
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

Este Manual del capacitador es un documento complementario que brinda información adicional para ayudar a 
los capacitadores a prepararse y liderar un debate productivo sobre el estudio de caso y las preguntas 
relacionadas. También proporciona recursos y contenidos en línea para ampliar los debates en grupo sobre 
diversos temas del estudio de caso.  
 
Antes de la capacitación, el capacitador debe leer los manuales del aprendiz y del capacitador, ya que esto lo 
ayudará a comprender por completo el contenido y a prepararse para los debates.  
 

Los aprendices deben recibir el Manual del aprendiz antes o al comienzo de la capacitación. Luego, se divide a 
los aprendices en grupos pequeños de cuatro personas, aproximadamente, según su nivel de experiencia previa 
en construcción. Por ejemplo, un grupo puede tener un nuevo practicante, un trabajador con más de 15 años de 
experiencia laboral y una mujer con aproximadamente siete años de experiencia laboral. Idealmente, cada grupo 
estará formado por aprendices con diversas experiencias de capacitación. 
 
En el Manual del aprendiz se encuentran cuatro casos reales y actividades basadas en situaciones, al igual que 
varias preguntas para el debate como parte de la sección de descripción general. Estas actividades y preguntas 
ayudarán a los aprendices a debatir sobre los temas de diversidad, equidad e inclusión (Diversity, Equity and 
Inclusion, DEI) en las obras en construcción. 
 
El manual también contiene ejemplos de preguntas para el debate, formuladas para cada sección con el 
propósito de involucrar a los aprendices en la participación activa. En función del enfoque del capacitador, cada 
pregunta puede tomar entre tres a diez minutos de debate. Como es probable que los aprendices tengan 
experiencia previa en construcción, su participación originará un excelente entorno de aprendizaje. 
 

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.    

 
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.  
 

Los capacitadores deben comenzar por introducir y definir los principios de diversidad, equidad e inclusión?  
 

1. ¿Por qué son importantes los principios de diversidad, equidad e inclusión en la construcción?  
En primer lugar, la industria de la construcción ha estado históricamente dominada por los hombres, y 
las mujeres, las personas de color y otros grupos marginados carecen de representación. Al promover 
los principios de diversidad, equidad e inclusión, el sector puede aprovechar una reserva de talento más 
amplia, aportar nuevas perspectivas y abordar la brecha de competencias a la que se enfrenta. En 
segundo lugar, un lugar de trabajo diverso e inclusivo promueve la innovación, la creatividad y la 
resolución de problemas. Cuando los empleados se sienten valorados y respetados, es más probable 
que se sientan capaces de contribuir con sus talentos, habilidades e ideas únicos para el éxito de la 
organización. En tercer lugar, promover los principios de diversidad, equidad e inclusión en la industria 
de la construcción es esencial para abordar cuestiones de justicia social y promover la igualdad. La 
industria de la construcción desempeña un papel fundamental en la formación del entorno construido y 
puede catalizar cambios positivos en las comunidades a las que presta servicios. En general, promover 



 

los principios de diversidad, equidad e inclusión en la construcción es lo correcto y tiene sentido desde 
el punto de vista comercial. Ayuda a las organizaciones a atraer y retener los mejores talentos, fomentar 
la innovación y crear un impacto social positivo, lo que conduce a mejores resultados para la industria y 
la sociedad. 

2. ¿Qué entorno es tóxico o saludable para usted en las obras en construcción?  
La falta de seguridad, respeto y apoyo puede constituir un entorno laboral tóxico en las obras en 
construcción. Puede incluir varios comportamientos, como el acoso, la intimidación, la discriminación o 
el favoritismo, que crean un entorno hostil u opresivo para los empleados. Un entorno de trabajo tóxico 
también puede caracterizarse por una comunicación deficiente, falta de transparencia, baja moral y alta 
rotación. Por el contrario, los empleados se sienten seguros, valorados y apoyados en un entorno de 
trabajo saludable en las obras en construcción. Esto incluye una cultura de respeto e inclusión, donde 
los empleados sean tratados de manera justa y digna. Un entorno de trabajo saludable fomenta la 
comunicación clara, la colaboración y el trabajo en equipo, donde los empleados se sientan capaces de 
aportar sus ideas y perspectivas para el éxito del proyecto. También incluye un compromiso con la 
seguridad física y mental, y con la voluntad de abordar cualquier problema que surja de manera rápida y 
eficaz. Un entorno de trabajo saludable es fundamental para promover el bienestar, la productividad y la 
participación de los empleados en las obras en construcción, lo que genera mejores resultados para la 
industria y la sociedad. 

3. ¿Se siente bienvenido, respetado, incluido y valorado en el trabajo?  
La respuesta a esta pregunta varía según la experiencia del aprendiz. La pregunta busca que se 
compartan experiencias personales y se promueva el aprendizaje individualizado a partir de debates 
entre pares.  

4. ¿Alguien ha experimentado un buen o mal entorno o cultura de trabajo? Explique cómo y por qué.  
La respuesta a esta pregunta varía según la experiencia del aprendiz. La pregunta busca que se 
compartan experiencias personales y se promueva el aprendizaje individualizado a partir de debates 
entre pares. 

5. ¿Cuáles son las diferencias y las relaciones entre la seguridad física y la psicológica?  
La seguridad física se refiere a las medidas adoptadas para prevenir accidentes, lesiones y 
enfermedades en el lugar de trabajo, como proporcionar equipos de protección personal, hacer cumplir 
los procedimientos de seguridad y mantener condiciones de trabajo seguras. La seguridad física es 
fundamental para prevenir daños físicos y proteger a los empleados de peligros físicos en el lugar de 
trabajo. La seguridad psicológica, por su parte, se refiere al nivel de seguridad que sienten los 
empleados para expresarse sin temor a represalias o consecuencias negativas. Mide la seguridad 
emocional y social de los empleados, lo que puede afectar su bienestar, compromiso y productividad. 
La seguridad psicológica se caracteriza por una cultura de respeto, confianza y comunicación abierta, 
donde los empleados se sienten cómodos interviniendo, haciendo preguntas, compartiendo sus ideas y 
admitiendo errores. Si bien la seguridad física y la seguridad psicológica son conceptos distintos, 
también están relacionados. Un entorno físico seguro puede contribuir a la seguridad psicológica a 
través de la reducción del miedo a sufrir daños físicos. Por el contrario, una cultura de seguridad 
psicológica puede fomentar mejores prácticas de seguridad y promover la notificación de problemas de 
seguridad. La promoción de la seguridad física y psicológica en el lugar de trabajo es fundamental para 
crear un entorno laboral seguro y saludable donde los empleados se sientan valorados, apoyados y 
capacitados para hacer mejor su trabajo. 

 

Título: Culture of Care de AGC de Washington: Aumentar la concienciación sobre los principios de diversidad, 
equidad e inclusión 
 
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. 
 
Debate opcional: ¿Qué haría si encontrara una soga en el trabajo?  
 
Un nudo corredizo revela un entorno de trabajo hostil. Si se encuentra un nudo corredizo en una obra, se debe 
informar inmediatamente a la autoridad competente o al equipo administrativo responsable de la seguridad y 
de la prevención de la obra. Este grave asunto requiere una medida inmediata para garantizar la seguridad de 
todos los empleados y evitar más incidentes o amenazas. 
 



 

La respuesta adecuada puede depender de las circunstancias y políticas específicas de la obra y de la empresa, 
pero las medidas generales que pueden adoptarse son las siguientes: 
 

1. Documentar el incidente: tome fotografías y notas detalladas del lugar donde se encuentra el nudo 
corredizo y de cualquier prueba circundante que pueda ayudar a identificar a la persona o personas 
responsables. 

2. Asegurar el área: restrinja el acceso al área donde se encontró el nudo corredizo para preservar la 
evidencia y garantizar la seguridad de todos los empleados. 

3. Informar del incidente: comuníquese con la autoridad competente o con el equipo administrativo 
responsable de la seguridad y la prevención en la obra para informar sobre el incidente. 

4. Investigar el incidente: lleve a cabo una investigación exhaustiva para determinar quién es el 
responsable del incidente y para tomar las medidas disciplinarias oportunas. 

5. Proporcionar apoyo: brinde apoyo y recursos a los empleados que puedan haberse visto afectados por 
el incidente, incluidos servicios de asesoramiento o grupos de recursos para empleados. 

 
Es importante tomarse en serio cualquier incidente que involucre un nudo corredizo, ya que simboliza el odio y 
el racismo y puede causar daños y traumas a aquellos a quienes pueden estar dirigidas dichas acciones. 
 
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 para que las personas se sientan seguras y bienvenidas? 

 

 
 
Notas: Los capacitadores deben dejar que los aprendices debatan las preguntas anteriores en grupos pequeños. 
Luego, pida a algunos grupos que debatan acerca de sus ideas con toda la clase.  
 
 
Ejercicio 1a: Un instalador de tuberías sordo en la obra  
 
John es sordo e instala tuberías. En 2020, John trabajó en un proyecto de construcción de una escuela de $15 
millones y 300,000 pies cuadrados durante la pandemia de la COVID-19. 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. Algunos trabajadores no entendían por qué otros se quitaban las mascarillas y no seguían las 
normas de seguridad.  
 
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? 

Hable con todo su equipo y explique las dificultades que afronta el trabajador sordo en el lugar de trabajo. Los 
siguiente son algunos consejos útiles para la comunicación: 1) cuando hable con un trabajador sordo, mírelo 
mientras habla, 2) hable lentamente para que los trabajadores sordos puedan leer sus labios y 3) considere la 
posibilidad de comunicarse por escrito o de recurrir a un intérprete de lengua de señas. 
 

2. ¿Cuál es su plan de seguridad para los trabajadores sordos?  
a. Aviso de evacuación 
b. Alarmas [incendios] 



 

c. Camión en marcha atrás 
 
Ayude a los trabajadores sordos a observar y a ser conscientes de su entorno; sea sus oídos. Un trabajador 
sordo puede llevar una pizarra con un bolígrafo para comunicarse. Es útil que otros trabajadores conozcan 
algunos símbolos básicos del lenguaje de señas, como los que significan ‘hola’, ‘adiós’, ‘ayúdame’ o ‘peligro’. 
Coloque carteles con símbolos básicos del lenguaje de señas para que otros trabajadores puedan aprenderlos y 
utilizarlos para comunicarse. Utilice un especialista en lenguaje de señas estadounidense para los trabajadores 
sordos y documentos escritos (es decir, actas o transcripciones de reuniones) para las reuniones. Utilice una 
reunión de Zoom con subtítulos en vivo. 
 
Ejercicio 1b: Prejuicios inconscientes e implícitos  
 
Debata sobre sus prejuicios en un grupo pequeño y utilice la hoja de trabajo sobre prejuicios inconscientes que 
figura a continuación para completar el ejercicio.  
 
Este ejercicio puede tener varias respuestas. Es un ejercicio de autorreflexión a medida que los aprendices lo 
completan. Los capacitadores pueden pedir a los aprendices que debatan sus respuestas en grupos pequeños y 
las compartan con la clase.  
 
Project Implicit opcional: https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html  
 

 
 

https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html


 

 
  



 

Título: Identificación de las mejores prácticas y elaboración de una hoja de ruta sobre el liderazgo en DEI 
 
Para promover los principios de diversidad, equidad e inclusión en el lugar de trabajo, los modelos de buen 
comportamiento deben incluir sólidas habilidades de liderazgo que vayan más allá de los principios de 
diversidad, equidad e inclusión, el rechazo de los viejos modelos que recompensan a las personas en función de 
su antigüedad o su cargo, y la identificación y el fomento de las fortalezas de las personas en lugar de 
consolidar prejuicios y estereotipos inconscientes. Esto requiere una mentalidad abierta y un pensamiento 
innovador para crear una cultura más inclusiva y diversa en el lugar de trabajo, que valore y apoye a todos los 
empleados, independientemente de su origen o identidad. 
 
A continuación, se presentan cinco buenos comportamientos que promueven los principios de diversidad, 
equidad e inclusión en el lugar de trabajo: 
 

• Centrarse en las similitudes entre las personas en lugar de las diferencias. 
• Solicitar una aclaración si no está seguro de los pronombres con los que se identifica una persona o de 

cuáles son sus obligaciones religiosas. 
• Tratar a las personas basándose en la regla de platino (“trate a todas las personas como quieran ser 

tratadas”) y la regla de oro (“trate a todas las personas como le gustaría que lo traten a usted”), sin 
hacer suposiciones sobre sus preferencias o percepciones. 

• Reconocer y disculparse por cualquier error o malentendido con respecto a las diferencias. 
• Comunicar claramente las expectativas desde el principio y proporcionar comentarios continuos sobre 

el desempeño para garantizar la congruencia y la equidad para todos. 
 
Si se siguen estos comportamientos, todos los empleados pueden sentirse valorados, incluidos y respetados en 
el lugar de trabajo. Además, los trabajadores pueden mejorar la objetividad, acabar con los estereotipos y 
ampliar las perspectivas.  
 
Aumentar la objetividad  
 

• Tenga una mente abierta. 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. Por el contrario, tome decisiones basándose en el 

análisis de las habilidades y en criterios objetivos demostrables.  
 
Ampliar las perspectivas  
 

• 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 Invite 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.  

 

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”. El trabajador es 
consciente de los problemas lugar de trabajo y de la falta general de educación sobre DEI en la industria de la 
construcción. Por eso ha desarrollado este método de bromear como mecanismo de defensa.  
 
El director de seguridad continuó: “Me gustaría que no lo hicieras. Al hacerlo, puedes incitar a otros a hacer una 
broma inapropiada”. El gerente de seguridad agregó lo siguiente: “Esas bromas son inapropiadas, ofensivas y no 
son bienvenidas aquí”. Como resultado, el trabajador perteneciente a una minoría ya no hace esas bromas. 
 

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 todas las personas en Turner, y cualquiera que ingrese a 
una obra de Turner, crean que realmente contribuyen 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.  
 
Ejemplo  
 
Me comprometo a promover los principios de diversidad, equidad e inclusión en mi vida personal y profesional. 
Reconozco que cada individuo es único y aporta una perspectiva diferente, y que estas perspectivas diversas 
son esenciales para el crecimiento y el progreso. 
 
Como trabajador de la construcción, estoy comprometido a crear un entorno inclusivo donde todas las voces 
sean escuchadas y valoradas. Me esforzaré por identificar y cuestionar mis propios prejuicios y suposiciones, y 
trataré de aprender y respetar los distintos puntos de vista. Además, buscaré activamente oportunidades para 
colaborar con personas de diversos orígenes y me aseguraré de que sus contribuciones sean reconocidas y 
apreciadas. 
 
Fuera del trabajo, apoyo organizaciones e iniciativas que promueven los principios de diversidad, equidad e 
inclusión. Además, usaré mi voz y mi posición para denunciar la discriminación y los prejuicios y trabajaré para 
crear una sociedad más equitativa para todos. 
 
Entiendo que promover los principios de diversidad, equidad e inclusión es un viaje continuo y me comprometo 
a seguir aprendiendo y creciendo en este ámbito. 
 
b. Mencione tres acciones que le ayudarán a aumentar su conciencia sobre la diversidad, la equidad y la 

inclusión en la obra en construcción.  
 
 



 

Ejemplo  
 
Aquí hay tres acciones que podrían ayudar a crear conciencia sobre los principios de diversidad, equidad e 
inclusión en una obra en construcción: 
 

• Participar en los programas de capacitación de DEI: asista a sesiones de capacitación y talleres sobre 
temas como prejuicios inconscientes, microagresiones y liderazgo inclusivo para desarrollar una mejor 
comprensión de los conceptos de DEI y cómo aplicarlos en el trabajo. 

• Participar en la escucha activa y buscar diferentes perspectivas: tómese el tiempo para escuchar a 
colegas con diferentes orígenes y experiencias y haga preguntas para obtener nuevos conocimientos y 
perspectivas. Busque activamente oportunidades para aprender de los demás y evite suposiciones o 
estereotipos. 

• Fomentar una cultura inclusiva: actúe como un modelo a seguir de comportamiento respetuoso e 
intervenga cuando sea testigo o se entere de un comportamiento que no se ajuste a los principios de 
DEI. Fomente y apoye iniciativas que promuevan los principios de diversidad, equidad e inclusión, como 
programas de tutoría para grupos subrepresentados, y trate de crear un entorno laboral inclusivo en el 
que todos se sientan valorados y respetados. 

 
c. ¿Qué tres condiciones, comportamientos o características desea cambiar para mejorar los principios de 

diversidad, equidad e inclusión en la obra en construcción?  
 
Ejemplo  
 
Un ejemplo de condiciones, comportamientos o características que se pueden cambiar para mejorar los 
principios de diversidad, equidad e inclusión en la obra en construcción pueden incluir las siguientes 
características: 
 

• Falta de diversidad en las prácticas de contratación: aborde esta cuestión a través de la aplicación de 
estrategias proactivas de contratación dirigidas a grupos subrepresentados, como asistir a ferias de 
empleo en instituciones de estudios superiores y universidades con poblaciones estudiantiles diversas. 

• Falta de capacitación sobre diversidad e inclusión: aborde esta cuestión mediante la impartición 
periódica de sesiones de capacitación y talleres para concienciar y educar a los trabajadores sobre la 
importancia de los principios de diversidad, equidad e inclusión en el lugar de trabajo. 

• Microagresiones y conductas excluyentes: aborde esta cuestión a través de la creación de una cultura 
de responsabilidad en la que se anime a los trabajadores a denunciar los comportamientos 
inapropiados, y en la que haya consecuencias para quienes incurran en dichos comportamientos. La 
creación de un sistema de denuncia anónimo para reportar incidentes de discriminación o prejuicios 
también puede ayudar a mitigar estos problemas. 

 
Preguntas adicionales para el debate:  
 

a. ¿Cómo se siente al estar aquí hoy, y por qué?  
b. Complete el espacio 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 hace bien y en qué trabajará?  
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 una obra 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. ¿Era todo tan 

seguro psicológicamente como le gustaría? ¿Lo más seguro posible?  
m. Alguien lo llamó racista. ¿Cómo debe responder?  

  



 

Título: Establecer una cultura diversa, equitativa e integradora en el lugar de trabajo, con una mayor diversidad 
cognitiva y seguridad psicológica 
 
Ejercicio 3a: Obligación religiosa en la obra  
 
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?  

 
El gerente de seguridad (un amigo compasivo) fue a una carnicería y compró una pierna de cordero. Luego, el 
gerente se lo entregó al trabajador. El gerente dijo: “Vi que no podías comer ese jamón. Entiendo por qué no 
pudiste comerlo. Yo solo quiero que te sientas parte del equipo. Así que te compré este cordero. Te lo mereces 
porque has trabajado arduamente”. El trabajador dijo: “¡Oh! Muchas gracias. No sabes lo mucho que esto 
significa. Respetaste mis creencias”. El trabajador se mostró muy agradecido y, la semana siguiente, trajo 
comida de su cultura para compartir con toda la oficina. Era la forma que tenían los trabajadores de 
agradecernos por reconocerlos y respetar su cultura.  
 
Fue un pequeño gesto de inclusión de alguien para que disfrutara de un incentivo en el lugar de trabajo que 
todos los demás disfrutaban menos dicho trabajador por motivos religiosos. Una elección variada de regalos 
demuestra respeto por un grupo diverso de personas. 
 
 
  



 

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.  
 

 
 
 
 



 

Preguntas adicionales para el debate:  
 
a. ¿Qué se consideraría “comportamiento irrespetuoso”? 
 
El comportamiento irrespetuoso puede adoptar muchas formas y variar según las normas culturales y los 
valores personales. Sin embargo, algunos ejemplos de comportamiento irrespetuoso en un lugar de trabajo o en 
el contexto de una obra en construcción podrían ser los siguientes: 
 

• Usar lenguaje despectivo o insultos hacia alguien por su raza, etnia, género, orientación sexual, religión 
u otras características personales. 

• Hacer chistes o comentarios ofensivos que creen un entorno laboral hostil o incómodo para los demás. 
• Ignorar o descartar los aportes o ideas de alguien en función de su identidad u origen. 
• Menospreciar o insultar a una persona delante de los demás. 
• Participar en intimidación física o tácticas de intimidación. 
• Negarse a adaptarse a las prácticas religiosas o discapacidades físicas o mentales de una persona. 
• No respetar los límites personales o la privacidad de una persona. 
• Tratar a una persona de manera injusta o desigual en función de su identidad u origen. 

 
b. ¿Qué pueden hacer los trabajadores para contribuir a un lugar de trabajo más respetuoso e inclusivo?  

 
Los trabajadores pueden contribuir a un lugar de trabajo más respetuoso e inclusivo mediante los siguientes 
comportamientos: 
 

• Tratar a todas las personas con respeto: esto incluye compañeros de trabajo, supervisores y 
subcontratistas. Evite utilizar lenguaje despectivo, hacer comentarios negativos o bromas y participar 
en otros comportamientos irrespetuosos. 

• Ser de mente abierta e inclusivo: reconozca y aprecie la diversidad de las personas en el trabajo. Esté 
dispuesto a escuchar diferentes perspectivas e ideas y evite hacer suposiciones o estereotipar a las 
personas en función de su origen. 

• Intervenir si se es testigo de un comportamiento irrespetuoso o excluyente: si ve que alguien está 
siendo maltratado o excluido, intervenga y hágale saber que su comportamiento es inaceptable. Informe 
cualquier incidente a su supervisor o a la autoridad correspondiente para que tomen medidas. 

 
c. ¿Qué pueden hacer los supervisores para apoyar un lugar de trabajo respetuoso e inclusivo?  

 
Los supervisores pueden tomar varias medidas para fomentar un lugar de trabajo respetuoso e inclusivo, entre 
ellas, las siguientes: 
 

• Dar el ejemplo: los supervisores deben mostrar un comportamiento respetuoso y demostrar su 
compromiso con los principios de diversidad, equidad e inclusión en sus interacciones con todos los 
trabajadores. 

• Capacitar y educar: los supervisores deben brindar capacitación y educación periódicas a los 
trabajadores sobre cuestiones relacionadas con los principios de diversidad, equidad e inclusión, como 
los prejuicios inconscientes, la sensibilidad cultural y la prevención del acoso. 

• Fomentar la comunicación abierta: los supervisores deben crear un entorno en el que los trabajadores 
se sientan cómodos para intervenir con respecto a cuestiones e inquietudes relacionadas con los 
principios de diversidad, equidad e inclusión. También deben escuchar activamente los comentarios y 
tomar las medidas adecuadas para abordar cualquier inquietud. 

• Responsabilizar a todos: los supervisores deben responsabilizar a todos los trabajadores, incluidos ellos 
mismos, por sus acciones y comportamientos. Esto incluye hacer cumplir las políticas relacionadas con 
el acoso y la discriminación y tomar las medidas disciplinarias adecuadas cuando sea necesario. 

• Celebrar la diversidad: los supervisores deben celebrar y promover la diversidad en todas sus formas, 
incluida la raza, el género, la orientación sexual y el origen cultural. Esto puede incluir reconocer y 
celebrar fiestas culturales, brindar oportunidades para que los trabajadores compartan sus experiencias 
y perspectivas, y promover la diversidad en las prácticas de contratación y promoción. 

 
  



 

Título: Comprometerse a un lugar de trabajo seguro psicológica y físicamente como denunciantes y defensores 
con la adecuada intervención de los espectadores.    
 
Ejercicio 4a: Defensa de un trabajador trans  
 
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?  

 
Como gerente en una obra en construcción, es importante crear un entorno de DEI positivo y una cultura lugar 
de trabajo que incluya a todos los empleados, entre ellos a las trabajadoras transgénero, como Sally. Durante la 
inducción, es importante abordar la diversidad y la inclusión, incluidas las políticas de la empresa sobre 
discriminación y acoso, y la creación de un lugar de trabajo seguro y respetuoso para todos. El gerente también 
debe proporcionar recursos y apoyo, como ofrecer una línea directa confidencial o un programa de asistencia al 
empleado, para cualquier empleado que sufra discriminación o acoso. 
 
Si ocurre algún problema o incidente, el gerente debe tomarlo en serio e investigarlo de inmediato. Se debe 
proporcionar un espacio seguro y de apoyo para que el empleado comparta su experiencia e inquietudes y 
ofrecer recursos y apoyo adecuados, como asesoramiento o asistencia legal si es necesario. El gerente también 
debe tomar las medidas disciplinarias apropiadas contra cualquier empleado que haya incurrido en un 
comportamiento discriminatorio o acosador, como brindar capacitación adicional o despedirlo. 
 
Además, para fomentar una cultura de inclusión y respeto, el gerente debe promover la diversidad y la 
capacitación en concienciación cultural para todos los empleados, fomentar la comunicación abierta y brindar 
oportunidades de retroalimentación y debate. Esto puede ayudar a crear un lugar de trabajo donde todos los 
empleados se sientan valorados, respetados y apoyados, independientemente de su identidad de género o 
cualquier otro aspecto de su identidad. 
 
 
Ejercicio 4b: Prácticas de intervención de los defensores  
 
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?  

 
Como trabajadora que se identifica como persona blanca, reconocería que la situación es potencialmente 
discriminatoria y perjudicial para la dignidad y el bienestar del trabajador que se identifica como persona negra. 
Yo intervendría y diría que no es apropiado pedirle que se siente en la plataforma de carga y que deberíamos 
sentarnos todos juntos en la cabina del camión. Explicaría que es importante tratar a todos con respeto y 
equidad, y que apartar a la persona negra enviándola a la plataforma de carga constituye un mensaje de 
exclusión e inferioridad. También sugeriría que nos aseguráramos de tener suficiente espacio en el camión para 
todos, incluidos los suministros o equipos que necesitemos transportar. Además, fomentaría un diálogo abierto 
y respetuoso entre todos los miembros del equipo sobre los principios de diversidad, equidad e inclusión en el 
lugar de trabajo para promover una cultura de respeto y comprensión. 
 
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?  
 
Como trabajador en la obra, primero le preguntaría a la trabajadora si ha comprobado todas las tallas de 
guantes disponibles. Si lo hubiera hecho, y ninguno le queda bien, le sugeriría que hable con el supervisor de la 
obra o con el gerente de seguridad para solicitar guantes que sean más adecuados para manos más pequeñas. 
Es importante evitar asumir que la trabajadora necesita ayuda únicamente en función de su género, ya que esto 
puede parecer condescendiente y reforzar los estereotipos. Además, me aseguraría de tratarla con el mismo 
respeto y profesionalismo que a cualquier otro trabajador en el trabajo, independientemente de su género. 
 
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?   

 
En esta situación, es importante intervenir y hacer frente a los comportamientos discriminatorios. Puede 
acercarse al trabajador que hizo el comentario y explicarle que no es apropiado ocultar información u 
oportunidades a alguien en función de su raza u origen étnico. También puede ofrecerse a ayudar al trabajador 
de origen hispano para que aprenda a usar la excavadora o derivarlo con alguien que pueda ayudarlo. Es 
importante crear una cultura en el lugar de trabajo que valore la diversidad y la inclusión y que todos los 
trabajadores tengan las mismas oportunidades para aprender y tener éxito. 
 
  



 

Páginas web útiles  
• Construction Inclusion Week https://www.constructioninclusionweek.com/  
• Diversity wins: How inclusion matters https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-

inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters  
• Diversity Still Matters https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-

still-matters  
• Build Up a Diverse Workforce in Construction https://www.constructionexec.com/article/build-up-a-

diverse-workforce-in-construction  
• Diversity in Construction: Seven Tips for Successful DEI Programs 

https://www.constructionexec.com/article/build-up-a-diverse-workforce-in-construction  
Libros  

• “Between the World and Me”, de Ta'Nehsi Coates 
• “Dear White Friend”, de Melvin J. Gravely, II PhD 
• “Inclusion Revolution”, de Daisy Auger-Dominguez 
• “Anti-Racist Leadership”, de James D. White 
• “From Slavery To Freedom: A History of African Americans”, de John Hope Franklin  
• “The Color of Law: A Forgotten History of How Our Government Segregated America”, de Richard 

Rothstein  
• “Rise of the Warrior Cop”, de Radley Balko 
• “White Fragility: Why It's So Hard for White People to Talk about Racism”, de Robin DiAngelo  
• “Whistling Vivaldi”, del Dr. Claude Steele  
• “Blindspot: Hidden Biases of Good People”, de Mahzarin R. Banaji   
• “Why Are All the Black Kids Sitting Together in the Cafeteria? And Other Conversations About Race”, 

de Beverly Daniel Tatum 
• “The Person You Mean to Be” de Dolly Chugh 

• “Biased: Uncovering the Hidden Prejudice That Shapes What We See, Think, and Do”, de la Dra. Jennifer 
Lynn Eberhardt 

• “And Tango Makes Three”, de Justin Richardson y Peter Parnell   
• “Just Like Me: Stories and Self-Portraits by Fourteen Artists” 
• “Same Sun Here”, de Neela Vaswani y Silas House 
• “Caste”, de Isabel Wilkerson 
• “Extremely Loud and Incredibly Close”, de Jonathan Safran Foer   
• “Beyond the Golden Rule: A Parent's Guide to Preventing and Responding to Prejudice” 
• “How to be an Inclusive Leader, Your Role in Creating Cultures of Belonging Where Everyone Can 

Thrive”, de Jennifer Brown 
• “The Leader's Guide to Unconscious Bias - How to Reframe Bias, Cultivate Connection, and Create High-

Performing Teams”, de Pamela Fuller  
• “The Warmth of Other Suns”, de Isabel Wilkerson 

 
Seminarios web, charlas y debates útiles  
 
Los capacitadores pueden pedir a los aprendices que los vean antes de la capacitación o que visualicen una 
breve sección de los seminarios web, charlas o debates.  

 
• Uncomfortable Conversations With a Black Man https://uncomfortableconvos.com/watch  
• Inclusion Starts With I https://youtu.be/2g88Ju6nkcg  
• Video de Heineken https://youtu.be/dKggA9k8DKw  
• Making the Unconscious Conscious https://youtu.be/NW5s_-Nl3JE  
• New York Times: Who, Me Biased? https://www.nytimes.com/video/who-me-biased  
• “Brown Eyes, Blue Eyes” by Jane Elliot https://youtu.be/jPZEJHJPwIw  
• A Conversation on Race and Privilege https://www.youtube.com/live/S0jf8D5WHoo?feature=share  
• Latino Americans https://www.pbs.org/latino-americans/en/watch-videos/#2365075996  
• Freedom Riders https://www.pbs.org/wgbh/americanexperience/films/freedomriders/  
• The 1619 Project https://www.nytimes.com/2020/01/23/podcasts/1619-podcast.html  
• NPR – Code Switch https://www.npr.org/podcasts/510312/codeswitch  

Department of Labor and Industries del Estado de Washington  
• Discrimination in the Workplace. https://lni.wa.gov/workers-rights/workplace-

complaints/discrimination-in-the-workplace  

https://www.constructioninclusionweek.com/
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Discuss three major takeaways from this training that the trainees will apply at their jobsites. The 
takeaways can be communicated verbally or in writing. The trainer can use the feedback to improve 
the training in the future.    

 


