleado contribuya con su talento de manera plena y 
nos permite desarrollar nuestra capacidad de brindar servicios innovadores, efectivos y 
culturalmente relevantes a toda la población de Washington”. Los principios de DEI puede incluir 
muchos aspectos diferentes. El Cuadro 1 muestra algunos ejemplos de características y métricas 
cuantificables de los principios de DEI.  
 
Cuadro1. Características y métricas cuantificables de la diversidad, la equidad y la inclusión.  

Diversidad Equidad Inclusión 

Características:  
Raza 
Género 
Orientación sexual 
Edad y capacidad  
Religión y cultura  
Condición de veterano 
Educación  
Clase social  

Características:  
Salario  
Contratación  
Permanencia o ascenso  
Tamaño o ajuste del equipo 
de protección personal 
(Personal Protective 
Equipment, PPE) 
Asignación de tareas 
Carga y sobrecarga de 
trabajo  
Igualdad de oportunidades  
Acceso a recursos  

Características:  
Antirracismo  
Antidiscriminación  
Apertura de mente  
Capacidad de respuesta cultural 
Expresión de opiniones y toma 
de decisiones 
Seguridad psicológica 
Intervención de testigos 
Sentido de pertenencia  

Métricas cuantificables: 
Datos demográficos  

Métricas cuantificables: 
Encuesta de evaluación de la 
equidad 

Métricas cuantificables: 
Encuesta de evaluación de la 
inclusión 

 
Un artículo titulado “Racism on the jobsite: How hate erodes construction's bottom line” (Racismo en el 
lugar de trabajo: cómo el odio erosiona los resultados de la construcción) (Bousquin, 2020), que fue en 
Construction Dive, reveló cinco razones acerca de por qué eliminar las acciones y las actitudes racistas 
en la construcción es lo correcto. Dichas razones son las siguientes:  
 

1. El racismo mantiene alejados a los trabajadores.  
2. El racismo hace que un lugar de trabajo sea más peligroso de lo necesario.  
3. El racismo aumenta los accidentes fatales entre algunas personas de color.  
4. El racismo aumenta las desventajas y daña la reputación.  
5. El racismo resulta ofensivo para los clientes.  

 
El caso comercial a favor de la diversidad y la inclusión en la industria de la construcción publicado por 
el Diversity and Inclusion Council de AGC resumió varias conclusiones clave. A continuación, se detallas 
las conclusiones:  
 

1. La diversidad y la inclusión impulsan el éxito y la innovación. 
2. La inclusión impulsa una cultura de seguridad positiva.  
3. Los programas de diversidad de proveedores aumentan la participación en el mercado.  
4. La exclusión afecta la productividad de los empleados, lo que genera una pérdida de ingresos.  
5. La inclusión mitiga la rotación de empleados.  

 

El principal objetivo de aprendizaje de este estudio de caso es capacitar a los trabajadores de la 
construcción para que sean más inclusivos y para que mejoren la seguridad psicológica en el lugar de 
trabajo de la construcción a través de un entorno y una cultura de trabajo diversos, equitativos e 
inclusivos. Este estudio de caso consta de cuatro objetivos de aprendizaje específicos. Al finalizar la 
capacitación sobre el estudio de caso, los aprendices podrán hacer lo siguiente: 
 

1. Aumentar su conocimiento sobre la diversidad, la equidad y la inclusión.  
2. Elaborar una lista de las mejores prácticas de DEI y debatir acerca del liderazgo de DEI.  
3. Establecer una cultura de DEI en el lugar de trabajo con cambios de comportamiento.  
4. Comprometerse con la intervención como defensor cuando sea necesario.    

https://www.constructiondive.com/news/racism-on-the-jobsite-how-hate-erodes-constructions-bottom-line/587207/
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Los proveedores y los subcontratistas se consideran trabajadores individuales de las obras en 
construcción en el contexto de este manual de capacitación. Existen otros recursos y programas 
adicionales sobre DEI para proveedores y subcontratistas.  
 

El estudio de caso comienza presentando los principios de DEI y proporciona algunos ejemplos de 
capacitación sobre DEI relacionados. El estudio de caso consta de cuatro partes: crear conciencia sobre 
los principios de DEI, resumir las mejores prácticas de DEI, crear una cultura de DEI positiva en el lugar 
de trabajo y mejorar la seguridad psicológica y la intervención de defensores. Cada parte tiene una 
introducción, un escenario, un ejemplo y un ejercicio. El ejercicio puede consistir en una pregunta o una 
lista de preguntas para que los aprendices revisen y debatan, que pueden seleccionarse para mejorar y 
evaluar el aprendizaje.  
 

Muchas organizaciones ofrecen capacitaciones sobre DEI para trabajadores de la construcción. A 
continuación, se describen tres ejemplos desde las perspectivas de una organización sin fines de lucro, 
una empresa constructora y un instituto sindical.  
 
Culture of CARE de AGC 
 
Associated General Contractors (AGC) 
de Washington y los Estados Unidos 
crearon la iniciativa Culture of CARE 
(Commit, Attract, Retain and Empower, 
CARE) para comunicar cómo garantizar 
que se mantenga la seguridad y la 
productividad para todas las personas 
en una obra en construcción. El 
programa se estructura en torno a 
cuatro acciones: compromiso, 
atracción, retención y 
empoderamiento.  
 
Puede encontrar más información 
sobre CARE en el sitio web 
https://buildculture.org/  
 
Varias empresas de construcción 
elaboraron mejores prácticas en videos 
cortos para la iniciativa Culture of 
CARE. Hensel Phelps y Skanska son 
algunos ejemplos.  
 
Culture of CARE de AGC, de Hensel 
Phelps: https://youtu.be/dLgye4TZeao  
 
Diversidad e inclusión en Skanska: 
https://youtu.be/lMkop1OevgQ  
 

 
 

Capacitación sobre un lugar de trabajo respetuoso  
 
La serie sobre un lugar de trabajo respetuoso de Hensel Phelps capacita a los empleados para que se 

https://buildculture.org/
https://youtu.be/dLgye4TZeao
https://youtu.be/lMkop1OevgQ
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desempeñen con mayor inclusividad, respeto y seguridad. Los diferentes aspectos del comportamiento 
respetuoso en el lugar de trabajo se desarrollan en cuatro módulos. En el primero, “Construcción de 
alianzas fuertes”. se enseña a los participantes a apoyar a sus compañeros de trabajo, y a reconocer y 
abordar la discriminación en el lugar de trabajo. También promueve la conciencia y el respeto cultural. 
El segundo módulo se llama “Prejuicio inconsciente”. Los prejuicios inconscientes afectan las 
interacciones y la toma de decisiones en el lugar de trabajo. Los participantes aprenden cómo 
identificar y superar prejuicios, y cómo promover la inclusión en el lugar de trabajo. El tercer módulo, 
“Prevención del acoso”. ayuda a prevenir el acoso sexual y otros tipos de acoso en el lugar de trabajo. 
Los participantes aprenden cómo identificar, denunciar y prevenir el acoso en el lugar de trabajo. El 
cuarto y último módulo, “Diversidad, equidad e inclusión”. plantea el debate sobre la diversidad en el 
lugar de trabajo. Los participantes aprenden sobre raza, género, edad y discapacidad, y sobre cómo 
crear un lugar de trabajo inclusivo. El programa promueve un lugar de trabajo respetuoso, valorado e 
inclusivo a través de sesiones de capacitación interactivas presenciales y por Internet. 
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Capacitación sobre cultura positiva en el lugar de trabajo de PNCI 
 
El Pacific Northwest Carpenters Institute (PNCI) desarrolló un programa de capacitación llamado Positive 
Jobsite Culture con el objetivo de ayudar a los trabajadores de la construcción a crear y mantener una 
cultura positiva en el lugar de trabajo. La creencia de que una cultura positiva en el lugar de trabajo puede 
mejorar la satisfacción laboral, aumentar la productividad y reducir la probabilidad de accidentes y lesiones 
es el principio fundamental en el que se basa el programa.  
 
El programa de capacitación consta de varios módulos, que incluyen los temas que se indican a 
continuación. 
 

1. Introducción a la cultura positiva en el lugar de trabajo: este módulo proporciona una descripción 
general del programa de capacitación y de los beneficios de desarrollar una cultura positiva en el 
lugar de trabajo. 

2. Comunicación y respeto: este módulo enseña a los participantes cómo comunicarse eficazmente 
con sus colegas y mostrar respeto por los demás. 

3. Resolución de conflictos: este módulo enseña a los participantes cómo identificar y resolver 
conflictos en el trabajo de una manera positiva y constructiva. 

4. Compromiso y asunción de responsabilidades: este módulo enseña a los participantes la 
importancia de asumir la responsabilidad de sus acciones y cómo hacer que otras personas también 
lo hagan. 

5. Cultura de seguridad: este módulo enseña a los participantes cómo desarrollar una cultura de 
seguridad positiva en el trabajo, incluida la importancia de seguir las normas y los procedimientos 
de seguridad. 

 
El programa de capacitación se imparte mediante una combinación de instrucción en clase y ejercicios 
prácticos que el participante debe completar. Se recomienda encarecidamente a los participantes que 
participen en actividades grupales, como debates y ejercicios, para mejorar su comprensión del material. 
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Capacitación RISE Up de ANEW  
 
El programa RISE Up (Respect, Inclusion, Safety and Equity, RISE) en los oficios de la construcción está 
diseñado para fomentar un lugar de trabajo respetuoso y brindar a todos los trabajadores las 
herramientas y el apoyo necesarios para crear y mantener un entorno seguro, inclusivo y productivo 
para todas las personas. RISE Up ofrece consultoría y capacitación en el lugar de trabajo sobre las 
mejores prácticas de la industria para ayudar a los contratistas y subcontratistas a crear un entorno de 
productividad, seguridad y equidad en las obras en construcción. El programa ofrece capacitación 
exclusiva para contratistas, servicios de capacitación para capacitadores y asistencia técnica. Los temas 
incluyen un lugar de trabajo respetuoso, la intervención de testigos, los prejuicios implícitos, la 
inteligencia emocional y el entrenamiento para el éxito.  
 
Capacitación Green Dot, de Alteristic  
 
Green Dot es un programa de prevención primaria que se basa en investigaciones sobre cómo crear un 
cambio cultural significativo y duradero para reducir las tasas de novatadas, acoso e intimidación. Este 
modelo utiliza capacitación sobre intervención de testigos para alentar a las personas a interrumpir 
situaciones problemáticas, aumentar la autoeficacia y proporcionar el desarrollo de habilidades y 
estrategias específicas con el fin de aumentar la probabilidad de que personas capacitadas realmente 
intervengan. Green Dot también amplía el papel de los testigos más allá de lo reactivo; además, capacita 
a los participantes para que adopten comportamientos proactivos. El objetivo final de este modelo no 
se reduce a lograr que se reaccione ante determinadas situaciones, sino que consiste en cambiar las 
normas comunitarias y, al mismo tiempo, crear una cultura laboral que no tolere el acoso ni los 
comportamientos violentos. Algunos ejemplos del contenido que se incluye son charlas sobre 
herramientas, capacitación sobre liderazgo y capacitación para testigos e instructores.  
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La diversidad, la equidad y la inclusión son importantes en las obras en construcción porque las 
personas se sienten seguras, bienvenidas y respetadas en un entorno diverso, equitativo e inclusivo. Sin 
embargo, muchos trabajadores de la construcción no son conscientes de la importancia de los 
principios de DEI o tienen una exposición limitada a capacitaciones sobre DEI. Aunque la capacitación 
de la oficina sobre acoso es obligatoria, en la práctica, los trabajadores pueden experimentar un 
espectro de problemas más frecuente y más amplio, como la discriminación, el acoso o la intimidación. 
Algunos trabajadores no tienen idea de dónde se originan estos problemas, y otros trabajadores han 
lidiado con estos problemas durante toda su carrera profesional. Por ejemplo, un carpintero de origen 
hispano con un fuerte acento puede sufrir burlas en el trabajo por su manera de hablar, lo que 
constituye discriminación racial. En otro ejemplo, una trabajadora de la construcción puede escuchar 
bromas inapropiadas o comentarios sexualmente explícitos. Las mujeres, las minorías, los 
subcontratistas y los aprendices son, a menudo, vistos como grupos más vulnerables y sufren acoso en 
forma de maltrato verbal, intimidación, acoso, acorralamiento en un espacio reducido, daño a su 
propiedad personal o asignación de trabajos físicamente agotadores y mentalmente estresantes en 
condiciones climáticas adversas. Por ejemplo, a los trabajadores que se identifican como personas 
negras se les pueden asignar obligaciones físicamente más agotadoras que a sus colegas, como 
hacerlos trabajar al aire libre en condiciones climáticas adversas y frías, mientras otras personas 
trabajan en el interior. Cuando los trabajadores experimentan un mayor estrés psicológico y emocional 
por ser excluidos, tienen más probabilidades de sufrir accidentes en las obras en construcción.  
 
La discriminación, el acoso y la intimidación son graves y generalizados en esta industria, especialmente 
contra las mujeres y las minorías (EEOC, EE. UU., 2022). La Equal Employment Opportunity Commission 
(EEOC) de los EE. UU. hace cumplir las leyes federales que prohíben la discriminación laboral y ha 
celebrado muchas audiencias sobre la discriminación en la industria de la construcción. El presidente de 
la EEOC de los EE. UU. (2022) comentó que “muchas mujeres y personas de color han sido excluidas de 
trabajos de construcción o se enfrentan a una discriminación que limita su capacidad para progresar en 
estas profesiones”. Además, el presidente de la Comission señaló que “la discriminación y el acoso en la 
construcción pueden ser especialmente duros y virulentos: por ejemplo, exhibición de sogas; amenazas 
y acoso físico; y, en ocasiones, agresiones físicas o sexuales”. En una audiencia de la Comission, algunos 
trabajadores de la construcción compartieron sus opiniones acerca de que la discriminación y las 
desigualdades a menudo creaban una cultura “hostil, intimidante, poco acogedora e insegura” en el 
lugar de trabajo.  
 
El conocimiento y la conciencia sobre los principios de DEI varían significativamente entre los 
trabajadores de la construcción. Una revisión rápida de las leyes más importantes sobre raza, género, 
capacidad y religión puede ofrecernos una base común. La Ley de Derechos Civiles (Civil Rights Act) de 
1964 prohibió la discriminación laboral por motivos de “raza, color, religión, sexo o nacionalidad”. A 
través de esta ley también se creó la EEOC y prohibió el uso de fondos federales para cualquier 
programa discriminatorio. La Ley de Igualdad Salarial (Equal Pay Act) de 1963 modificó la Ley de 
Normas Laborales Justas (Fair Labor Standard Act) de 1938 para garantizar la misma remuneración por 
el mismo trabajo entre hombres y mujeres. La Ley de Estadounidenses con Discapacidades (Americans 
with Disabilities Act) de 1990 garantizó que las personas con discapacidades tuvieran igualdad de 
acceso, derechos y oportunidades y exigió que los empleadores proporcionaran adaptaciones 
razonables a las personas con discapacidades. En mayo de 2019, se aprobó la Ley de Igualdad (Equality 
Act) para ampliar la protección de los derechos civiles a los trabajadores LGBTQ+. Aunque muchas 
leyes se han esforzado por garantizar los derechos de los trabajadores, el entorno laboral aún puede ser 
perjudicial y, en ocasiones, hostil para las mujeres o las minorías. Una de las razones de la continuidad 
de entornos hostiles es que las conversaciones y los comportamientos en las obras en construcción 
están impulsados, en parte, por la educación, la capacitación y la conciencia de los trabajadores. La 
conciencia sobre los principios de DEI es un factor de éxito fundamental para que una obra en 
construcción sea un lugar seguro, acogedor y productivo.  
 
Una obra en construcción puede ser insegura cuando los trabajadores se sienten rechazados, 
estresados, intimidados o acosados. A continuación, se muestra un ejemplo de un entorno inseguro en 
una obra en construcción; puede proceder a revisarlo y debatirlo con un capacitador de DEI u omitirlo. 

 
El ejemplo proporcionado aquí en cursiva es ficticio y puede incluir información perturbadora 
para los lectores. Pase a la siguiente sección o lea el ejemplo con un capacitador de DEI que 
dirija la actividad.  
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Construction Dive denunció numerosos incidentes de graffitis, sogas y otras formas manifiestas 
de discriminación en obras en construcción. Se denunciaron algunos incidentes en los que 
“trabajadores y supervisores lanzaron insultos verbales e hicieron bromas sobre linchamientos”. 
Estos incidentes no eran nada nuevo en la industria de la construcción. Los trabajadores de la 
construcción de color han lidiado con este tipo de incidentes durante toda su carrera 
profesional.  
 
En los últimos años, se encontraron sogas en las obras de construcción de Amazon, Facebook y 
Apple, o de sus contratistas, según informó The Washington Post. Algunos incidentes 
provocaron la suspensión del trabajo en proyectos que involucraban a cientos (o, incluso, miles) 
de empleados. Uno de los relatos decía lo siguiente: Se colgó y exhibió una soga en lugar de una 
obra en construcción que un trabajador que se identifica como persona negra podía ver o 
encontrar fácilmente. Se llamó a la policía. Se presentaron denuncias. Se asumieron 
compromisos. Sin embargo, nada pasó, y la historia se repitió. En mayo de 2021, un trabajador 
de la construcción encontró una soga roja en una obra en construcción de Amazon en 
Connecticut. Esta fue la octava soga que se encontró en la obra y la segunda vez que se 
clausuró el sitio por problemas de seguridad. Un trabajador que se identifica como persona 
negra afirmó que la soga “me hizo pensar que me estaban amenazando de muerte o que me 
sugerían que me suicidara”. Si bien es posible que el mensaje que se busca transmitir a través de 
la soga no sea que se ahorcará a la persona, ciertamente comunica la idea de que la persona no 
es bienvenida ni incluida.  
 
Debate opcional: ¿Qué haría si encontrara una soga en el trabajo?  

 
La obra en construcción suele ser diversa por naturaleza, donde conviven diferentes trabajadores y 
oficios en el desarrollo de un proyecto. Cada trabajador o técnico tiene un conjunto de habilidades 
especiales, una personalidad única y un contexto cultural. Por lo tanto, trabajar juntos de manera 
cohesiva, eficiente y productiva puede ser un desafío, especialmente cuando las condiciones climáticas, 
del sitio o de circulación son difíciles. Podemos utilizar un ejemplo de una sala para preguntarnos de qué 
manera un trabajador de la construcción o un técnico conciben los principios de DEI con respecto a esa 
sala. ¿De qué manera tomo conocimiento sobre problemas relacionados con los principios de DEI? 
Turner Construction proporciona preguntas orientativas sencillas para ayudar a comprender y abordar 
los problemas relacionados con los principios de DEI. A continuación, se proporcionan las preguntas, 
modificadas para el contexto de este estudio de caso.  
 

• Diversidad: ¿Puedo verme en la sala? 
o ¿Estoy invitando a las personas adecuadas a la sala?  

• Equidad: ¿Tengo acceso a recursos, oportunidades y apoyo en la sala? 
o ¿Estoy poniendo recursos y oportunidades a disposición de otros?  

• Inclusión: ¿Puedo ser yo mismo en la sala y contribuir al equipo?  
o ¿Estoy ayudando a las personas a sentirse seguras y bienvenidas? 

 
Los trabajadores son más productivos y se concentran más en sus tareas cuando trabajan en un lugar 
que valora los principios de DEI, tienen un sentido de pertenencia, tienen valores en común y 
contribuyen con su conocimiento y experiencia para la realización exitosa del proyecto de construcción. 
Un lugar de trabajo inclusivo existe cuando los trabajadores son valorados, respetados, aceptados y 
alentados a participar plenamente en las tareas asignadas: si se sienten incluidos, se desempeñan mejor 
y tienen menos accidentes, lo que crea un lugar de trabajo más productivo y seguro para todos. Las 
siguientes secciones proporcionan un escenario, un ejemplo y un ejercicio para que los trabajadores 
debatan, reflexionen y completen.  
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El primer paso para cumplir con los principios de DEI es concientizar y comprometerse con la Culture of 
CARE de Associated General Contractors (AGC). CARE significa Commit (Compromiso), Attract 
(Atracción), Retain (Retención) y Empower (Empoderamiento).  
 

 
 
Recursos adicionales  
 

• https://www.agcwa.com/hr-and-jobsite-tools/  

 

 

https://buildculture.org/
https://buildculture.org/
https://www.agcwa.com/hr-and-jobsite-tools/
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John es sordo e instala tuberías. En 2020, en medio de la pandemia de COVID-19, John trabajó en un 
proyecto de construcción de una escuela de 300,000 pies cuadrados valuado en $15 millones. Había unos 
200 trabajadores en la obra. Debido a que era obligatorio usar mascarillas, a John le resultaba difícil leer los 
labios y comunicarse con los demás. Los trabajadores que se comunicaban con John se quitaban las 
mascarillas y mantenían una distancia social de seis pies. El hecho de que algunos trabajadores se quitaran 
las mascarillas y no siguieran las pautas de seguridad generaba confusión en otros trabajadores.  
Preguntas para el debate:  
 

1. Si usted es gerente de una obra en construcción y recibe un nuevo empleado con alguna 
discapacidad (por ejemplo, discapacidad auditiva), ¿qué dice y qué hace? 

 
2. ¿Cuál es su plan de seguridad para los trabajadores sordos?  

a. Aviso de evacuación 
b. Alarmas [incendios] 
c. Camión en marcha atrás 

 
 

Un prejuicio es la preferencia o el rechazo de algo basado en juicios previos. Tener prejuicios es algo 
natural. Por ejemplo, puede tener preferencia por un equipo deportivo o su alma mater. Un prejuicio puede 
ser bueno o malo. La cuestión que genera inquietudes surge cuando un prejuicio afecta positiva o 
negativamente a otra persona y crea ventajas o desventajas injustas para otros. Es fácil lidiar con un 
prejuicio cuando somos conscientes de él. Sin embargo, también tenemos prejuicios de la mente 
inconsciente o subconsciente que influyen en nuestras decisiones sin que nos demos cuenta de ello. Los 
prejuicios inconscientes pueden hacernos actuar de maneras con consecuencias negativas involuntarias 
para nosotros y los demás.  
 
Los expertos afirman que todos tenemos prejuicios inconscientes que pueden ocasionar juicios personales. 
A continuación, se describen cuatro formas de mejorar nuestra conciencia y comprobar nuestros puntos 
ciegos:  
 
Cuestione sus suposiciones 
 

• Acepte y compruebe su punto ciego. Nuestros cerebros están programados para hacer suposiciones 
que, a veces, pueden ser equivocadas. Creemos que se trata de un error honesto; la ciencia lo llama 
“punto ciego”. 

• Abandone un mal hábito y salga de su zona de confort. Todos actuamos según nuestras 
suposiciones y experiencias. En ocasiones, cuestionar nuestras suposiciones puede aportar nuevos 
conocimientos.  

 
Aumente la objetividad  
 

• Adopte una actitud de apertura a nuevas ideas y perspectivas. No permita que un momento 
fantástico ni un obstáculo influyan en su opinión para siempre.  

• Analice toda la evidencia de manera objetiva. Juegue a ser su propio abogado del diablo y busque 
puntos de vista contradictorios.  

• Piense con calma. Haga preguntas y aporte otras perspectivas para ampliar su punto de vista.  
 
Supere los estereotipos  
 

• Establezca criterios objetivos. Esto puede ayudar a evitar que se deje llevar por factores irrelevantes. 
• Comparta el “porqué” detrás de sus decisiones. Esto le ayudará a comprobar su objetividad.  
• No haga suposiciones basadas únicamente en la apariencia. Tome decisiones basadas en habilidades 

de investigación y en criterios objetivos que se puedan respaldar.  
 
 
 
Amplíe sus perspectivas  
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• Examine su red. ¿Quiénes forman parte de ella? ¿Quiénes no? No excluya involuntariamente a 

personas que no sean como usted.  
• Abra la puerta de su círculo íntimo a otras personas con diferentes experiencias y perspectivas.  
• Fomente el intercambio de ideas. Una cosa es darle a una persona un lugar en la mesa; otra, es 

permitirle expresar sus opiniones. Asegúrese de fomentar el intercambio de ideas entre todos los 
miembros del equipo.  

 
 
Debata acerca de sus prejuicios en un grupo pequeño y utilice la hoja de trabajo sobre prejuicios 
inconscientes que se proporciona a continuación para completar el ejercicio.  
 
Project Implicit opcional: https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html 
 

 
 

https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html
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La diversidad, la equidad y la inclusión ofrecen muchos beneficios a los trabajadores de obras en 
construcción. Algunos estudios demuestran que los empleados y los lugares de trabajo en los que se 
implementan los principios de DEI tienen un mejor desempeño en general, especialmente con respecto a la 
seguridad, la productividad, el apoyo, las tasas de retención y la cultura resiliente. Como resultado, las 
empresas pueden generar un flujo de caja por empleado 2.3 veces mayor, aumentar los ingresos en un 19 % 
y, a menudo, superar a sus pares (Joshbersin, 2019 y Breezy HR. RSS., 2022).  
 
Aunque los principios de DEI ofrecen muchos beneficios, crear una obra en construcción diversa, equitativa 
e inclusiva no es fácil. Hay muchos obstáculos para que las mujeres, las minorías (por ejemplo, las personas 
de color), las personas LGBTQ+, las personas con discapacidades y los veteranos ingresen, permanezcan y 
progresen en la industria de la construcción. La siguiente lista proporciona algunos ejemplos de cuestiones 
y hechos relacionados con los principios de DEI.  
 
Diversidad | Raza  
 

El total de los empleados de la construcción está compuesto por un 89 % de hombres y un 11 % de 
mujeres, con un 87.9 % que se identifican como personas blancas, un 6.3 % que se identifican como 
personas negras y un 2.1 % que se identifican como personas de asiáticas (Bureau of Labor Statistics 
de los EE. UU., 2021). Las personas que se identifican como negras representan el 12 % de los 
empleados estadounidenses, pero solo el 6 % de los empleados de la construcción.  

 
Diversidad | Género  
 

Además, representan el 47 % de los empleados estadounidenses, pero conforman únicamente el 9 % 
de los empleados de la construcción. Las mujeres constituyen solo el 3 % de los empleados de las 
áreas de oficios, y el 1 % trabaja en la obra.  

 
Diversidad | Orientación sexual  
 

El 46 % de los trabajadores LGBTQ+ deben ocultar su identidad u orientación sexual en el trabajo.  
 
Diversidad | Edad  
 

La edad promedio de los trabajadores de la construcción es de 38.9 años: un 24 % tiene entre 20 y 
30 años; un 28 %, entre 30 y 40 años; y un 46 %, más de 40 años. 

 
Diversidad | Capacidad  
 

Es extremadamente poco común que haya personas con discapacidad en la industria de la 
construcción. Sin embargo, la contratación y retención de trabajadores con discapacidad no tiene por 
qué atribuirse a la caridad. La seguridad nunca debe ser una excusa para no contratar a una persona 
con discapacidad. Se necesitan ajustes y adaptaciones razonables para los trabajadores con 
capacidades diferentes.  

 
Diversidad | Religión  
 

Un empleador debe permitir la libre expresión religiosa en el lugar de trabajo. El Título VII de la Ley de 
Derechos Civiles (Civil Rights Act) de 1964 exige que los empleadores tengan en cuenta las creencias 
religiosas sinceras de los empleados, incluida las expresiones religiosas en el lugar de trabajo, en la 
medida en que el empleado pueda hacerlo sin ocasionar dificultades indebidas al funcionamiento de 
la empresa. 

 
Diversidad | Cultura  
 

Los trabajadores de diferentes orígenes culturales se comunican de diferentes maneras. Estas 
diferencias pueden influir en la seguridad y la productividad de los trabajadores en las obras en 
construcción.  
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Diversidad | Condición de veterano  
 

Los veteranos, así como los miembros del Ejército activos, constituyen un segmento vital de los 
empleados de la construcción. Aproximadamente el 15.5 % de los veteranos ingresan a la industria de 
la construcción. En 2018, aproximadamente 666,400 veteranos trabajaron en la industria de la 
construcción y la extracción. 
 

Diversidad | Educación  
 
El título más entre los trabajadores de la construcción es el diploma de escuela secundaria: el 51 % de 
los trabajadores de la construcción obtuvo ese título. En segundo lugar, se encuentran las 
licenciaturas, ya que un 19 % de los trabajadores tiene una licenciatura en Ciencias, y, finalmente, un 
13 % de los trabajadores tiene un título de técnico. 

 
Equidad | Salario  
 

En 2019, los ingresos de las trabajadoras mujeres de la construcción equivalían al 94.3 % del salario 
semanal promedio de un trabajador varón. Eso representa la suma de $862 por semana para las 
mujeres y de $914 para los hombres, según los datos de salario semanal promedio de 2019. En todas 
las ocupaciones, las mujeres ganaban el 81.5 % de lo que ganaban los hombres. 
 

Equidad | Contratación, retención y ascenso 
 

La contratación y el ascenso deben basarse en el mérito y las habilidades, independientemente de la 
raza, el género, el sexo, la religión o la nacionalidad. Algunas mujeres comentaron que 
experimentaron barreras importantes para el ascenso y que un “techo de cristal” crea un desafío 
importante para que las mujeres avancen en sus carreras profesionales. Además, es posible que el 
trato que se otorgue a un trabajador gay o a una trabajadora lesbiana haga que su contratación o 
ascenso resulte muy difícil o imposible.  

 
Equidad | Tamaño y ajuste del PPE  
 

Los tamaños de los equipos de protección personal (PPE) disponibles pueden ser limitados y 
adaptarse principalmente a trabajadores masculinos. Una trabajadora, o una persona muy pequeña o 
muy grande, pueden necesitar un tamaño diferente que, por lo general, no está disponible en la obra 
en construcción.  

 
Equidad | Asignación de tareas  
 

La asignación de tareas debe basarse en el mérito, las habilidades, la capacidad y la experiencia. No 
debe ser discriminatoria ni estar asociada con la raza ni el género, tampoco puede ser un medio de 
represalia, de intimidación ni de acoso. Asignar tareas que requieren mucho trabajo o que son 
físicamente agotadoras solo o principalmente a trabajadores que pertenecen a minorías no 
contribuye a una cultura de DEI positiva.  

 
Equidad | Carga y sobrecarga de trabajo  
 

Las asignaciones de trabajo deben distribuirse de manera no discriminatoria. Esto significa que la 
raza, el género, la orientación sexual, la religión y la nacionalidad no son factores para determinar la 
cantidad de trabajo que recibe una persona, ni para determinar quién recibe las asignaciones más o 
menos deseables. 

 
Equidad | Igualdad de oportunidades y acceso  
 

Todos los empleados deben tener igualdad de oportunidades y acceso a los recursos. No se puede 
negar una oportunidad ni el acceso a recursos por motivos de raza, género u otros factores 
discriminatorios.  
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Equidad | Adaptación razonable  
 

Se deben ofrecer adaptaciones razonables a las mujeres, las minorías, las personas con discapacidad, 
las personas con una obligación religiosa, etc., según corresponda.  

 
Inclusión | Antirracismo y antidiscriminación  
 

En todo Estados Unidos existen leyes antirracismo y antidiscriminación. Todos deben cumplir las 
leyes y defender los compromisos contra el racismo y la discriminación en las obras en construcción.  

 
Inclusión | Tolerancia cero ante el acoso o la intimidación 
 

Tolerancia cero ante el acoso o la intimidación se refiere a una política en el lugar de trabajo que tiene 
como objetivo crear un entorno seguro y respetuoso para todos los empleados, en particular aquellos 
que pueden ser vulnerables al acoso o la intimidación debido a su raza, género, orientación sexual u 
otras características personales. Por ejemplo, un trabajador metalúrgico de Alabama compartió la 
siguiente opinión sobre el acoso y la intimidación: “El acoso en los trabajos de construcción 
simplemente no está bien. La construcción es un trabajo duro y peligroso. Te aleja de tu familia, pero 
puedes obtener buenos resultados si trabajas mucho y aprendes a hacer bien tu trabajo. Sin embargo, 
no puedes mantener a tu familia y mantenerte seguro en el trabajo si sufres acoso”. 

 
Inclusión | Flexibilidad y apertura de mente  
 

El concepto de flexibilidad y apertura de mente hace referencia a una mentalidad que valora la 
diversidad, acepta diferentes perspectivas e ideas y tiene predisposición para adaptarse a las 
necesidades y preferencias de personas de diversos orígenes. Por ejemplo, un gerente de seguridad 
iba a ofrecer hamburguesa de carne asada en una reunión de capacitación sobre seguridad “almuerzo 
y aprendizaje”. Un trabajador vegano sugirió al gerente de seguridad ofrecer una opción vegana. El 
gerente de seguridad no se había dado cuenta de ello y aceptó felizmente la sugerencia. El gerente 
de seguridad también solicitó restricciones alimentarias y adaptaciones religiosas al servicio de 
comidas para la reunión de almuerzo y capacitación.  

 
Inclusión | Capacidad de respuesta cultural  
 

La capacidad de respuesta cultural es la capacidad de aprender y relacionarse respetuosamente con 
personas de la propia cultura, así como con personas de otras culturas. La capacidad de respuesta 
cultural en el lugar de trabajo garantiza un entorno inclusivo, de aceptación y de apoyo para los 
empleados, equipos y líderes, y se extiende a los clientes de una empresa. 

 
Inclusión | Expresión de opiniones y toma de decisiones  
 

Invitar a todos los miembros del equipo a reuniones del proyecto, escuchar sus opiniones y pedirles 
que participen en la toma de decisiones es importante para lograr un entorno de trabajo inclusivo.  

 
Inclusión | Seguridad psicológica  
 

La seguridad psicológica en la construcción consiste en crear intencionalmente un lugar de trabajo o 
una cultura de equipo que respalde la inclusión y el compromiso de las personas involucradas en el 
proyecto y las partes interesadas. 

 
Inclusión | Intervención de testigos  
 

Un testigo es una persona que presencia o se entera de un comportamiento o comunicación 
perjudicial en el trabajo y no está directamente involucrado en el comportamiento en sí. Las 
intervenciones son realizadas por testigos activos. La intervención consiste en reconocer una 
interacción potencialmente perjudicial y responder de una manera destinada a influir positivamente 
en el resultado. 
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Inclusión | Sentido de pertenencia  
 

La pertenencia es un componente clave de la inclusión. Cuando los empleados están realmente 
incluidos, perciben que la organización se preocupa por ellos como individuos: su yo auténtico. 

 
 
Tres de los problemas más graves y generalizados relacionados con los principios de DEI son la 
discriminación, el acoso y los comportamientos excluyentes. La falta de adaptaciones razonables y de 
seguridad psicológica hace que estos problemas sean difíciles de abordar.  
 
A continuación, se detallan algunos ejemplos de prácticas que se consideraron discriminatorias en casos 
anteriores relacionados con la industria de la construcción. 

 
• Utilizar un conjunto de procedimientos de selección, incluidas pruebas escritas y de personalidad no 

validadas, que impiden injustamente que candidatos calificados pertenecientes a minorías consigan 
puestos de trabajo como aprendices y trabajadores especializados. 

• No prevenir el acoso sexual, como el contacto físico inapropiado, actos lascivos, gestos sexuales, 
comentarios y proposiciones dirigidas a empleadas, y luego no tomar medidas correctivas 
adecuadas. 

• No prevenir el acoso racial o étnico, como el uso de epítetos raciales y étnicos, y luego no tomar 
medidas correctivas adecuadas. 

• Despedir a empleados por quejarse de un entorno de trabajo hostil. 
• Despedir a empleados para evitar que sean entrevistados durante una revisión del Office of Federal 

Contract Compliance Program (OFCCP). 
• Negar a las mujeres horas de trabajo regulares y extraordinarias comparables a las de sus 

compañeros varones. 
• No proporcionar instalaciones sanitarias adecuadas para las empleadas o no permitirles pausas para 

ir al baño. 
• Asignar empleados pertenecientes a minorías a los trabajos más difíciles, menos deseables y que 

conllevan mayor suciedad. 
• Excluir sistemáticamente a empleados pertenecientes a minorías de las oportunidades de ascenso. 
• Despedir a empleados que pertenecen a minorías después de haber trabajado para la empresa por 

períodos cortos de tiempo y, en cambio, retener a empleados que no pertenecen a minorías para 
empleos a largo plazo. 

Además, utilizar criterios objetivos y justos en el proceso de contratación es importante para garantizar el 
trato igualitario y prevenir la discriminación. Las prácticas de contratación subjetivas, que dependen en 
gran medida de opiniones y juicios personales, pueden tener un impacto negativo y, potencialmente, ocultar 
prejuicios intencionales raciales o de otro tipo. Estas prácticas deben evitarse porque pueden manipularse 
fácilmente y dar lugar a resultados discriminatorios. A continuación, se detallan algunas de estas prácticas 
subjetivas. 
 

• Basar la contratación en referencias de boca en boca cuando la plantilla de empleados compone 
predominantemente de una raza, sexo u origen étnico. 

• Utilizar una “prueba ocular” en la que un empleador observa a un solicitante para determinar si esa 
persona parece fuerte. 

• Basarse demasiado en evaluaciones subjetivas realizadas mayoritariamente por supervisores que se 
identifican como personas blancas, especialmente cuando dichos supervisores no aplican otros 
criterios objetivos. 

• No publicar ni notificar oportunidades de contratación o ascenso, vacantes o criterios de selección, 
y basarse demasiado en amigos de supervisores o empleados actuales para cubrir puestos. 

• Depender demasiado de una política de ascenso interna cuando, por ejemplo, puede haber muchas 
menos personas pertenecientes a minorías presentes en las líneas de ascenso. 

Según el International Institute for Diversity and Cross Cultural Management de la University of Houston, el 
71 % de los empleados informaron que un promedio de cuatro veces al año se habían visto afectados por 
algún tipo de comportamiento excluyente. Este tipo de comportamiento hace que un empleado o colega se 
sienta como si no fuera parte del grupo e incluye la vulneración de los derechos a la dignidad, las 
microdesigualdades, la intimidación corporativa y las ofensas. 
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Comportamientos excluyentes (Diversity and Inclusion Council de AGC, 2021) 
 

• Vulneración de derechos a la dignidad: este concepto hace referencia a las situaciones en las que se 
niega a las personas el respeto y el reconocimiento que merecen como seres humanos, ya sea 
debido a acciones intencionales o no intencionales de otras personas, lo que genera una pérdida de 
dignidad y una infracción de sus derechos humanos básicos. Los derechos a la dignidad no están 
incluidos en el contrato por escrito de un empleado, pero forman parte de lo que los empleados 
esperan y deben recibir en el lugar de trabajo. Los siguientes son algunos ejemplos de derechos a la 
dignidad: recibir comentarios negativos de manera privada, recibir reconocimiento en proporción a 
su contribución, recibir una oportunidad justa de competir por los puestos de trabajo disponibles, y 
ser tratados como individuos únicos y no como estereotipos.  

• Ofensas: un estudio del Brookings Institute identificó conductas que se evidenciaron como 
irrespetuosas o degradantes, las cuales socavaban la dignidad y la autoestima de los empleados y 
creaban sufrimiento innecesario en el lugar de trabajo. Los siguientes son algunos ejemplos de este 
tipo de comportamientos: ser abiertamente grosero, hacer críticas repetidas e injustificadas con la 
intención de desanimar a la persona e ignorar de manera intencional la presencia de una persona. 

• Microdesigualdades: son formas sutiles de comportamientos degradantes que rara vez infringen las 
políticas organizacionales, pero aun así hacen que las personas se sientan agraviadas. Los siguientes 
son algunos ejemplos de microdesigualdades: ignorar la existencia de un colega o dejar 
constantemente a una persona de un equipo fuera de actividades. 

• Intimidación corporativa: incluye comportamientos interpersonales en el lugar de trabajo que 
pueden manifestarse de varias maneras y de diversas formas, como críticas persistentes e 
injustificadas o acusaciones injustas de incompetencia. 

Las obras en construcción suelen tener una cultura machista tradicional con una dureza masculina abierta o 
exagerada. Esta cultura es perjudicial para la salud y la seguridad de todos los trabajadores en el trabajo. A 
un trabajador se le puede pedir que haga algo o que “siga adelante” después de trabajar muchas horas y 
sentirse cansado, abrumado, ineficiente e inseguro. La condición empeora cuando hay comportamientos 
excluyentes adicionales que aumentan el estrés y las distracciones mentales. A continuación, se detallan 
algunos ejemplos de comportamientos excluyentes que se deben desalentar activamente.  
 

• Comportarse de una manera que pueda hacer que algunas personas se sientan excluidas o 
marginadas.  

• Minimizar el valor de las contribuciones de otras personas.  
• Retener información de otras personas para beneficio personal o la toma de represalias.  
• Interrumpir a otras personas mientras hablan.  
• Menospreciar las ideas de una persona delante de los demás.  
• No reconocer las ideas u opiniones expresadas por otras personas.  
• Mostrar poco interés por las ideas u opiniones expresadas por otras personas.  
• Emplear tácticas de dominio (por ejemplo, dominar la conversación durante una reunión de 

equipo).  
• Ser condescendiente o despreciativo hacia los demás.  
• Dirigirse a otras personas en términos poco profesionales o utilizar pronombres de género distintos 

de los preferidos por la persona.  
• Ocultar información valiosa a otras personas.  
• Tomar crédito por las ideas de otras personas.  

 
Algunos ejemplos anecdóticos pueden aportar claridad sobre los comportamientos y las condiciones 
excluyentes que experimentan personas de diversos grupos subrepresentados dentro de la industria de la 
construcción. Estos relatos de primera mano ilustran casos de discriminación, maltrato y prejuicios, y 
destacan la importancia de abordar y rectificar estos problemas para crear un entorno más inclusivo y 
equitativo en el lugar de trabajo. Los siguientes son ejemplos anecdóticos de comportamientos y 
condiciones excluyentes:  
 

• Un hombre latino afirmó lo siguiente: “Me dejaban solo para hacer un trabajo sin instrucciones y con 
muchas expectativas. Les decía que necesitaba instrucciones y simplemente me ignoraban. Ahora 
hago lo que me dicen, aunque no sepa cómo hacerlo”. 

• Un hombre que se identifica como persona negra declaró lo siguiente: “Tenía graffitis que decían 
[palabra con n] en mi escalera. A veces me robaban la escalera y la escondían”. 
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• Una mujer que se identifica como persona negra afirmó lo siguiente: “Hubo ocasiones en que los 
trabajadores especializados me dijeron que no trabajaban conmigo porque soy mujer. He pasado 
todo el día barriendo mientras mis compañeros varones aprendían habilidades y oficios. He estado 
desempleada de manera continua porque soy mujer”. 

• Un hombre que se identifica como persona asiática declaró lo siguiente: “Un hombre blanco que 
conducía un camión rojo y parecía ser electricista me dijo que me fuera a la [palabra con m] de mi 
país. Ni siquiera lo conocía. No era más que un trabajador de la construcción fortuito que pasó 
conduciendo y me escupió odio”. 

• Después de una capacitación sobre respeto en el lugar de trabajo, un empleado dijo lo siguiente: 
“¿Qué quieres decir con que no puedo decirle que se vaya a la [palabra con m]?”  

• El siguiente es otro ejemplo de un relato o comentario ofensivo y excluyente en una obra en 
construcción: “Le expliqué por qué no estaba de acuerdo en que hubiera una fiesta con alcohol y 
una stripper en un lugar de trabajo sindicalizado. 'El hecho de que tengamos que acogerte', dijo el 
encargado, 'no significa que algo tenga que cambiar porque estás aquí'. 

• Una persona gay trabajaba en una empresa de construcción. Un supervisor dijo lo siguiente: “No vas 
a llegar a nada en esta empresa”.  

• Una trabajadora estableció estándares y plantillas de la empresa para evaluar el trabajo. Viajó a 
nivel nacional para capacitar a otros evaluadores de la empresa. Quería ser ascendida como jefa de 
evaluaciones. Sin embargo, la empresa contrató a un hombre que, evidentemente, tenía menos 
experiencia.  

 

La diversidad, la equidad y la inclusión pueden abarcar muchos temas y campos relevantes. La elaboración 
de una hoja de ruta y la comprensión de la jerarquía de DEI es esencial para implementar eficazmente las 
mejores prácticas de DEI. La siguiente figura ilustra el mínimo aceptable y el alcance de DEI. Los elementos 
que se encuentran por arriba del mínimo aceptable son los que queremos crear y exhibir. Queremos evitar o 
corregir los elementos que se encuentran por debajo del mínimo aceptable y que requieren intervención. 
 
La hoja de ruta de DEI reconoce un enfoque 3E: Education (Educación), Engagement (Participación), 
Enforcement (Cumplimiento). La educación es el enfoque preferido y el que se debe adoptar primero. 
Generalmente, la educación comienza en el nivel directivo. Con el apoyo de la dirección, todos los 
trabajadores recibirán capacitación sobre DEI y participarán en la creación de las mejores prácticas y de la 
cultura laboral. El último enfoque es el cumplimiento, que resulta útil cuando hay una infracción de las 
políticas, de los procedimientos y de las leyes de la empresa.  
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La American Society of Civil Engineers (ASCE) elaboró un conjunto de mejores prácticas para la diversidad, 
la equidad y la inclusión (DEI) en la profesión de la ingeniería civil. Estas prácticas tienen como objetivo 
promover una cultura de inclusión, diversidad y equidad dentro de la profesión y garantizar que los 
profesionales de la ingeniería civil reflejen sus comunidades. Las mejores prácticas de DEI de ASCE orientan 
a las organizaciones y a las personas sobre la forma de crear un lugar de trabajo que valore la diversidad, 
promueva la equidad y fomente la inclusión, lo cual, en última instancia, conduce a mejores resultados para 
la profesión y la sociedad. Mejores Prácticas de la ASCE (modificación de la versión original) 
 
Mejores prácticas: Muestre el camino. Aliente a los líderes individuales a mostrar su compromiso con los 
conceptos de DEI y a sentar las pautas para una cultura equitativa e inclusiva.  
 

• Comprométase personalmente y haga el trabajo individual necesario para volverse una persona 
antirracista, antisexista, anticapacitista, antiedadista, etc. Esto implica reconocer “ismos” 
profundamente arraigados y sus impactos en la organización. 

• Invierta tiempo, energía y recursos para establecer un compromiso visible por desarrollar entornos 
enriquecedores e inclusivos que reflejen la pasión por el liderazgo y los objetivos para promover los 
principios de DEI. Por ejemplo, pida a los líderes que faciliten un breve debate en cada reunión 
sobre cómo le está yendo a la organización en el área de DEI y cómo se pueden mejorar las cosas. 

• Actúe con humildad, reconozca la vulnerabilidad ante los prejuicios y adopte una actitud abierta a 
recibir comentarios sobre áreas de deficiencias desconocidas. Investigadores afirman que el “rasgo 
más importante que genera un sentido de inclusión es la conciencia visible de la existencia de 
prejuicios por parte del líder”. Debe quedar claro que el líder está comprometido a “tratar a todos 
los miembros del equipo con justicia y respeto, y que comprende la singularidad de cada miembro 
del equipo”. Esto se puede lograr mediante la capacitación sobre varios temas, como el liderazgo 
de equipos diversos, la inteligencia emocional, los prejuicios (implícitos y explícitos), etc. 

• Escuche para comprender las diversas perspectivas de los demás. Facilite capacitaciones sobre DEI 
en todos los niveles para garantizar que todas las personas sean tratadas con respeto, dignidad y 
justicia.  
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Mejores prácticas: Inspire una versión de DEI compartida. Imagine que el futuro de la ASCE incorpora 
plenamente los principios de DEI en toda la organización e involucre a otras personas en esa visión común. 
 

• Establezca comités de DEI y asígneles facultades y recursos en todos los niveles organizacionales 
(secciones, sucursales, institutos, secciones estudiantiles, etc.) para brindar una visión estratégica, 
liderazgo y apoyo a las iniciativas de DEI en toda la organización. 

• Asegúrese de que el grupo de defensores de DEI que dirigen y componen los comités incluya 
expertos en DEI y representen una amplia gama de perspectivas y experiencias personales y 
profesionales. 

• Proporcione incentivos y recursos a secciones, sucursales, institutos y secciones estudiantiles que 
establezcan comités o defensores de DEI. 

• Promulgue una estructura de informes integrada y valorada que se extienda a las juntas directivas. 
• No delegue la responsabilidad exclusiva de DEI a los defensores o comités de DEI ni a las personas 

de comunidades tradicionalmente marginadas, ni la relegue a los márgenes de la profesión. 
Comunique que DEI es responsabilidad de todas las partes interesadas en todos los niveles. 
Estructure políticas, recursos, prácticas y sistemas de asunción de responsabilidades que la 
refuercen para que se convierta en parte de las “prácticas habituales” y para que DEI se vuelva 
omnipresente dentro del ejercicio de la ingeniería y la gestión organizacional de ASCE. 

Mejores prácticas: Modifique el proceso. Cuestione el statu quo a través de formas innovadoras de hacer 
crecer una cultura equitativa e inclusiva. 
 

• Demuestre valentía al intervenir y cuestionar el statu quo. Cuestione las políticas y los procesos que 
perpetúan las desigualdades sistémicas. 

• No intente solo evitar los prejuicios y las discriminación; vaya más allá y participe activamente en el 
desarrollo de inteligencia emocional para comprender mejor el impacto de los prejuicios en la 
cultura organizacional y erradicar políticas y prácticas de larga data basadas en prejuicios y 
discriminación. 

• Establezca y documente políticas y procesos que garanticen que los comités estén integrados por 
personas de diversas identidades personales y profesionales, con un fuerte enfoque en aquellos que 
representan identidades históricamente marginadas en la ingeniería civil y la sociedad. Al hacer 
esto, es fundamental que no se traten de iniciativas performativas que “marquen casillas” de 
identidades diversas. Más bien, las iniciativas deben demostrar valor y respeto por las competencias 
individuales y el reconocimiento de la diversidad como medida de excelencia. 

• Incorpore estructuras de asunción de responsabilidades y emplee medidas para aumentar la 
comprensión del impacto de las iniciativas de DEI en la cultura organizacional. Por ejemplo, realice 
una autoevaluación 13 de la junta o ente regulador para identificar si se está fomentando una cultura 
de equidad e inclusión y de qué manera. ¿La junta o el ente regulador da la bienvenida a personas 
de diversas culturas u orígenes? ¿La junta o el ente regulador refleja una diversidad de identidades, 
perspectivas y experiencias? ¿Los miembros de la junta o el ente regulador se sienten cómodos 
para intervenir y saben que sus opiniones son valoradas y respetadas? ¿Cuán equitativa e inclusiva 
es la junta o el ente regulador en materia de políticas y prácticas? 

• Mida las iniciativas de DEI a través de una encuesta de membresía. Utilice comentarios cualitativos 
para obtener información sobre las experiencias de los encuestados. Sea transparente al compartir 
los resultados con los miembros y el personal. 

• Integre los principios de DEI en los planes estratégicos. Trabaje con expertos internos y externos de 
ASCE para establecer objetivos y métricas. 

Mejores prácticas: Capacite a otras personas para que actúen. Facilite un sentido de pertenencia y respeto 
por las características únicas entre los miembros para capacitarlos para que actúen. 
 

• Incluya personas con diversas identidades personales y profesionales en el proceso de planificación 
estratégica para garantizar que las voces de todas las partes interesadas estén incluidas en el 
establecimiento de objetivos y la toma de decisiones. Los miembros de un equipo diverso se 
sienten respetados, valorados y capacitados para actuar cuando pueden expresarse. 

• Colabore con líderes de organizaciones de ingeniería asociadas centradas en promover las 
iniciativas de los principios de DEI. La colaboración tiene el potencial de empoderar a las personas y 
aprovechar el pensamiento diverso dentro y entre los equipos. 

• Cree un programa de liderazgo transicional que promueva la participación equitativa para todos los 
futuros líderes que representen diversas identidades, perspectivas y experiencias. 
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• Cree un programa de seguimiento profesional con líderes que representen diversas identidades, 
perspectivas y experiencias. 

• Comunique a través de las redes sociales (blogs, podcasts, etc.) cómo varios grupos de la 
organización están promoviendo los principios de DEI y demostrando las mejores prácticas. 

Mejores prácticas: Despierte la perceptibilidad. Reconozca la excelencia individual y celebre los valores de 
los principios de DEI. 
 

• Celebre los logros individuales y grupales que reflejen los valores de los principios de DEI. Los 
reconocimientos explícitos también pueden contribuir a fomentar la responsabilidad colectiva para 
promover los principios de DEI en toda la ASCE. 

• Acérquese individualmente a miembros que representen diversas identidades, perspectivas y 
experiencias, y selecciónelos para oportunidades de liderazgo en todos los niveles. Es importante 
recordar que muchos miembros y líderes están comprometidos porque alguien les pidió que 
lideraran, creyó en ellos y los asesoró. Este enfoque individual se utiliza habitualmente para 
identificar líderes. 

• No limite las designaciones de personas de identidades tradicionalmente marginadas (por ejemplo, 
minorías raciales y étnicas, mujeres y personas con discapacidades) a roles, premios y distinciones 
relacionados con la diversidad. Respete la competencia técnica y las contribuciones de todos los 
miembros, independientemente de su identidad. Designe a miembros con diversas identidades, 
perspectivas y experiencias a roles, premios y distinciones en todas las áreas y en todos los niveles 
de la organización. 

• Proporcione subvenciones para estudiantes, miembros más jóvenes u otros miembros de ASCE 
para apoyar las iniciativas de DEI. 

• Elabore un plan estratégico de redes sociales para optimizar los mecanismos de divulgación digital 
(blogs, podcasts, etc.) a fin de comunicar cómo varias entidades de la ASCE están promoviendo los 
principios de DEI o establecieron mejores prácticas. Los siguientes son algunos ejemplos de 
vehículos de comunicación: ASCE Plot Points, ASCE Source y la revista Civil Engineering. 

 
Ejemplo n.º 1 de mejores prácticas: Compromiso de Culture of CARE o Compromiso de Cultura de 
Seguridad Frente al Odio en el Lugar de Trabajo  
 

• El Compromiso de Cultura de Seguridad Frente al Odio en el Lugar de Trabajo (Safe from Hate 
Jobsite Culture Pledge) hace un llamado a todas las partes interesadas de la industria de la 
construcción para promover la diversidad, la equidad y la inclusión mediante el abordaje directo de 
la cultura laboral. Quienes se comprometan aplicarán una política de tolerancia cero; implementarán 
y ampliarán la educación sobre una cultura positiva en el lugar de trabajo; continuarán trabajando 
con nuestros socios comunitarios para apoyar y seleccionar talentos diversos, y para cultivar 
esfuerzos de retención y desarrollo de liderazgo. 

Ejemplo n.º 2 de mejores prácticas: Autoridad para detener el trabajo  
 

• En el trabajo, todos y cada uno de los empleados tienen la “autoridad para detener el trabajo” si las 
condiciones no son seguras. La autoridad se otorga de manera inclusiva a todas las personas.  

Ejemplo n.º 3 de mejores prácticas: Sea dueño de sus diez pies  
 

• Trate a todas las personas con respeto y dignidad. Si ve algo, diga algo. Sea dueño y asuma la 
responsabilidad del espacio de diez pies a su alrededor. Trabajamos en equipo. Lo hacemos de 
forma segura o no lo hacemos.  
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Un trabajador perteneciente a una minoría trabajó en la industria de la construcción durante más de cinco 
años. Durante una reunión de seguridad, que incluyó un almuerzo de barbacoa con todos los trabajadores 
de la obra, el gerente de seguridad escuchó al trabajador perteneciente a una minoría contar chistes 
racistas.  
 
Después de la reunión, cuando todos se fueron, el gerente de seguridad le dijo al trabajador perteneciente a 
una minoría en privado: “No es necesario que cuentes este tipo de chistes para pasar tiempo con otras 
personas”. El trabajador explicó lo siguiente: “Oye, solo estoy tratando de ganarles de mano”. El gerente de 
seguridad dijo lo siguiente: “Quiero que sepas que no tienes que hacer eso. Perteneces aquí sin tener que 
romper el hielo de esa manera”. El trabajador dijo lo siguiente: “Se lo agradezco, pero siempre he tenido que 
hacerlo”. Aparentemente, el trabajador es consciente de los problemas en el lugar de trabajo y de la falta 
general de educación sobre diversidad, equidad e inclusión en la industria de la construcción. Ha 
desarrollado este método de hacer bromas como mecanismo de defensa.  
 
El director de seguridad continuó: “Me gustaría que no lo hicieras. Porque al hacer esto, puedes estar 
invitando a otros a hacer una broma inapropiada”. El gerente de seguridad agregó lo siguiente: “Esas 
bromas son inapropiadas, ofensivas y no son bienvenidas aquí”. El trabajador perteneciente a una minoría 
ya no hace esas bromas. 
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Este ejercicio está diseñado para ilustrar los compromisos con la diversidad y la inclusión a nivel individual y 
de la dirección. A continuación, se detallan algunos ejemplos de empresas de construcción.  
 
Declaración de diversidad de Anderson Construction:  
 
Andersen ha defendido durante mucho tiempo la equidad y continuará impulsando nuestra industria para 
que sea inclusiva, diversa y verdaderamente representativa de las personas de nuestras comunidades. 
Reconocemos nuestra responsabilidad y asumimos un papel activo contra el acoso, la discriminación y el 
racismo de todo tipo. Este compromiso de por vida comienza con nuestros propietarios y miembros de la 
dirección ejecutiva, cada uno de los cuales se compromete plenamente con esta iniciativa. 
 
Declaración de diversidad de Turner Construction:  
 
Turner se compromete a crear y mantener un entorno diverso, equitativo e inclusivo, donde las personas se 
preocupan activamente unas por otras. Queremos que todo el personal de Turner y cualquier persona que 
entre a una obra de Turner sepa realmente que está contribuyendo a algo extraordinario. 
 
 

Convierta las declaraciones de diversidad organizacionales en una declaración y en un compromiso 
personal.  
 
 
 

a. Redacte su declaración de diversidad y compromiso con DEI personales.  

 
b. Mencione tres acciones que le ayudarán a aumentar su conciencia sobre la diversidad, la equidad y 

la inclusión en la obra en construcción.  

 
 
c. Mencione tres condiciones, comportamientos o características que desea cambiar para mejorar la 

diversidad, la equidad y la inclusión en la obra en construcción.  

 
 
  



27 

 

Preguntas adicionales para el debate:  
 

a. ¿Cómo se siente al estar aquí hoy y por qué?  
b. Complete los espacios en blanco: “Hablar de raza y racismo me resulta difícil porque _________”. 
c. ¿Qué le gustaría que la gente sepa sobre usted que no se puede advertir a través de la apariencia?  
d. ¿Cuándo se dio cuenta por primera vez de que su raza importaba?  
e. ¿Qué significa para usted la competencia cultural?  
f. ¿Cómo fueron sus experiencias en torno a las conversaciones sobre raza?  
g. ¿Qué cosas hace bien y en qué necesita trabajar?  
h. ¿Qué hará de manera diferente como resultado de lo que aprendió hoy?  
i. ¿Cómo se aplica esto al trabajo que realiza?  
j. ¿Cómo quiere sentirse cuando trabaja en obras en construcción?  
k. ¿Qué factores obstaculizan su seguridad, salud y productividad?  
l. Piense en su experiencia en el último proyecto con sus compañeros de construcción. ¿El ambiente 

fue tan psicológicamente seguro como le gustaría? ¿Lo más seguro posible?  
m. Alguien lo llamó racista. ¿Cómo debe responder?  
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Una cultura de DEI positiva en el lugar de trabajo puede minimizar las interrupciones del trabajo y el tiempo 
perdido, mejorar la productividad y el desempeño, respaldar los protocolos de seguridad, mejorar el 
compromiso de los empleados, apoyar la retención de trabajadores calificados y aumentar la salud y el 
bienestar de los trabajadores. La diversidad, la equidad y la inclusión están estrechamente relacionadas, y se 
ejecutan simultáneamente. Dejar un aspecto fuera puede resultar problemático. La diversidad sin inclusión 
es peligrosa. Por ejemplo, se puede invitar a un trabajador perteneciente a una minoría al lugar de trabajo 
porque parece bueno que el proyecto tenga representación de minorías. Sin embargo, el trabajador 
perteneciente a una minoría tiene más probabilidades de lesionarse y experimentar mayor estrés mental si 
no hay inclusión. La inclusión sin equidad es traumática. Por ejemplo, incluso cuando los trabajadores se 
sienten incluidos, es posible que no haya igualdad salarial y de acceso a los recursos. Puede ser una 
experiencia traumática para el trabajador. Para ayudarnos a comprender y ejecutar las mejores prácticas 
para crear una cultura de DEI positiva en el lugar de trabajo, debemos seguir las reglas de oro y platino, que 
se presentan a continuación:  
 

• Regla de oro: trate a todas las personas como le gustaría que lo traten a usted.  
• Regla de platino: trate a todas las personas como quieren ser tratadas.  

La seguridad es la máxima prioridad para la industria de la construcción. Crear un lugar de trabajo inclusivo 
es una forma documentada de impulsar una cultura de seguridad positiva y de garantizar un entorno de 
trabajo más seguro. La cultura de seguridad representa “las actitudes, las creencias, las percepciones y los 
valores que los empleados comparten en relación con la seguridad”. La cultura facilita el aporte de varios 
grupos (por ejemplo, género, origen étnico, edad, roles profesionales, etc.) que ofrezcan diversas 
perspectivas e interpretaciones de los problemas de seguridad emergentes. Los contextos culturales 
influyen en la forma en que un trabajador responde a los peligros del lugar de trabajo, lo que afecta 
directamente la salud y la seguridad de los trabajadores. Un entorno inclusivo permite a los empleadores 
aprender sobre las diferencias culturales y desarrollar estrategias efectivas para integrar a los trabajadores 
en la cultura empresarial existente, lo que permite mejorar la cultura de seguridad general de la 
organización. Es más probable que los trabajadores expresen sus inquietudes cuando presencian 
comportamientos inseguros o se sienten presionados para ajustarse a normas culturales si la empresa ha 
establecido una cultura en la que cada miembro del equipo se sienta valorado y escuchado. 
 
A continuación, se detallan algunos ejemplos de comportamientos inclusivos que deben reforzarse: 
 

• Hacer todo lo posible para que los demás se sientan bienvenidos.  
• Mostrar una inquietud genuina hacia los miembros del equipo.  
• Hacer un esfuerzo adicional para comprender los problemas que enfrentan otras personas.  
• Trabajar de manera conjunta para llegar a decisiones que todos puedan aceptar. 
• Hacer un esfuerzo por descubrir puntos de vista opuestos o alternativos para tratar de comprender 

y resolver mejor los problemas.  
• Resolver conflictos de manera efectiva.  
• Manifestar voluntad de ayudarse unos a otros.  
• Defenderse unos a otros.  
• Ofrecer a los miembros del equipo el beneficio de la duda.  
• Adoptar una actitud crítica ante las suposiciones subyacentes al sacar conclusiones unos de otros.  

 
Las siguientes son formas de fomentar una cultura inclusiva en el lugar de trabajo:  
 
• Liderar con el ejemplo.  
• Dejar las expectativas claras por escrito.  
• Solicitar opiniones y valorar las contribuciones de talentos diversos. 
• Evaluar la cultura con regularidad, aceptar comentarios críticos y tomar medidas para abordar las 

inquietudes. 
• Asegurarse de que los empleados tengan opciones accesibles para informar y resolver problemas 

en el lugar de trabajo.  
• Garantizar la asunción de responsabilidades.  
• Actualizar las políticas de manera que se utilice un lenguaje inclusivo y hacer que el lugar de trabajo 

sea más acogedor.  
• Construir una cultura de accesibilidad para solicitantes y empleados con discapacidades.  
• Fomentar la inclusión en situaciones informales. 
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• Ofrecer capacitaciones que proporcionen herramientas y habilidades para abordar conductas 
problemáticas.  

 

La diversidad, la equidad y la inclusión van más allá de “hacer lo correcto”: estos principios se centran en 
resultados financieros cuantificables y tangibles. Un cambio cultural intencional y práctico hacia los 
principios de DEI puede repercutir positivamente en la rentabilidad de la empresa al mejorar la 
productividad de los empleados, contratar y retener a los mejores talentos, aumentar la innovación y crear 
un lugar de trabajo más seguro. 
 
¿Qué podemos hacer como trabajadores individuales? A continuación, se presentan algunas 
recomendaciones: 
 

• Reflexione sobre lo que hace que las personas se sientan cómodas e incómodas.  
• Debata acerca de cómo se tratan los trabajadores de la construcción entre sí, cómo quiere que lo 

traten a usted y cómo quiere ser tratado el trabajador con quien está hablando.  
• Asegúrese de conocer los hechos. No saque conclusiones precipitadas.  
• Confíe y preocúpese por las personas con buenas intenciones. Las personas pueden escuchar 

rumores y tomar decisiones o tener malentendidos basados en panoramas o información 
incompletos.  

 
Construction Inclusion Week es un evento anual de la construcción que se centra en promover la 
diversidad, la equidad y la inclusión. Durante este evento de una semana de duración, empresas y 
organizaciones de la industria de la construcción participan en diversas actividades e iniciativas para crear 
conciencia sobre la importancia de la diversidad, la equidad y la inclusión en el lugar de trabajo. El evento 
proporciona una lista de comportamientos CORRECTOS: respeto, inclusión, generosidad, humildad y 
confianza. Los comportamientos correctos tienen como objetivo fomentar y promover conductas que 
fomenten la inclusión, como escuchar activamente, valorar perspectivas diversas, intervenir en contra de los 
prejuicios y crear espacios seguros para todos. El evento brinda una oportunidad para que la industria de la 
construcción reflexione sobre sus prácticas actuales y tome medidas para crear una cultura más inclusiva y 
equitativa en el lugar de trabajo. A continuación, se muestra una lista de los comportamientos CORRECTOS.  
 

• Respeto  
o Aplicar la regla de oro.  
o Escuchar activamente.  
o Hacer preguntas.  
o Mostrar cortesía y consideración.  
o Tratar de comprender y apoyar a otras personas.  

• Inclusión  
o Empatizar y conectar con los demás. 
o Actuar como ejemplo a seguir. 
o Valorar diversos pensamientos e ideas. 
o Proporcionar y solicitar opiniones disidentes.  
o Colaborar.  

• Generosidad  
o Mostrar interés por todas las personas. 
o Poner a los demás en primer lugar.  
o Buscar oportunidades para desarrollarse y aprender.  
o Hacer comentarios constructivos.  
o Desarrollar el compañerismo.  

• Humildad  
o Ser vulnerable.  
o Desarrollar la autoconciencia.  
o Ofrecer y recibir comentarios constructivos.  
o Reconocer y admitir las debilidades.  
o Reconocer y mitigar los prejuicios y las suposiciones.  
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• Confianza  
o Generar una cultura segura y transparente que permita una comunicación abierta.  
o Tomar riesgos razonables. 
o No temer al fracaso.  
o Asumir la responsabilidad de las propias acciones y fomentar que los demás también lo 

hagan.  
o Aprender de los errores.  

 
Los comportamientos CORRECTOS se centran en el respeto como primer cambio de comportamiento. 
Crear un lugar de trabajo respetuoso donde todos los empleados, independientemente de su puesto, se 
sientan seguros, valorados y respetados es similar a crear una cultura que promueva la inclusión, la 
diversidad y la equidad, y que proporcione mecanismos para abordar de manera rápida y efectiva los 
incidentes de acoso, intimidación o discriminación. Crear un lugar de trabajo respetuoso en la construcción 
requiere un esfuerzo y un compromiso continuos de todas las partes interesadas, incluidos los líderes, los 
gerentes y los empleados, para garantizar que todos sean tratados con dignidad y respeto, y que las 
opiniones que expresen sean escuchadas y valoradas. Un lugar de trabajo respetuoso tiene características y 
beneficios específicos. A continuación, se muestran ejemplos de características y beneficios de un lugar de 
trabajo respetuoso.  
 
¿Cuáles son algunas características de un 
lugar de trabajo respetuoso?  
 

¿Cuáles son algunos de los beneficios de un lugar 
de trabajo respetuoso?  

• La gente es amable, cortés y 
profesional. 

• Se valora la diversidad y se 
promueve la inclusión. 

• Las personas reciben un trato 
justo y digno. 

• No se tolera la intimidación ni el 
acoso. 

• Se apoya la comunicación abierta 
y honesta. 

• Las personas confían entre sí. 
• El conflicto se resuelve 

rápidamente de manera saludable. 
• Las personas reconocen y valoran 

el trabajo de los demás. 
• Se alienta a las personas a 

expresar sus ideas y opiniones, y 
cuando estas lo hacen, se sienten 
“escuchadas”. 

• Las personas están más satisfechas con 
su trabajo. 

• Los empleados están más 
comprometidos. 

• Se reduce el estrés tanto en el trabajo 
como en el hogar. 

• Los trabajadores están más felices y el 
estado de ánimo mejora. 

• Las personas trabajan en equipo. 
• Se reducen los incidentes, las licencias 

por enfermedad, los costos de 
reclamaciones por discapacidad y la 
rotación de empleados. 

• Se mejora el resultado final. 

 
 

Un superintendente de un proyecto decidió gentilmente que quería comprar un jamón de Navidad para 
todos los presentes. Compró un jamón grande y de buena calidad para cada trabajador. Se celebró una 
gran ceremonia donde los entregó. Casi todos los presentes se llevaron un jamón. Uno de los trabajadores 
se acercó al frente de la fila y dijo: “Lo siento. No quiero el jamón. No puedo aceptar eso”. Luego el 
trabajador se alejó. El superintendente preguntó por qué el trabajador no quería el jamón. El trabajador dijo: 
“Soy musulmán y no como cerdo. Así que no puedo aceptarlo”. Todos los demás parecían contentos con 
este gesto. Sin embargo, el trabajador musulmán no pudo participar debido a sus creencias religiosas.  
 
Pregunta de debate 
 

1. ¿Qué haría usted como superintendente o como amigo comprensivo en el escenario descrito 
anteriormente?  
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Un lugar de trabajo inclusivo valora la diversidad, promueve la equidad y fomenta una cultura de respeto y 
sentido de pertenencia, donde todos son bienvenidos, incluidos y capaces de contribuir con sus talentos y 
perspectivas únicos al éxito de la organización en la industria de la construcción. A continuación, se muestra 
un ejercicio de la Construction Inclusion Week organizada por Associated General Contractors (AGC) de 
Culture of Care de los Estados Unidos. Reflexione sobre su experiencia y aplique los conocimientos de este 
manual para debatir sobre su lugar de trabajo ideal.  
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Preguntas adicionales para el debate:  
 

a. ¿Qué se consideraría “comportamiento irrespetuoso”? 
b. ¿Qué pueden hacer los trabajadores para contribuir a un lugar de trabajo más respetuoso e 

inclusivo?  
c. ¿Qué pueden hacer los supervisores para apoyar un lugar de trabajo respetuoso e inclusivo?  
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Un estudio realizado por el National Institute for Occupational Safety and Health evaluó el sistema de arnés 
de protección contra caídas usado por 26 mujeres y concluyó en que dicho arnés no cumplía los criterios de 
ajuste y rendimiento ni en posición de pie ni suspendida para el 40 por ciento de las mujeres. Otra situación 
problemática que se detectó es que es menos probable que las mujeres informen a la gerencia el PPE que 
no se ajusta bien: un tercio de dichas mujeres mencionó “el miedo a ser etiquetadas como quejosas por sus 
compañeros de trabajo” y otro 20 por ciento mencionó el “miedo al despido” como su principal motivo para 
no intervenir. Una cultura laboral que permita a los trabajadores sentirse cómodos para intervenir sin miedo 
a sufrir acoso ni represalias si no se dispone de inmediato de un equipo de protección personal adecuado es 
vital para la seguridad psicológica. Cultivar un cambio cultural que valore la colaboración universal donde se 
aliente a los empleados intervenir voluntariamente crea un lugar de trabajo más seguro.  
 
La seguridad psicológica se define como “la creencia de que el entorno es seguro para la toma de riesgos 
interpersonales, como hacer una pregunta o plantear una inquietud, una idea o incluso un error” 
(Edmondson 1999; Vargas, 2020). Si bien la seguridad física se centra en prevenir lesiones o la muerte, la 
seguridad psicológica ayuda a reducir los problemas de salud mental, las heridas emocionales 
devastadoras, el rendimiento neutralizado y el potencial paralizado (Clark, 2020). La seguridad psicológica, 
a menudo, se convierte en una prioridad una vez que se satisfacen las necesidades básicas de seguridad 
física. La seguridad psicológica consiste en sentirse protegido para hablar con franqueza y sentirse seguro 
para asumir riesgos interpersonales. Clark (2020) definió cuatro etapas de la seguridad psicológica para el 
camino hacia la inclusión y la innovación: 1) seguridad de inclusión, 2) seguridad para el aprendizaje, 3) 
seguridad para colaborar y 4) seguridad para hacer cuestionamientos. La siguiente figura muestra estas 
cuatro etapas. En todas las etapas, las personas deben estar libres de daño social y emocional en todo 
momento, y sin miedo de ser avergonzadas, marginadas o castigadas de cualquier forma. Clark ilustra las 
cuatro etapas de la seguridad psicológica según el espectro vertical del “respeto” y el espectro horizontal 
del “permiso”. El respeto abarca el nivel general de estima y consideración mutua, y destaca cómo 
reconocemos y apreciamos el valor de cada uno. Por otro lado, el permiso implica posibilitar que otros 
participen activamente como miembros, ejerzan influencia y colaboren dentro de una unidad social. 
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Las cuatro etapas de la seguridad psicológica hacen referencia a un marco elaborado por Amy Edmondson 
para describir los diferentes niveles de seguridad que los equipos pueden experimentar mientras trabajan 
juntos. Al comprender y fomentar estas cuatro etapas de la seguridad psicológica, los equipos pueden 
construir una cultura de confianza, respeto y colaboración, donde todos se sientan capacitados para 
contribuir con su mejor trabajo y alcanzar su máximo potencial. A continuación, se describe cada etapa en 
detalle. 
 
Seguridad de inclusión: implica sentirse incluido. Los individuos buscan ser incluidos como personas y que 
se afirme su valor individual como seres humanos. La seguridad de inclusión consiste en tratar a las 
personas como tales. Es el acto de extender la conexión independientemente del rango, el estatus, el 
género, la raza, la apariencia, la inteligencia, la educación, las creencias, los valores, las creencias políticas, 
los hábitos, las tradiciones, las religiones, los idiomas, las costumbres, la historia o cualquier otra 
característica definitoria. Las personas deben aceptarse, alentarse, respetarse y permitirse mutuamente 
formar parte de un equipo en las obras en construcción. Si bien comprender las diferencias culturales 
ayudará a crear seguridad de inclusión, no es necesario ser un experto en dichas diferencias; basta con ser 
sensible y apreciarlas. Se aprende sobre la inclusión cuando se pone en práctica. Compórtese de manera 
correcta hasta que incorpore el hábito.  
 
Seguridad para el aprendizaje: implica sentirse seguro para aprender y crecer. Se alienta y apoya a las 
personas para que participen en todos los aspectos del proceso de aprendizaje sin temor al rechazo o a la 
indiferencia. Un entorno que ofrece un recorrido seguro hacia el aprendizaje permite el descubrimiento del 
potencial, mientras cultiva la confianza, la resiliencia y la independencia. Cuando el entorno menosprecia, 
degrada o corrige duramente a las personas en el proceso de aprendizaje, la seguridad del alumno se 
destruye. El aprendizaje es continuo y está integrado en flujos de trabajo con tecnologías en evolución y en 
proyectos únicos en la industria de la construcción.  
 
Seguridad para colaborar: implica sentirse seguro para colaborar. Se da autonomía a las personas para que 
colaboren y logren resultados. La seguridad para colaborar es una invitación y una expectativa para realizar 
el trabajo en una función asignada con límites adecuados y da por sentado que la persona puede 
desempeñarse de manera competente en su función. Es una inversión mutua en la que el individuo invierte 
esfuerzo y habilidades, y el equipo invierte apoyo, orientación y dirección. Las personas están dispuestas a 
hacer su mayor esfuerzo de manera voluntaria cuando sienten un sentido de justicia y equidad 
profundamente interiorizado. La invitación a pensar más allá del propio rol expresa un mayor respeto por el 
individuo y otorga un mayor permiso para colaborar.  
 
Seguridad para hacer cuestionamientos: implica cuestionar el statu quo cuando se cree que las cosas 
necesitan cambiar y se sabe cómo mejorarlas. Da bastante miedo decir la verdad ante una autoridad. Es aún 
más atemorizante dar una opinión ante una autoridad porque existe un miedo constante a la crítica y un 
mayor riesgo personal de rechazo y vergüenza. Los líderes y los pares deben ofrecer protección para la 
franqueza para garantizar el derecho de las personas a hablar con honestidad sobre cualquier tema, 
siempre que no realicen ataques personales ni tengan intenciones maliciosas.  
 
El paternalismo y la explotación en torno a la seguridad psicológica se refieren a situaciones en las que los 
líderes o gerentes usan su poder para controlar y manipular a los empleados, lo que crea un entorno de 
trabajo inseguro y erosiona la confianza, el respeto y la dignidad. Por ejemplo, esto puede ocurrir cuando se 
trata a los empleados como dependientes e incapaces de tomar decisiones o cuando se les pide que 
realicen tareas o trabajen en condiciones peligrosas o injustas. Estas prácticas socavan la seguridad 
psicológica, que es esencial para promover el bienestar, la productividad y el compromiso de los empleados 
en el lugar de trabajo. 
 
Paternalismo: implica falta de permiso que genera miedo al aislamiento social. Se le dice qué hacer a las 
personas, supuestamente para su beneficio. Una autoridad superior suple las necesidades o regula el 
comportamiento de una persona porque no cree que pueda hacerlo por sí misma. El paternalismo 
innecesario conlleva el riesgo de generar lo siguiente: 1) dependencia e indefensión aprendida y 2) 
frustración y rebeldía. Además, a menudo conduce a una baja tolerancia a la honestidad y a una falta de 
valentía.  
 
Explotación: implica que la falta de respeto cree miedo al daño además de miedo al aislamiento. Es el 
proceso de extraer valor de otro ser humano sin tener en cuenta el valor inherente de esa persona. La 
explotación tiende a estar motivada por el impulso de controlar a otros para obtener ganancias y 
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gratificaciones (es decir, despotismo). Puede ocurrir a través de groserías, crueldad, ofensas y abuso. 
Christine Porath y Christine Pearson descubrieron que el 98 % de los trabajadores experimentaron alguna 
vez un comportamiento descortés. La mitad de encuestados informaron haber sido tratados con rudeza en 
el trabajo al menos una vez a la semana.  
 
Las personas progresan en un entorno inofensivo, respetuoso, que no les genere temor y les permita 
aprender, actuar y vivir de forma libre y segura. Sin embargo, se necesita tiempo para crear un entorno así y 
es fácilmente destruido por la arrogancia, los prejuicios, la discriminación, la opresión, la intimidación, las 
agresiones, el acoso y la violencia. 
 
Los testigos no pueden intervenir debido al efecto espectador. El efecto espectador es un fenómeno en el 
que la mayor cantidad de testigos presentes disminuye la probabilidad de que alguien intervenga durante 
una crisis. Este efecto se atribuye a la falta de voluntad de las personas para asumir riesgos personales y la 
suposición de que otra persona actuará, lo que les permite justificar su vacilación o negativa a actuar. Todos 
los espectadores se enfrentan a la misma elección: “¿Me involucro y trato de mejorar las cosas? ¿O ignoro la 
situación?”. Un defensor es testigo de un comportamiento que podría conducir a una situación de alto 
riesgo o perjudicial e interviene para mejorar las cosas.  
 
Un defensor es un individuo que interviene tanto en actos perjudiciales diarios (por ejemplo, acoso callejero, 
intimidación, bromas sexistas) como en situaciones periódicas de alto riesgo (por ejemplo, situaciones que 
pueden conducir a violencia física, agresión sexual y violencia en las relaciones). Cuando se enfrenta a actos 
perjudiciales diarios, un defensor se conecta consigo mismo y con los demás para interrumpir dichos actos 
en un contexto de privilegios y opresión. En situaciones de alto riesgo, donde el daño es inmediato y 
amenaza la seguridad, el defensor actúa utilizando métodos inmediatos de interrupción que priorizan la 
seguridad y la urgencia.   
 
Tipos de comportamiento que requieren intervención 
 
La intervención tiene sentido ante comportamientos, como conversaciones o acciones, que pueden ser 
perjudiciales para quienes las presenciaron o vieron. 
 
A continuación, se proporcionan ejemplos de situaciones en las que la intervención en el lugar de trabajo es 
apropiada: 
 

• bromas inapropiadas; 
• microagresiones; 
• comentarios sesgados; 
• acoso; 
• formas organizacionales excluyentes en materia de género e identidades; 
• intimidación; 
• comentarios o acciones de naturaleza acosadora.  
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Para ayudarlo a realizar este ejercicio, lo invitamos a vivir la vida de un defensor a través del modelo LIFE, 
que conceptualiza cuatro pasos para la intervención, como se muestra en la siguiente figura: 
 

 
 
Lineamientos para confrontar a una persona por un comportamiento no inclusivo: 
 

• Elija sabiamente un lugar para el debate (lugar privado, tranquilo y cómodo).  
• Prepárese y practique con anticipación lo que va a decir.  
• Primero, mencione algo en lo que esté de acuerdo y, luego, aborde cualquier área de desacuerdo.  
• Proporcione ejemplos específicos para respaldar su decisión.  
• Solicite ideas a la persona sobre cómo mejorar el clima inclusivo.  

 
La intervención directa tiene muchos riesgos. Antes de responder, evalúe la situación:  
 

• ¿Está a salvo de cualquier daño? 
• ¿La persona acosada está a salvo de daños?  
• ¿Parece poco probable que la situación empeore?  
• ¿Puede detectar si la persona que está siendo acosada quiere que alguien intervenga?  

Si puede responder “sí” a todas las preguntas anteriores, puede elegir una respuesta directa.  
 
Los procedimientos para la intervención de un testigo o defensor se definen como 5D: distraer, delegar, 
documentar, demorar y dirigir. Diferentes programas pueden presentar definiciones similares. En presencia 
de una crisis o daño, los defensores desempeñan un papel fundamental al intervenir y reducir todo el daño 
mediante el modelo 5D (Distract, Delegate, Document, Delay, Direct) de intervención que se describe a 
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continuación: 
 

• Distract (Distraer): desviar la atención de la situación actual.  
• Delegate (Delegar): pedir ayuda a compañeros, guardias de seguridad, líderes, amigos. 
• Document (Documentar): registrar el incidente.  
• Delay (Demorar): acudir a la víctima y preguntarle si se encuentra bien.  
• Direct (Dirigir): responder al acoso sin empeorar la situación.  

Independientemente de cómo decida intervenir, siempre debe permanecer con la persona que sufre el daño 
hasta que esté a salvo. 
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Sally es una mujer transgénero y aprendiz de electricista relativamente nueva en la industria de la 
construcción. En 2016, trabajó en un proyecto escolar de $60 millones. Formaba parte del grupo de 150 a 
200 empleados presentes en el lugar. Históricamente, ha habido muy pocos trabajadores transgénero en la 
industria de la construcción; al menos, trabajadores transgénero que se presentan abiertamente como trans. 
El gerente de seguridad, Adam, se enteró de que Sally era una mujer transgénero durante la orientación. 
Después de la orientación, Adam le dijo a Sally que acudiera a él si tenía alguna pregunta o surgía algún 
problema en este lugar de trabajo.  
 
Unos días más tarde, Adam escuchó los siguientes comentarios de algunos trabajadores: “Oye, ¿qué pasa 
con esta nueva persona? Se ve de esta manera. Lleva este tipo de ropa. ¿Es hombre o mujer?” Los 
trabajadores estaban confundidos.  
 
Durante una semana de diversidad, Sally se acercó a Adam y quiso hablar sobre un incidente que ocurrió en 
el trabajo. Sally y Adam programaron una reunión en una oficina. Sally describió que entró en un retrete 
para ir al baño. Todos los retretes estaban alineados al lado de la oficina. Sally escuchó a alguien decir: “Oh, 
mira eso. Esa persona no sabe por qué puerta entrar. ¡Está en el baño equivocado!”. Sally se sintió ofendida. 
Obviamente se estaban burlando de Sally. Sally informó inmediatamente a su supervisor que escuchó una 
conversación en la que se estaban burlando de ella, que estaba en el baño equivocado y con el género 
equivocado. 
 
Pregunta de debate:  
 

1. Si fuera gerente de una obra en construcción y recibiera a un nuevo empleado transgénero, ¿qué 
diría y qué haría? ¿Cuál es el proceso y el plan para crear un entorno de DEI y una cultura positivos 
en el lugar de trabajo? ¿Qué sucede si ocurre algún problema o incidente?  

 
 
 
Nota: En el manual del capacitador, se ofrecen escenarios adicionales. El capacitador puede elegir un 
escenario diferente u ofrecer varios escenarios para debatir.  
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A continuación, se enumeran los pasos para ser un buen testigo: 
 

• Se da cuenta de un hecho fuera de lo común. 
• Evalúe la situación con su mente y sus instintos: ¿está pasando algo? 
• Pregúntese: “¿Podría desempeñar un papel aquí?”. Si nadie interviene, ¿qué pasaría? 
• Evalúe sus opciones para ofrecer ayuda. ¿Cuáles son los riesgos? 
• Intervenga o llame a otra persona que pueda hacerlo de forma más eficaz o segura. 

 
Revise los siguientes escenarios y describa qué haría en cada circunstancia.  
 

a. Es una trabajadora que se identifica como persona blanca acompañada por otros trabajadores que 
se identifican como personas blancas y un trabajador que se identifica como persona negra. Van 
todos en un camión de la empresa camino a recoger madera. Su amigo, que se identifica como 
persona blanca, trajo el almuerzo y le pidió al trabajador, que se identifica como persona negra, que 
se sentara en la plataforma de carga para que todos tuvieran espacio para almorzar. ¿Qué haría?  

b. Es hombre y trabaja en una obra en construcción. Vio que una trabajadora estaba buscando un par 
de guantes. Era pequeña, por lo que ninguno de los guantes le quedaba bien. ¿Qué haría?  

c. Un trabajador de origen hispano se acercó y le preguntó a su compañero cómo usar la excavadora. 
Otro trabajador le dijo a su amigo: “No le enseñes. Esperemos y veamos si se da cuenta de cómo 
hacerlo. Si comete errores, la empresa probablemente lo despedirá”. ¿Qué haría?   
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Aliado: una persona que aporta tiempo, atención o apoyo financiero a una organización de una minoría para 

amplificar y apoyar los programas de personas pertenecientes a minorías que buscan equidad.  

Cisgénero (cis): término para referirse a una persona cuya identidad de género coincide con el sexo 

asignado al nacer. Cis es lo opuesto a trans.  

Nivel C: término informal utilizado para describir a los ejecutivos y directores de mayor rango de una 

empresa, es decir, director ejecutivo (Chief Executive Officer, CEO), director de operaciones (Chief 

Operating Officer, COO) y director financiero (Chief Financial Officer, CFO).  

Diversidad, equidad, inclusión y pertenencia: en el lugar de trabajo como contexto, la diversidad hace 

referencia a la cantidad de personas que representan diversos grupos demográficos; la equidad determina 

si las personas reciben el mismo trato, incluidas las tasas salariales, una vez dentro de la organización; la 

inclusión alude a cómo las personas se integran y se involucran en la toma de decisiones dentro de la 

organización; y la pertenencia garantiza que las personas se sientan cómodas y se queden.  

Síndrome del impostor: cuando las personas dudan de sus logros y no creen que su éxito sea merecido. 

Temen que los “descubran” o los expongan como falsos.  

Grupo de pertenencia: un grupo de personas que tienen una identidad o interés compartido.  

Interseccionalidad: término acuñado por la profesora Kimberie Crenshaw que, inicialmente, abordó los 

desafíos del feminismo negro y ahora ha llegado a abarcar los puntos de intersección entre identidad 

socioeconómica, de género, de raza y de origen étnico, de estatus familiar y de otros tipos.  

Minoría modelo: término abreviado para clasificar a los estadounidenses de origen asiático como 

inteligentes, obedientes, dóciles e intelectualmente ambiciosos.  

Passing: generalmente, un término que se utiliza dentro de un grupo de pertenencia para describir cómo 

una persona del grupo puede ser identificada erróneamente como miembro del grupo dominante. Por 

ejemplo, se puede decir que una persona que no es de raza blanca pero tiene rasgos fenotípicos de dicha 

raza “pasa” por blanca.  

Privilegio: un derecho, una ventaja o una exención especial otorgado o disponible solo para una persona o 

grupo en particular.  

Política de respetabilidad: cuando los miembros de un grupo minoritario se controlan a sí mismos en 

función de los valores del grupo mayoritario. En lugar de aceptar sus propias diferencias, intentan adaptarse 

debido a la creencia equivocada de que hacerlo los protegerá.  

Transgénero (trans): término que se refiere a personas que se identifican con un género diferente al sexo 

asignado al nacer o con cualquier género o con ningún género.  

Prejuicio inconsciente: estereotipos, basados en creencias irracionales, que no nos resultan evidentes. Estos 

estereotipos no siempre son negativos; un “efecto halo” de prejuicios inconscientes nos predispone a ver 

nuestro propio género o raza de manera más favorable que los demás.  

Salvador blanco: una persona que se identifica como blanca que intenta rescatar a las personas marginadas 

de sí mismas, de sus barrios o de sus dificultades. Los salvadores blancos creen que pueden superar el 

racismo o la discriminación estructural o institucional porque se consideran más importantes que esos 

impedimentos.  
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