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Titulo del médulo: Cdmo abordar los prejuicios en

entornos laborales

Numero de médulo

3

Titulo del modulo

Cémo abordar los prejuicios en entornos laborales

Descripcion del modulo

Este mddulo tiene como objetivo sensibilizar sobre el
impacto de los prejuicios y la discriminacidn en el ambito
laboral. Se integra en el programa general al proporcionar a
los estudiantes estrategias practicas para fomentar entornos
de trabajo inclusivos. El mddulo abarca temas como el
reconocimiento de los sesgos inconscientes, la identificacidon
de microagresiones y el desarrollo de politicas
antidiscriminatorias. Mediante actividades interactivas, los
estudiantes reflexionaran sobre sus propios prejuicios y
aprenderan a confrontar comportamientos discriminatorios
en el ambito profesional.

Resultados del
aprendizaje

K3: Reconocer el impacto de los prejuicios y la discriminacion
en los entornos laborales.

S1: Aplicar estrategias para abordar los prejuicios y la
discriminacion.

C1: Reflexionar sobre los prejuicios personales y su impacto
en las interacciones en el lugar de trabajo.

Medidas de localizacion
inclusiva y accesibilidad

El mdédulo incluye diversos escenarios y estudios de caso
relevantes para el ambito profesional, lo que garantiza su
aplicabilidad a diferentes culturas. Se proporcionan
materiales diddcticos y videos para apoyar los distintos
estilos de aprendizaje. Las actividades estdn disefiadas para
adaptarse al contexto local, permitiendo a los estudiantes
participar de la forma que mejor se ajuste a sus necesidades,
como reflexiones escritas o debates grupales. Se prioriza la
seguridad psicoldgica, ofreciendo opciones para llevar un
diario personal o para no participar en conversaciones
delicadas.

Innovacidn en los
métodos de enseianza
aplicados en las
actividades

El mddulo utiliza métodos pedagédgicos interactivos, como
juegos de rol, diarios reflexivos y andlisis de politicas, para
profundizar la comprension. Actividades como el “Paseo del
Privilegio” y la “Pirdmide Laboral de la Exclusién” emplean el
aprendizaje experiencial para visibilizar los sesgos sistémicos.
Escenarios reales y debates grupales fomentan la resolucidon
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colaborativa de problemas, mientras que los recursos
multimedia (por ejemplo, videos) mejoran la participacion. El
enfoque en estrategias practicas, como la respuesta a las
microagresiones, garantiza que los estudiantes puedan
aplicar sus conocimientos en contextos de formacion
profesional.
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Activid | Titulo de la actividad | Breve descripcién
ad No.

1. Los alumnos identifican y reflexionan sobre sus
prejuicios inconscientes mediante ejercicios guiados y
debates en parejas, centrandose en cdmo estos
prejuicios pueden afectar a las interacciones en el lugar
de trabajo.

Explorando los sesgos
personales

2. Los participantes analizan las influencias sociales y
personales que dan forma a sus creencias sobre los
Circulo de influencia roles profesionales, examinando criticamente cémo los
prejuicios limitan las oportunidades para los grupos
marginados.

3. Los grupos analizan cémo se intensifica el sesgo en el
Pirdmide Laboral de lugar de trabajo a través de cinco niveles (por ejemplo,
exclusion chistes — discriminacion) y desarrollan intervenciones
para abordar los prejuicios en sus primeras etapas.

q, Una actividad de simulacion en la que los alumnos
avanzan o retroceden en funcidn de las ventajas o
Paseo del privilegio desventajas sistémicas vinculadas a identidades
ficticias, fomentando la empatia y la concienciacién
sobre las desigualdades.

5. Los alumnos analizan un escenario de conflicto laboral
Perspectivas en dos veces: primero con informacién limitada y luego
conflicto con el contexto completo, para reconocer cdmo la
informacidn incompleta alimenta los prejuicios.

6. Estos grupos investigan las causas profundas de la
éPor qué, por qué, discriminacion en el lugar de trabajo mediante analisis
por qué? Cadenas basados en evidencia, distinguiendo entre hechos
verificados y suposiciones.

7. Los participantes definen e identifican las
Comprender las microagresiones en entornos laborales, analizando las
microagresiones discrepancias entre la intencidén y el impacto a través
de ejemplos reales.

8. Los alumnos practican un marco de 3 pasos (Identificar
Cémo responder a las | — Replantear — Educar) para abordar las
microagresiones microagresiones de manera constructiva, utilizando
juegos de rol y escenarios profesionales.
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9. Pequeiios grupos analizan ejemplos de politicas
Simulacion de laborales (por ejemplo, cddigos de vestimenta) para
reforma politica detectar sesgos ocultos y proponen reformas inclusivas

basadas en leyes antidiscriminacion.

10. Los grupos aplican un marco basado en valores (Valores

La politica de las
emociones

— Estadisticas — Accion) para refutar las declaraciones
prejuiciosas, centrandose en el didlogo en lugar de la
confrontacion.
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Numero de actividad | 1

Titulo de la actividad | Explorando los sesgos personales

Duracion 60 minutos
Resultados del e Definir el sesgo inconsciente e identificar 3 tipos comunes
aprendizaje relevantes para los contextos laborales.

® Reconocer como los prejuicios personales pueden influir
en las interacciones futuras en el lugar de trabajo.

e Reflexionar sobre los origenes de un sesgo
autoidentificado.

Requisitos e Boligrafos
Folleto para la exploracion de los sesgos inconscientes
Folleto con ejercicios de reflexiéon

Metodologia y Comienza por establecer un entorno de aprendizaje

orientacién psicolégicamente seguro vy libre de prejuicios, definiendo
explicitamente el sesgo inconsciente como un rasgo humano
universal moldeado por influencias culturales y sociales, no como
una falla individual. Enfatice constantemente el propdsito
exploratorio de la sesién: identificar patrones, no resolver
problemas ni atribuir culpas. Si las discusiones derivan en una
actitud defensiva, reoriente a los participantes hacia la conciencia
sistémica (detectar patrones, no culpar a individuos). Vincule
rigurosamente todas las reflexiones a contextos profesionales,
redirigiendo los intercambios abstractos a escenarios laborales
concretos.

Descripcidn detallada de la actividad:

1. Introduccion (10 minutos)

El formador introduce el tema de que todos tenemos prejuicios ocultos, pensamientos
automaticos sobre las personas moldeados por nuestra educacién, los medios de
comunicacion y la cultura. Hoy, exploraremos estos prejuicios con delicadeza y sin juzgar.
No se trata de generar culpa, sino de prepararnos para entornos laborales justos.

Ejemplo: Imagina que eres supervisor de construccion. Podrias asumir inconscientemente
gue los trabajadores mayores no saben usar herramientas digitales. ¢ Cémo podria esto
afectar la dinamica del equipo?

2. Exploracién individual (25 minutos)

Distribuye el folleto de exploracién de sesgos inconscientes y el folleto del ejercicio de
reflexion. Los alumnos trabajan en silencio:

e lealainformacidn
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e Completa el folleto del ejercicio de reflexién.

3. Compartir en parejas (20 minutos)

e En parejas, comenten:
¢Qué sesgo te resulta mas familiar? ¢ Cdmo podria manifestarse en tu ambito
laboral o profesional?

4. Pruebas en pareja (10 minutos)

Tras compartir ideas en parejas, los alumnos permanecen en parejas. Cada alumno, por
turnos, pone a prueba la comprensién de su companero sobre los tres tipos de sesgos mas
relevantes para su campo profesional. Por ejemplo:

“Dame un ejemplo de sesgo de confirmacidn en un taller de construccién.”
¢Como podria el sesgo de afinidad afectar la asignacién de turnos en el sector sanitario?

El oyente proporciona retroalimentacién sobre la precisidn y sugiere un escenario real
donde podria manifestarse ese sesgo. Los participantes intercambian roles. Esta prueba en
parejas refuerza el aprendizaje y fomenta la responsabilidad colectiva.

5. Cosecha en grupo (5 minutos)

e Los voluntarios comparten opiniones anénimas:
"Una cosa que comprend...."
"Una pregunta que tengo ahora..."

Transicién: A continuacion, veremos como los pequefios sesgos se convierten en problemas
mayores.

Folleto
¢Qué es el sesgo inconsciente?

El sesgo inconsciente se produce cuando emitimos juicios o tomamos decisiones
basandonos en nuestras experiencias previas, suposiciones arraigadas o interpretaciones
personales, sin darnos cuenta. Estos atajos mentales automaticos nos ayudan a procesar la
informacidn rapidamente, pero a menudo nos llevan a conclusiones injustas. Irdnicamente,
este prejuicio es un subproducto de la eficiencia de nuestro cerebro. Estamos programados
para favorecer los patrones familiares y pasar por alto las contradicciones.

Las investigaciones demuestran que todos creemos ser mas justos que los demas, jpero esto
en si mismo es un sesgo! Confiamos naturalmente en las personas de nuestro “endogrupo”
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(aquellas similares a nosotros) y sentimos incertidumbre respecto a los “exogrupos”
(agquellos diferentes a nosotros). Esto nos lleva a redefinir inconscientemente el mérito para
que se ajuste a nuestros sesgos.

Como se manifiesta el sesgo inconsciente:
Nuestros prejuicios comienzan en la infancia, moldeados por mensajes culturales de la
familia, los medios de comunicacién y la sociedad, lo que lleva a nuestro cerebro a buscar
constantemente patrones. Cuando vemos repetidamente a ciertos grupos en roles

4

n u

especificos (por ejemplo, “hombres como ingenieros”, “mujeres como enfermeras”), los
internalizamos como “normales”. Las combinaciones desconocidas desencadenan entonces
patrones dafiinos: estereotipos de pereza (“Los trabajadores mayores no pueden aprender
nuevas tecnologias”.), oportunidades desiguales (asignar tareas en funcién del
género/edad), y microagresiones (comentarios con doble sentido como”Te expresas con
claridad para ser inmigrante”.En el ambito laboral, esto se manifiesta concretamente en el
desprecio hacia candidatos cualificados para ascensos, la delegacion de tareas de alta
cualificacion unicamente a grupos “conocidos” y el rechazo de ideas de compafieros que no
“encajan en el molde”, lo que en ultima instancia socava el rendimiento del equipo y la
equidad en sectores que van desde la construccion hasta la sanidad.

Tipos comunes de sesgos con ejemplos laborales:

Tipo de sesgo

Qué es

Ejemplo de lugar de trabajo

Sesgo de
confirmacion

Buscar evidencia que
respalde las creencias
existentes

Ignorar las cualificaciones de un
electricista refugiado porque “os
certificados extranjeros son débiles”.

Elegir companeros de almuerzo solo de tu

demas.

Sesgo de Prefiriendo a personas .
i L . propia cultura en una obra de
afinidad similares a ti ..
construccion.
Sesgo por Capacidad de juicio Suponiendo que los jovenes aprendices no
edad basada en la edad sequirdn los protocolos de seguridad.
Sesgo de Vincular las habilidades Excluir a las mujeres de las tareas de
género con el género fontaneria “porque carecen de fuerza”,
Dejar que un rasgo . L

Jarq 8 Promover a un trabajador carismdtico

Efecto halo prevalezca sobre todos los

pero no cualificado.

(%) TRANSFORM
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Ejercicio de reflexion: Explorando los sesgos en los entornos de aprendizaje

Reflexiona sobre una experiencia de tu formacién profesional, practicas o comunidad en la
que la diversidad haya desempefnado un papel importante (por ejemplo, en relacién con la
raza, el género, la edad, la discapacidad o el origen cultural). Esto podria incluir una
conversacion, con o sin intencion de bromear, en la que después reflexionaste y deseaste
haber intervenido.

1. (Qué pasd? éQuiénes estuvieron involucrados?
2. ¢Qué hiciste o dijiste en ese momento? Si guardaste silencio, ¢ qué te lo impidié?

3. JQué sesgos podrian haber influido en esta situacion? (Consultar el documento
adjunto: sesgo de confirmacion, sesgo de afinidad, sesgo de género, etc.)

4. ¢Coémo podria afectar esto (a la confianza de la persona objetivo o a la dindmica del
equipo)?
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Numero de actividad 2

Titulo de la actividad Circulo de influencia

Duracion 60 minutos

Resultados del e |dentificar las principales influencias que dan forma a

aprendizaje sus creencias sobre los roles profesionales, las industrias
y las normas del lugar de trabajo.

e Reflexiona criticamente sobre cémo los prejuicios
sociales pueden limitar las oportunidades profesionales
de los grupos marginados.

Requisitos Papel, compas, marcadores/boligrafos, plantillas impresas de

"Circulos de Influencia"

Metodologia y Aclara que esta actividad explora creencias, no ataques
orientacién personales. Los participantes pueden optar por no compartir si
se sienten incomodos. Ofrece métodos de reflexidn alternativos
(por ejemplo, escribir un diario personal). Pide a los
participantes que presenten ejemplos sin juzgar. Utiliza frases
como «algunas personas experimentan...» en lugar de
generalizaciones.

Descripcion detallada de la actividad:

1. Introduccién (10 minutos)

Comienza explicando que nuestras ideas sobre la trayectoria profesional estan
influenciadas por diversos factores que nos rodean. Utiliza un compas para dibujar el
modelo de los "Circulos de Influencia".

e Dibuja un circulo pequefio en el centro de una pagina de una pizarra de papel y
escribe la palabra "yo" dentro.

e Dibuja un circulo alrededor de esto y explica que entre estos dos circulos estan las
personas mas cercanas a ellos. Por ejemplo: amigos, familiares, etc.

e Dibuja un circulo mas grande fuera de este para representar a su comunidad.
Explica que este circulo representa a aquellos miembros de su comunidad que no
se han mencionado anteriormente. Por ejemplo: escuela, trabajo, religién,
profesionales de la salud, etc.

e Finalmente, dibuja un circulo exterior para representar a la sociedad en general.

2. Mapeo personal (30 minutos)

Analiza con los alumnos el concepto de «las personas que han influido en nuestras
creencias actuales». Pidales que den algunos ejemplos. Por ejemplo: «Mis padres me
ensefaron que la educacioén es lo mds importante en la vida». A continuacion, se
encuentran enlaces a videos que explican cémo el condicionamiento social refuerza las
normas establecidas. Se pueden reproducir para apoyar el aprendizaje y la comprensién
de como concebimos la norma.
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¢Qué es el condicionamiento social?https://www.youtube.com/watch?v=gAoOUn1lldo

3. Discusion en grupos pequenos (20 minutos)

Dividirse en grupos de 3 a 4 personas. Los participantes comparten:

e Unainfluencia clave de su mapa.

e Cdomo esta creencia influyd o limitd sus opciones profesionales y si se corresponde

con la realidad.

Fomente preguntas como: ¢Alguien cuestiona estas creencias?

¢Cémo han influido los mensajes de los medios de comunicacion (por ejemplo,
noticias, anuncios, peliculas) en tus creencias o comportamientos personales de
maneras que quizas no te habias dado cuenta antes de ver estos videos?

Como los medios de comunicacién moldean nuestra vision del mundo - BBC

REEL:https://www.youtube.com/watch?v=kVAztNx0rHQ

Coémo seguir a tu corazén | Superar el condicionamiento
social:https://www.youtube.com/watch?v=1J6RGYFRN3Y

e (Qué medida tomaras para cuestionar las suposiciones sesgadas?

Circulo de influencia

Organizaciones

Los mas cercanos a mi

Yo

o
&

Organizaciones
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Numero de 3

actividad

Titulo de la Pirdmide Laboral de Exclusién

actividad

Duracidén 60 minutos

Resultados e Identificar 5 etapas de escalada de prejuicios en el lugar de
del trabajo.

aprendizaje e Desarrollar intervenciones para el prejuicio en etapa temprana
Requisitos Pirdmide Laboral de exclusion y tarjetas de escenarios

Metodologia | Explique que el sesgo en el lugar de trabajo alcanza su punto maximo en
y orientacion | la exclusion institucional (Nivel 5), no en el genocidio. Explica que es una
version adaptada de la pirdmide del
odio:https://www.holocaustcenterseattle.org/images/PDF/pyramid_of_h
ate.pdf

Reconoce la posible incomodidad de los participantes y permite la opcién
de no participar de forma discreta. Priorice los niveles 1 a 3 (bromas —
evitacién — discriminacidn) donde los estudiantes o trabajadores de
formacion profesional puedan intervenir. Vincula constantemente los
escenarios con el ambito ocupacional pertinente de los estudiantes.
Descripcidn detallada de la actividad:

1. Introduccion (10 minutos)

Muestra el pdster de la pirdmide (vea el folleto). Explique la piramide dando ejemplos de
odio en cada nivel y describe cdmo cada nivel depende del anterior. Explica que se
centrardn en los dos niveles inferiores, ya que es donde pueden tener mayor impacto para
lograr el cambio (es decir, al debilitar y eliminar el apoyo en el nivel inferior, se derrumba
el odio en los niveles superiores).

2. Clasificacion de escenarios (35 minutos)

Divide el grupo en 4 grupos mas pequefos y pide a cada grupo que coloquede 3a 4
tarjetas de escenarios (ver folleto) en la pirdmide. Anima a los grupos a pensar en
ejemplos de palabras y comportamientos de odio que vean o escuchen, centrandose en
ejemplos de odio de los niveles inferiores de la pirdamide, es decir, chistes, rumores,
estereotipos, lenguaje no inclusivo, insultos y aislamiento o evitacidn de grupos. Analiza si
esto podria ocurrir en un lugar de trabajo/su lugar de trabajo/centro de estudios y qué
dafio resultaria. También puede analizar si esta politica excluye a las personas. ¢Es legal?
Haz referencia a la Directiva sobre igualdad en el empleo (2000/78/CE), que forma parte
de una serie de medidas destinadas a prevenir y combatir la discriminacion en Europa:
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/rights-work/tacklin
g-discrimination-work/legislation-employment-equality-directive-200078ec_en

Nota: Es importante destacar los aspectos interseccionales de la discriminacion (lo que
significa que las personas pueden pertenecer a mds de un grupo identitario y enfrentarse a
multiples niveles de discriminacion).
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3. Planificacion de la intervencion (15 minutos)
Pida a los grupos que afiadan notas adhesivas a los niveles 1-3 con las acciones tomadas.

Piramide de la discriminacion

Exclusion
institucional

Politica empresarial
que prohibe la vestimenta religiosa

Violencia
Acoso al personal con discapacidad

Discriminacion
Negar oportunidades de aprendizaje a las minorias

Evitacion
Ignorar las sugerencias de los trabajadores migrantes

Actitudes prejuiciosas
Aceptar estereotipos, no cuestionar las bromas denigrantes,
buscar chivos expiatorios (culpar a las personas por su identidad de grupo)

Piramide Laboral de exclusion

Tarjetas de escenario

Nivel 1: Actitudes sesgadas (estereotipos/chistes)
1. “Los trabajadores mayores no pueden aprender nuevas tecnologias”.
2. “La gente de [Pais X] son trabajadores perezosos”.
3. “Los compaiieros con discapacidad reducen la productividad”.

Nivel 2: Evitacién

4. Los miembros del equipo excluyen sistematicamente a los trabajadores migrantes de
sus descansos para almorzar.

5. Los supervisores evitan asignar tareas dificiles a los trabajadores con acento.

6. Los compafieros se niegan a asociarse con aprendices de ciertos origenes.
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Nivel 3: Discriminacion

7. La empresa paga salarios mas bajos a los trabajadores de grupos minoritarios por el
mismo trabajo.

8. Oportunidades de capacitacidn ofrecidas Unicamente a empleados de regiones
especificas.

9. Las evaluaciones de desempefio penalizan a los trabajadores que usan vestimenta
religiosa.

Nivel 4: Acoso/Violencia
10. Los trabajadores se burlan de la discapacidad de un compafiero a sus espaldas.
11. Alguien dana el equipo perteneciente a un trabajador extranjero.
12. Los miembros del equipo amenazan a un trabajador que denuncia discriminacion.
Nivel 5: Exclusidn institucional

13. La politica de la empresa exige un nivel de idioma “nativo” para los trabajos
manuales.

14. El cédigo de vestimenta en el lugar de trabajo prohibe prendas de vestir culturales o
religiosas.

15. El disefo del edificio carece de accesibilidad para trabajadores con necesidades de
movilidad.
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Numero de actividad | 4
Titulo de la actividad | Paseo del privilegio

Duracidén 60 minutos
Resultados del e |dentificar cdmo los privilegios y las barreras sistémicas
aprendizaje (por ejemplo, la discriminacion por edad, la discriminacién

por discapacidad, el sexismo) impactan el progreso
profesional en ambitos laborales.

e Desarrollar empatia y estrategias practicas para combatir
las desigualdades en sus lugares de trabajo o entornos de

formacion.
Requisitos Tarjetas de identidad y tarjetas de escenario
Metodologia y Seguridad psicoldgica: Antes de comenzar la actividad, explique
orientacién gue todas las tarjetas de identificacidn representan roles

profesionales ficticios. Los participantes pueden intercambiar
discretamente sus tarjetas si el rol que les ha sido asignado les
resulta incbmodo. Posteriormente, reserve cinco minutos para la
reflexién en silencio y proporcione pases de salida a quienes
necesiten un momento de tranquilidad.

Formador neutral: Lea los escenarios con imparcialidad y sin
comentarios. Absténgase de calificar los avances o retrocesos
como “positivos” o “negativos” y mantén un tono objetivo para
fomentar la reflexidn objetiva.

Control del tiempo: Respete estrictamente los tiempos asignados,
especialmente durante el circulo de reflexién y concluye las
discusiones puntualmente después de 15 minutos para evitar el
agotamiento emocional y mantener la concentracion.

Lenguaje inclusivo: Integra términos del glosario (pags. 64-68),
como interseccionalidad (desventajas superpuestas) o
capacitismo/discapacidad (prejuicio contra las personas con
discapacidad). Aclara los conceptos si es necesario utilizando las
definiciones proporcionadas.

Descripcion detallada de la actividad:

Paso 1: Configuracién y aportacién del disefio por parte del estudiante (10 minutos)
Reulna a los participantes en un espacio abierto. En lugar de que el formador distribuya
tarjetas de identidad pre-escritas, los participantes trabajaran en pequefios grupos para
crear una tarjeta de identidad adicional basada en las barreras reales que hayan
observado en sus practicas profesionales. Cada grupo redactard una breve identidad
ficticia (por ejemplo, «Aprendiz a tiempo parcial que es padre soltero») y un escenario de
ventaja/desventaja correspondiente.

A continuaciodn, el formador baraja todas las tarjetas (tanto las pre-escritas como las
creadas por los estudiantes) y las distribuye al azar. Este elemento de disefio, liderado por
los estudiantes, aumenta la implicacion y la relevancia.
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Paso 2: Simulacién dirigida por el estudiante (25 minutos)

En lugar de que el formador lea todas las tarjetas de escenarios, los participantes se
turnan para leerlas (incluidas las que ellos mismos disefiaron). Cada participante lee una
tarjeta en voz alta, y el grupo avanza o retrocede como antes. El formador solo interviene
para aclarar las reglas o gestionar el tiempo. Después de cada 3 o 4 tarjetas, se hace una
pausa de 30 segundos y se pide a otro participante que resuma los patrones observados
(«éQuién se movid mas? ¢ Quién menos?»). Esto traslada la ensefianza a los participantes.

Paso 3: Circulo de reflexion (15 minutos)

Forman un circulo sentados. Se comienza pidiendo a los participantes que observen
patrones: ¢ Quién se movido mas lejos? ¢ Quién menos? Anoten tendencias como
desventajas recurrentes para ciertas identidades. Luego, discutan paralelismos del mundo
real y pregunten a todos: ¢Dénde han observado escenarios similares en su entorno
profesional? Finalmente, se hace una lluvia de ideas sobre cambios en las politicas para
reducir las desigualdades (por ejemplo, horarios flexibles para padres), se anotan las ideas
en una pizarra y se reconocen las emociones de manera neutral (por ejemplo, la
frustracion es comun al reconocer sistemas injustos).

Paso 4: Cierre (5 minutos)

En el grupo mas grande, haz estas preguntas de andlisis posterior.

e (Sabias lo significativamente diferentes que son las experiencias laborales segun la
identidad?

e (Qué te sorprendid? ¢Ha cambiado esto tu perspectiva sobre las desigualdades
sociales?

e (Cdémo experimentaron mayores contratiempos las personas que desempeian
roles con desventajas acumuladas (por ejemplo, un usuario de silla de ruedas de
clase trabajadora)?

e (Como podrian las iniciativas de formacidn profesional (por ejemplo, subvenciones
para el desarrollo de habilidades, formacion contra la discriminacidon) mitigar estas
barreras?

Pregunta final

Haz una pregunta sobre las tarjetas disefiadas por los estudiantes: “éQué identidad creada
por los estudiantes te sorprendido mas y por qué?”

Refuerza el mensaje de que la conciencia del privilegio fomenta la responsabilidad
colectiva, no la culpa. Anima al grupo a identificar un obstaculo que un compafiero de
clase podria enfrentar durante la semana.

Tarjetas de identidad
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Aprendiz de construccion de mayor edad
(55+): Los empleadores dan por sentado
que careces de habilidades tecnoldgicas.
Rara vez se ofrece capacitacion.

Enfermera migrante: No se reconocen las
credenciales del pais de origen. Limitado a
puestos de trabajo mal remunerados.

Madre soltera (técnica de climatizacion):
Cobraban menos que sus comparieros
varones. No recibian ayuda para el cuidado
de los nifios durante sus turnos.

Usuario de silla de ruedas (mecanico
automotriz): Taller inaccesible.
Herramientas adaptadas autofinanciadas.

Electricista perteneciente a la comunidad
romani/trabajador de una minoria étnica:
Los clientes cancelan al enterarse de tu
origen étnico. Sufres burlas en el lugar de
trabajo.

Disefiador grafico sordo: Los empleadores
niegan la presencia de intérpretes de lengua
de sefias en las reuniones.

Chef musulmana (que usa hiyab):
Prohibido el acceso a las cocinas por
“razones de higiene”.

Soldador con antecedentes penales: Se
denegaron las solicitudes de aprendizaje
debido a la verificaciéon de antecedentes.

Ingeniera joven (22): Tareas administrativas
asignadas, no proyectos técnicos.

Aprendiz disléxico: Se le denegd tiempo
adicional para el examen.

Tarjetas de escenarios

1. Los empleadores financian las
cualificaciones profesionales.

bajos ingresos.

Adelante: Trabajadores subvencionados.
Atrds:Trabajadores autofinanciados/de

2. Laformacion requiere cambiar
de ciudad.
Atrds: Padres/trabajadores
discapacitados (que no pueden
reubicarse).

3. El cliente te rechaza después de la
reunion.

discapacidades visibles.

Atrds: Minorias étnicas/trabajadores con

4. Se rechazaran los curriculums
con nombres que suenen
extranjeros.

Atrds: Migrantes/minorias
étnicas.

5. Evento de networking en un lugar
inaccesible.
Atrds: Usuarios de sillas de

ruedas/trabajadores con enfermedades

6. Para ascender se requiere titulo
universitario.
Atrds: Trabajadores de clase
obrera/mayores (acceso

cronicas. limitado a la educacién).
7. No hay salas tranquilas para el personal 8. No se admiten festividades
neurodivergente. religiosas.
Atrds: Trabajadores disléxicos/autistas. Atrds: Trabajadores no
cristianos.

9. Las horas extras son obligatorias y deben 10.
avisarse con 24 horas de antelacion.
Atrds: Padres/cuidadores solteros (que no
pueden conseguir quién cuide a sus hijos).

La formacion en seguridad se
imparte nicamente en inglés.
Atrds: Hablantes no nativos.
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Numero de actividad | 5
Titulo de la actividad | Perspectivas en conflicto

Duracion 60 minutos
Resultados del e Reconocer como la informacion incompleta alimenta los
aprendizaje prejuicios.
® Practicar la toma de perspectiva en los conflictos

laborales.

Requisitos Tarjetas de personajes, cuento, papel y boligrafos para los
participantes.

Metodologia y Los formadores demuestran como la informacion parcial genera
orientacion sesgos mediante una historia de conflicto profesional. Los

participantes analizaran las acciones de los personajes dos veces:
primero con informacion limitada y luego con el contexto
completo. Los debates se centrardn en las presiones laborales
(falta de formacidn, barreras culturales) en lugar de culpar a las
personas. La sesion de reflexidn incluye preguntas para
reflexionar y evitar juicios precipitados en entornos laborales
reales.

Descripcidn detallada de la actividad:

Paso 1: Clasificacion inicial (10 minutos)

1. Lee envoz alta la Parte 1: Historia inicial.

2. Los grupos clasifican a los personajes del 1 (mas responsable) al 4 (menos
responsable) del conflicto.

Paso 2: Revelacion del contexto y reclasificacion (20 minutos)

1. Distribuye las tarjetas de Verdades Reveladas. Pide a los grupos que vuelvan a
clasificar a los personajes utilizando la nueva informacién. Discute: ¢ Como influyo
el contexto en tu juicio sobre la ira de George o la exigencia de Tom?

Paso 3: Taller sobre politica profesional (30 minutos)

1. Discusién en grupos pequenos:

o ¢Qué presiones ocultas existen en nuestro sector? (p. ej., barreras
linglisticas en la atencién médica, plazos de certificacion en la
construccion)

o ¢Como pueden surgir rumores como "los nuevos trabajadores son
descuidados" a partir de informacion parcial?

2. Borrador 3 Preguntas de pausa:

Utilizando la plantilla, crea preguntas como:

1. ¢Quéinformacion crucial podria faltar?

2. (Podrian las deficiencias en la formacidn explicar este comportamiento?

3. JQué presiones laborales enfrenta esta persona?
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Fuente de la historia: El conflicto del plazo de capacitacion
Personajes:

e Lisa: Nueva cuidadora procedente de Nigeria

e Martin: Supervisor sénior

e Tomads: Instructor de seguridad

e Jorge: Trabajador de apoyo
Parte 1: Historia inicial (presentada primero a los participantes)

Lisa necesita la firma de Martin en un informe de seguridad de un cliente antes de las 3 de la
tarde. Cuando se acerca a Martin, él le dice: “Ahora no, estoy ocupado”. Desesperada, Lisa le
pide ayuda a Tom. Tom responde: “Solo te ayudaré si te quedas hasta tarde esta noche”. Lisa
acepta. Mds tarde, Martin encuentra errores en el informe y grita: “jEsto es inaceptable!”.
George empuja a Martin y grita: “iDeja de acosarla!”.

Parte 2: Verdades reveladas (Distribucion posterior)

e Martin: Estuve en una reunion de emergencia por la falta de medicacion de un
cliente.

e Tomas: Se requirid la estancia prolongada de Lisa para completar la certificacion de
seguridad obligatoria.

e Jorge: El mes pasado fui testigo de una lesion sufrida por un cliente debido a tramites
burocrdticos apresurados.

e Lisa: Se malinterpretd el término "firma" como aprobacion (no como verificacion de
exactitud).
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Numero de actividad 6

Titulo de la actividad Cadenas de por qué-por qué-por qué: Descubriendo los
prejuicios en el lugar de trabajo

Duracion 60 minutos

Resultados del aprendizaje e Distinguir entre preguntas basadas en hechos y
preguntas basadas en opiniones en contextos
profesionales.

e Identificar las causas fundamentales de los
conflictos laborales mediante andlisis basados en
evidencia.

e Cuestionar las suposiciones sobre el
comportamiento de tus colegas.

Requisitos Tarjetas de escenarios, pizarra u hojas grandes de papel,
boligrafos, notas adhesivas

Metodologia y orientacion Intervenga solo para aclarar cuando las razones sean
suposiciones en lugar de hechos. Aseglrese de que todas
las voces participen y mantenga las discusiones centradas
en los sistemas del lugar de trabajo, no en culpar a
personas individuales. Para temas delicados como la
discriminacion, redirija la conversacidn hacia soluciones
estructurales («¢Como podrian las politicas prevenir
esto?» en lugar de «¢Quién tuvo la culpa?»).

Descripcion detallada de la actividad:

Entrega a cada grupo una hoja grande de papel, boligrafos de colores y una tarjeta con un
escenario laboral (por ejemplo, “Los trabajadores experimentados se niegan a compartir
sus habilidades con los nuevos aprendices”). Escribe el escenario en un recuadro en el
extremo izquierdo de la hoja.

Paso 1: Identificar las causas directas (15 minutos)

Pide a los alumnos que propongan razones inmediatas para el problema. Estas deben
escribirse en recuadros en la primera columna a la derecha del problema principal,
conectadas por flechas. Por ejemplo, si el escenario es “Los aprendices de grupos
minoritarios tienen menos oportunidades de mentoria”, las causas directas podrian ser
“Los supervisores asumen que dejaran el trabajo pronto” o “Las barreras linglisticas
dificultan la comunicacion”. Anima a los alumnos a centrarse en comportamientos
observables en lugar de opiniones.

Paso 2: Identificar las causas raiz (30 minutos)

Para cada causa directa, pide a los alumnos que pregunten “éPor qué sucede esto?” y
registren las respuestas en las columnas siguientes, avanzando hacia la derecha. Una
causa directa como “Existen barreras linglisticas” podria estar relacionada con causas raiz
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como “No hay clases de inglés como segundo idioma financiadas” (dato comprobado) o
“Los gerentes creen que la traducciéon no justifica el costo” (requiere verificacion).
Continua agregando columnas hasta que el grupo esté de acuerdo en que han llegado a
las causas fundamentales, distinguiendo entre factores basados en evidencia (marcados
con una marca de verificacidn) y suposiciones no verificadas (marcadas con un signo de
interrogacion).

Paso 3: Desarrollar soluciones (15 minutos)

Los alumnos centran la atencion en los recuadros de la derecha que contienen las causas
raiz y el formador plantea dos preguntas clave: Primero, “¢Es justa esta situacion para
todos los trabajadores?” Segundo, “éQué cambio practico podria solucionar esto?” Por
ejemplo, si una causa raiz es “Falta de capacitacion en diversidad para supervisores”, las
soluciones podrian incluir “Talleres de inclusion obligatorios” o “Programas de mentoria
entre diferentes grupos de edad”. Cada grupo comparte su solucién mas viable con la
clase.

¢POR QUE?

¢PORQUE?

¢POR QUE?
¢POR QUE?

¢POR QUE? ¢POR QUE?

¢POR QUE?

¢POR QUE? 1115111t

¢PORQUE? 1

&POR QUE?
fo 4POR QUE?

¢POR QUE? ¢POR QUE?
tendr : : ¢POR QUE?
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Numero de actividad 7

Titulo de la actividad | Comprender las microagresiones

Duracion 60 minutos
Resultados del e Defina e identifique tres tipos comunes de
aprendizaje microagresiones en entornos laborales.

e Reconocer como las afirmaciones cotidianas pueden
conllevar significados negativos no intencionados.

Requisitos Materiales impresos, video
Metodologia y Comienza presentando las microagresiones como
orientacion comportamientos sutiles, a menudo involuntarios, que marginan

a otros, haciendo hincapié en su impacto en el entorno laboral.
Muestre el segmento de video de BBC Ideas y luego analiza
como incluso los comentarios “inofensivos” pueden excluir a los
compafieros. Para la actividad de emparejamiento, pida a los
participantes que analicen afirmaciones conectandolas con
posibles interpretaciones e intenciones, utilizando el material
proporcionado. Enfatiza que este ejercicio se centra en
reconocer patrones, no en atribuir culpas. Guie las discusiones
para explorar las discrepancias entre la intencién y el impacto, y
relaciona los hallazgos con contextos laborales. Concluye
vinculando esta comprension con el enfoque de la proxima
sesion sobre estrategias de respuesta.

Descripcion detallada de la actividad:
1. Introduccién: Comprension de las microagresiones (30 minutos)

Analiza qué son las microagresiones, cdmo ocurren, qué tipos tienen y por qué son
importantes. Consulte el documento adjunto (ver documento adjunto) y muestre este
breve video:

https://www.youtube.com/watch?v=wh8Gf18eNzw

(Primera mitad: Cémo se manifiestan las microagresiones raciales).
Preguntas para debatir después de la visualizacién:

1. ¢Qué microagresiones te llamaron la atencion?
2. ¢Como podria alguien justificar estos comentarios como “inofensivos”?
3. ¢Qué efectos a largo plazo podrian tener estos factores en la dindmica del equipo?



https://www.youtube.com/watch?v=wh8Gf18eNzw
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2. Analizando las microagresiones (30 minutos)

Lee cada enunciado de la columna A. Piensa en cdmo podria sentirse ofendido alguien por
este comentario. Une cada enunciado con la interpretacién mas adecuada en la columna
B. En la columna C, escribe cual crees que pudo haber sido la intencién del hablante.
(Consulta el documento adjunto y la ficha de respuestas del formador).

Puntos clave de la discusion:
1. Observa cémo los comentarios aparentemente positivos pueden tener
implicaciones negativas.
2. Labrecha entre la intencion del hablante y el impacto del oyente
3. Como ocurren estas situaciones a diario en los lugares de trabajo, a menudo de
forma involuntaria.

Hoja informativa sobre la comprension de las microagresiones en el lugar de trabajo
¢Qué son las microagresiones?

Las microagresiones son comentarios o acciones sutiles, a menudo involuntarias, que
comunican prejuicios hacia las personas en funcién de caracteristicas como la etnia, el
género, la orientacién sexual u otros aspectos de la identidad. A diferencia de la
discriminacion manifiesta, son indirectas y, si bien pueden no ajustarse a las definiciones
legales de acoso, crean un ambiente hostil o poco acogedor.

¢Como se producen?

e Formularios: Comentarios pasivos, halagos con doble sentido, lenguaje excluyente o
incluso sefiales no verbales (por ejemplo, ignorar a alguien en las reuniones).

e Sesgo implicito: Estos comportamientos suelen derivarse de suposiciones
inconscientes, que pueden aparecer en la comunicacién escrita, las imagenes o las
politicas del lugar de trabajo, y no solo en las interacciones cara a cara.

e Impacto: Aunque la persona no tenga intencion de hacer dafio, las microagresiones
pueden hacer que las personas se sientan infravaloradas, estereotipadas o
marginadas.

Tipos de microagresiones

Tipo Definicién Ejemplo de lugar de trabajo

I”

Desestimar la “iNo seas tan sensible, solo son bromas

Microinvalidacion . . -
experiencia de alguien | (Construccién)
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Tipo Definicion

Ejemplo de lugar de trabajo

Estereotipos

Aplicar supuestos
sesgados

“Las enfermeras mayores no entenderan
este software.” (Atencion médica)

Alteridad

Resaltar a alguien
como “diferente”

informatica)

“iDe donde eres realmente?” (Oficina de

éPor qué es importante esto?

Abordamos las microagresiones no para cumplir con la ley, sino para fomentar un entorno
laboral basado en la confianza, respeto, inclusion y seguridad psicolégica. Incluso las
personas con buenas intenciones pueden perpetuar prejuicios sin quererlo. La
concienciacidn es el primer paso hacia el cambio.

Hoja de trabajo para el alumno: Analizando las microagresiones

Columna A: Declaracion

Columna B: Posible
interpretacion

Columna C: Posible
intencion

Te expresas con mucha claridad
para ser [de un grupo
racial/étnico].

Espero que la gente como tu
tenga menos estudios.

Te estoy haciendo un
cumplido.

No, éde donde eres realmente?

No perteneces aqui.

Tengo curiosidad por
saber mas sobre tu
trayectoria.

Todas las personas [del grupo
racial] son buenas en
[habilidad].

Solo te valoran por los
estereotipos.

Estoy reconociendo
un patron.

TU no actlas como las demas
personas [del grupo racial].

Eres una excepcién a los
estereotipos negativos.

Estoy tratando de
elogiarte.

No veo los colores.

Tus experiencias raciales son
irrelevantes.

Creo en la igualdad.
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Columna A: Declaracion

Columna B: Posible
interpretacion

Columna C: Posible
intencion

Tu nombre es demasiado dificil,
te llamaré [apodo].

Tu identidad es un
inconveniente.

Quiero hacer las
cosas mas faciles.

Debes estar aqui con una visa.
(a un colega no blanco)

Realmente no perteneces
aqui.

Estoy entablando una
conversacion.

Ustedes son muy resilientes.

Sus dificultades son
esperables/normalizadas.

Admiro tu fuerza.

i Podrias ensefiarnos sobre
[fiesta cultural]? (solo a un
colega perteneciente a una
minoria)

Eres responsable de
representar tu cultura.

Estoy siendo
inclusivo.

No pareces negro por teléfono.

Las personas negras tienen
una forma particular de
hablar.

Estoy sorprendido, en
el buen sentido.

Ficha de respuestas del formador

Declaracion

Mejor interpretacion

Intencion comun

Te expresas con tanta claridad
para ser...

Expectativa de menor nivel
educativo

Hacer un cumplido

No, ¢de donde eres
realmente?

Alteridad

Mostrar curiosidad

Todos los [grupos] son buenos
en...

Reduccién a estereotipo

Observar patrones

No actlias como los demas...

Excepcidn de token

Intentando elogiar
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Declaracion

Mejor interpretacion

Intencion comun

Promover la
No veo los colores. Borrado de la identidad .
igualdad
Tu nombre es demasiado . . Buscando
. Falta de respeto a la identidad .
dificil... comodidad

Debes estar aqui con una visa.

Cuestionar la pertenencia

Entablar una
conversacion trivial

Ustedes son muy resilientes.

Normalizar la lucha

Haciendo un
cumplido

i Puedes ensefiarnos sobre...?

Carga cultural

Intentando la
inclusion

No pareces negro...

Expectativas raciales

Expresar sorpresa
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Numero de actividad 8

Titulo de la actividad | Como responder a las microagresiones

Duracion 60 minutos
Resultados del e Definir el marco de 3 pasos (Identificar — Replantear —
aprendizaje Educar) para abordar las microagresiones.

e Aplicar el marco tedrico a situaciones profesionales
mediante juegos de rol.

e Reflexionar sobre la brecha entre la intencién y el
impacto en la comunicacion en el lugar de trabajo.

Requisitos Folleto con el marco de trabajo de 3 pasos, tarjetas de
escenarios, pizarra u hojas grandes de papel

Metodologia y Permita que los participantes opten por no participar en los
orientacion juegos de rol si se sienten incémodos. Utiliza personajes ficticios
y un lenguaje neutral. Reserva un tiempo para analizar la
actividad después del juego de rol.

Descripcion detallada de la actividad:

1. Andlisis y debate del video (25 minutos)

El video de la BBC titulado «Consejos para afrontar las microagresiones en el
trabajo»https://www.youtube.com/watch?v=wh8Gf18eNzw

muestra un enfoque de cuatro pasos para abordar las microagresiones en el minuto 3:55.
(Plantear una situacién, describir objetivamente el comportamiento y pedir aclaraciones,
explicar el impacto y, por ultimo, trabajar en colaboracién para encontrar soluciones).

Analice las siguientes preguntas con los alumnos:
1. JQué estrategia de respuesta del video te resulto mds convincente y por qué?

2. (Como podrian aplicarse los ejemplos de “cambio institucional” a nuestro lugar de
trabajo?

3. JQué obstdculos podrian impedir que alguien exprese su opinion en el dmbito
laboral?

4. ¢Hasta qué punto son realistas estas estrategias en nuestros entornos laborales
cotidianos?

2: Practica de respuesta en 3 pasos (30 minutos)



https://www.youtube.com/watch?v=wh8Gf18eNzw
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Pide a los alumnos que apliquen un proceso de tres pasos mediante una dramatizacién.
Los trios practican el enfoque Identificar — Replantear — Educar. Y al final, comparan
ambos enfoques.

Comience explicando claramente el proceso de tres pasos para abordar las
microagresiones: Identificar el comportamiento objetivamente, Replantear el impacto
respetuosamente, y Educar para fomentar la comprension a largo plazo. Distribuya
folletos que describan los pasos con ejemplos profesionales, tales como:

e Cuidado de la salud: “Déjame consultar con un médico sénior” (dicho a un médico
residente de color).

e Construccion: “No eres lo que esperaba” (dicho a una electricista).

Divide a los alumnos en trios para realizar ejercicios de dramatizacién. Cada grupo
practicard la aplicacion de los siguientes pasos:

1. Identificar: Describa con calma lo que se observo (“Usted pidid consultar con otro
meédico”.).
2. Reencuadre: Explica el dafio potencial (“Esto podria implicar que dudas de su

experiencia”.).

3. Educar: Sugiera alternativas (“La proxima vez, ¢ podria pedirles su valoracion
primero?”).

Evaluacidn en parejas de las habilidades de respuesta (10 minutos)

Después de que los trios terminen su juego de roles, cada alumno escribe individualmente
un nuevo escenario de micro agresion relevante para su oficio (por ejemplo, hosteleria,
logistica, informatica). Pasan su escenario a un compafiero. El compafiero escribe
entonces la respuesta correcta de 3 pasos (ldentificar — Replantear — Educar) sin mirar
las notas. El autor original comprueba la respuesta con respecto al marco y proporciona
retroalimentacion constructiva en parejas, utilizando dos frases base:

e “Ildentificaste correctamente el comportamiento cuando dijiste...”
e “Para reforzar el paso de Replantear, podrias afiadir...”

Esta actividad de evaluacién entre parejas garantiza que los alumnos puedan aplicar el
marco tedrico a situaciones nuevas, y no solo repasar los ejemplos dados.

Cuestion final




Co-funded by k%\” TRANSFORM

I the European Union

Tras la dramatizacidn, se reunen para una sesién informativa y comparar las estrategias
del video con el enfoque estructurado de 3 pasos. A debatir:

e (Qué método resulté mds natural o eficaz en entornos laborales?

e ¢Cudndo podria ser necesario un enfoque diferente?

Un enfoque constructivo para abordar los prejuicios y las microagresiones en el lugar de
trabajo.

Al presenciar prejuicios o microagresiones en entornos profesionales, este método de tres
pasos fomenta la comprensién y, al mismo tiempo, mantiene la armonia en el lugar de
trabajo. El enfoque equilibra la intervencidon inmediata con la formacidn a largo plazo,
reconociendo que la mayoria de los incidentes se originan en patrones inconscientes mas
gue en intenciones maliciosas.

Paso 1: Identificar el comportamiento

Comienza por describir objetivamente lo sucedido, separando la observacion de la
interpretacién. Por ejemplo, si un colega cuestiona el origen de un miembro del equipo
nacido en el extranjero («¢De donde eres realmente?»), podrias anotar: «Le preguntaste de
nuevo por su origen después de que respondiera». Este enfoque objetivo evita suposiciones
sobre la intencién y, al mismo tiempo, visibiliza el comportamiento. En contextos laborales,
ya sean obras de construccién, hospitales u oficinas, este paso resulta mas efectivo si se
realiza con calma y prontitud tras el incidente.

Paso 2: Replantear el impacto

Dirige la conversacidn hacia la exploracién de posibles dafios, utilizando preguntas abiertas.
Podrias afiadir: «Cuando repasamos los origenes de alguien, puede que sienta que su
respuesta inicial no es aceptada. ¢ COmo podriamos expresarlo de otra manera?». Esta
técnica resulta especialmente eficaz en entornos laborales donde se valora la comunicacién
directa, ya que informa sin avergonzar. Recuerda que quien habla puede no ser consciente
del impacto que sus palabras tuvieron, sobre todo en situaciones de trabajo de alta presién.

Paso 3: Comprométete con la educacion.

Transforma los incidentes aislados en oportunidades de aprendizaje mediante diversos
métodos: seguimientos individuales con las partes involucradas, talleres de equipo sobre
lenguaje inclusivo o la incorporacion de capacitacion sobre sesgos en los programas de
formacion profesional. Por ejemplo, un equipo de atencion médica podria analizar cémo las
suposiciones sobre las habilidades lingtisticas de los colegas afectan la asignaciéon de
pacientes. El cambio sostenible surge de normalizar estas conversaciones como parte del
desarrollo profesional, no como medidas punitivas.
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Numero de actividad | 9

Titulo de la actividad | Simulacidn de reforma politica

Duracion 60 minutos
Resultados del e Analizar las politicas laborales existentes para detectar
aprendizaje posibles sesgos o practicas excluyentes.

e Elaborar recomendaciones politicas inclusivas adaptadas a
los entornos laborales.

Requisitos Ejemplos de politicas laborales (por ejemplo, cédigos de
vestimenta, criterios de ascenso).

Pizarras de papel, rotuladores y notas adhesivas.

Metodologia y Comience explicando como las politicas pueden marginar
orientacién involuntariamente a ciertos grupos, utilizando ejemplos reales
(por ejemplo, cédigos de vestimenta rigidos que perjudican la
vestimenta religiosa). Divide a los alumnos en pequefos grupos,
asignando a cada uno una politica para criticar. Fomente el analisis
basado en evidencia, por ejemplo, cuestionando si se justifica un
requisito de “nivel nativo” de idioma para trabajos manuales.
Oriente los debates hacia reformas viables, como politicas de
uniformes flexibles o revisiones de curriculos andnimas.

Descripcidn detallada de la actividad:
Paso 1: Analisis de politicas (20 minutos)
1. Introduccion (5 minutos):

e El formador explica brevemente cémo las politicas en el lugar de trabajo
(por ejemplo, cédigos de vestimenta, criterios de ascenso) pueden excluir
involuntariamente a grupos marginados.

e Distribuye ejemplos de politicas (reales o ficticias) a grupos pequefios.
2. Critica grupal (15 minutos):

e Los grupos identifican posibles sesgos en la politica que se les ha asignado
mediante preguntas orientadoras:

= (¢Esta politica perjudica a algun grupo?
= (¢Estd justificado el requisito para el puesto?

= ¢Como podria reformarse esta politica para que sea mds inclusiva?
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® Los grupos anotan las politicas con notas adhesivas de dos colores
(aceptable, necesita revision).

Paso 2: Propuestas de reforma (25 minutos)
1. Elaboracion de reformas (15 minutos):

e Los grupos redisefian sus politicas para eliminar barreras, haciendo
referencia a la Ley de Igualdad de 2010 (por ejemplo, “ajustes razonables”).

2. Recorrido por la galeria (10 minutos):

e Los grupos muestran las politicas revisadas en pizarras de papel o folios
grandes.

e Los participantes van rotando y dejando sus comentarios en dichos folios.

3. Evaluacion en pareja de las habilidades de respuesta (10 minutos)

Después de que los trios terminen su dramatizacidn, cada participante escribe
individualmente un nuevo escenario de microagresidn relevante para su profesion
(por ejemplo, hosteleria, logistica, informatica). Luego, le pasa su escenario a un
companiero. Este Ultimo escribe la respuesta correcta de 3 pasos (ldentificar —
Replantear — Educar) sin consultar sus notas. El autor original revisa la respuesta
segun el marco de referencia y proporciona retroalimentacion constructiva entre pares
utilizando dos frases modelo:

e “Identificaste correctamente el comportamiento cuando dijiste...”
e “Para reforzar el paso de Replantear, podrias afadir...”

Esta actividad de evaluacién en parejas garantiza que los alumnos puedan aplicar el marco
tedrico a situaciones nuevas, y no solo repasar los ejemplos dados.

Paso 3: Sesion informativa (15 minutos)
e A conversar:
® “iQué sesgos fueron los mds dificiles de detectar?”
e “éComo podemos garantizar que las politicas se revisen periddicamente?”

Nota: Resaltar la interseccionalidad
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Numero de actividad 10

Titulo de la actividad La politica de las emociones: cobmo cambiar los prejuicios

Duracion 60 minutos

Resultados del aprendizaje e Aplicar un marco de 3 pasos (Valores — Estadisticas
— Accion) para desafiar de manera constructiva los
prejuicios en entornos laborales/comunitarios.

Requisitos Declaraciones prejuiciosas (por ejemplo,”Los inmigrantes

nos quitan el trabajo”), Estadisticas locales (pueden ser
organizadas por el formador o investigadas por los
alumnos) y temporizador.

Metodologia y orientacién El educador debe circular por el grupo para guiar las
discusiones, fomentar un didlogo respetuoso y ayudar a los
participantes a desarrollar respuestas equilibradas y
basadas en evidencia, priorizando las soluciones sobre los
argumentos, manteniendo la actividad enfocada y dentro
de un tiempo limite. Se recomienda proporcionar
referencias estadisticas impresas (si es posible) y animar a
los participantes a formular sus respuestas con empatia,
centrandose en el cambio de perspectivas mediante la
comprension en lugar de la confrontacion.

Descripcion detallada de la actividad:

Paso 1: Configuracion del contexto (10 minutos)

El educador o formador comienza resumiendo todo lo aprendido durante este mdodulo: los
alumnos han aprendido a definir el prejuicio y reconocer el comportamiento
discriminatorio, reflexionar sobre sus propios sesgos, afrontar comentarios y conductas
discriminatorias, y desarrollar y reformar politicas para abordar problemas sistémicos. A
modo de conclusidn, los alumnos practicardn cdmo influir en los demds conectando con
sus valores, utilizando evidencia y proponiendo soluciones practicas. El educador explicard
gue, como ya han aprendido, el prejuicio suele surgir del miedo o la desinformacion.
Aprendamos a responder de una manera que fomente el didlogo, en lugar de cerrarlo.

El educador explicard el marco de 3 pasos que, para abordar eficazmente los comentarios
prejuiciosos, utilizaremos un enfoque estructurado que reduce la actitud defensiva y
fomenta la reflexion. Asi es como funciona:

1. Conectar con los valores: cuando alguien hace un comentario prejuicioso, empieza
por identificar un valor compartido detras de la preocupacién de esa persona
(como la justicia, la familia o la seguridad laboral). Esto demuestra que estas
escuchando, no atacando. Por ejemplo, si alguien dice: «Los inmigrantes nos estdn
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quitando nuestros trabajos». Podrias responder: «Parece que valoras poder
mantener a tu familia, eso también es importante para mi».

2. Introducir estadisticas: Contrarresta suavemente las ideas erréneas con datos
locales y creibles. Los hechos despersonalizan el problema. Por ejemplo: «De
hecho, aqui en Irlanda, los inmigrantes tienen un 15% mds de probabilidades de
crear empresas, lo que genera empleo para todos». (Fuente: CSO Irlanda).

3. Sugerir acciones concretas.
Propdn una medida concreta para humanizar el problema. Esto cambia el enfoque
de la conversacidn, pasando de la culpa a las soluciones. Ejemplo: «Visitemos
juntos un negocio gestionado por inmigrantes. Organizaré una visita guiada con la
Oficina de Empresas Locales. Ver su impacto podria cambiar tu perspectiva».

Paso 2: Configuracion de la actividad grupal (5 min)
1. Divida a los estudiantes en 3 grupos pequeiios.
Asigne a cada grupo una declaracion prejuiciosa:

® “los inmigrantes nos estdn quitando el trabajo.”
® “los inmigrantes estdn causando la crisis de vivienda.”
® “Los inmigrantes no contribuyen a nuestra comunidad.”

Paso 2: El marco de 3 pasos (35 min)

Tarea en grupo: Desarrolle una respuesta a la declaracion que se les asignd utilizando el
marco de referencia.

1. Conectar con los valores: Identificar un valor compartido que subyace al prejuicio
(por ejemplo, sequridad laboral para mantener a una familia, acceso a la vivienda).

2. Introduccién a la estadistica: Utilizar datos locales para refutar esta idea errdnea.

3. Sugerir acciones concretas (15 minutos): Propdn una actividad para humanizar el
tema y fomentar la empatia.

Paso 3: Presentaciones grupales y analisis posterior (20 minutos)
1. Cada grupo presenta su respuesta de 3 pasos.
2. Conversar:
o “¢Qué parte te resulté mdas dificil? ¢ Por qué?”

o “¢Como podria funcionar este enfoque en su lugar de trabajo?”
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