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INTRODUCCION:

JPor qué esta guia es importante?

El mercado laboral hoy en dia se enfrenta a
un gran cambio de paradigma, en donde las
personas valoran espacios de trabajo basa-
dos en el respeto a la diversidad, con politi-
cas claras y acciones concretas, que fomen-
ten entornos inclusivos, diversos e igualita-
rios.

Durante los ultimos afios se han incluido
diversos enfoques en la gestion de espacios
laborales, como la igualdad de género, la
igualdad étnico-racial, la igualdad e inclusion
de personas LGBTIQ+, la inclusion de
personas con discapacidad, etc. No obstan-
te, hoy sabemos que las personas reunen
multiples variables identitarias de desigual-
dad que se superponen e intersectan entre
si, por lo que aquellas politicas que se
abocan Unicamente a una de estas caracte-
risticas, son insuficientes.

Es asi que, cuando hablamos de la promo-
cion de la igualdad de género en el mercado
laboral y pensamos en cémo reducir las
brechas de género, es preciso preguntarnos:
¢en qué mujeres estamos pensando cuando
implementamos nuestras politicas organiza-
cionales? jEstamos abarcando a las mujeres
en su diversidad o solo a un grupo limitado
de ellas?

Mediante esta guia proponemos abordar la
interseccionalidad, un enfoque que nos
permite entender la discriminacion desde una
perspectiva amplia en la que veamos a las
mujeres en su diversidad, de una manera
sencilla y préactica para:

Entender qué es la interseccionalidad y por

qué es importante colocarnos los lentes de Ia

interseccionalidad.

Conocer cuales son sus beneficios en el
ambito de trabajo.

Saber cémo incorporar este enfoque en
nuestros procesos y politicas.

De este modo, se busca orientar la imple-
mentacion de politicas organizacionales a
enfoques que consideren a las mujeres en su
diversidad y que tengan una mirada integral
para reducir las brechas y fomentar espacios
realmente inclusivos.

W enfoque interseccional no busca complejizar procesos,
sino, mas bien, ayuda a mejorarlos y hacerlos efectivos. »»



SECCION 1

Entendiendo
la interseccionalidad

“La interseccionalidad es una sensibilidad analitica, una manera de pensar la identidad
y su relacion con el poder. Articulado originalmente en nombre de las mujeres negras,
el término sacd a la luz la invisibilidad de muchos electores dentro de grupos que los
reclaman como miembros pero que a menudo no los representan.

La interseccionalidad es el fenémeno por el cual cada persona sufre opresion u ostenta
privilegio en base a su pertenencia a mtltiples categorias sociales.”

- Kimberlé Crenshaw.




Aproximandonos al concepto:
CasoDeGraffenreid vs. General Motors (1977)

¢ Qué se alegaba?

5 mujeres afroamericanas denunciaron que la compafiia General Motors tenia politicas laborales
discriminatorias con relacion a las mujeres afroamericanas. Para demostrarlo, evidenciaron que, hasta
antes de 1964, la compafia no habfa contratado a ninguna mujer afroamericana. Asimismo, todas las
mujeres afroamericanas que fueron contratadas después de esa fecha, perdieron su trabajo en 1970,
luego de un proceso de despido colectivo. Por lo tanto, este colectivo venia siendo discriminado tanto
por su factor étnico-racial como por su género.

¢, Qué se resuelve?

La Corte sefialé que no habia tal cosa como una discriminacion especifica contra las “mujeres
negras”; por lo que debian indicar si estaban siendo discriminadas por ser mujeres (género) o por su
factores étnico-raciales (por ser afroamericanas). Siguiendo esa logica, la Corte analizd, primero, si es
que habia un tipo de discriminacion por género. Asi, encontré que la compania habia contratado
mujeres (consideradas blancas) desde antes de 1964, por lo que no podria alegarse un supuesto de
discriminacion sexual. Por otro lado, en cuanto a la discriminacion racial, la Corte sefialé que la
compafiia mantenia trabajadores afroamericanos, por lo que tampoco consideraba que podia alegar-
se discriminacion racial. Si, en todo caso, consideraban que habia un caso de discriminacion racial, la
Corte les requiri¢ juntar su demanda con el colectivo de hombres afroamericanos que también habia
presentado otra demanda

T
0

¢ Qué se concluye de este caso?

En su andlisis, Kimberlé Crenshaw, la primera en acufiar el término “interseccionalidad” sefiala que lo
que la Corte no tuvo en cuenta es que, en efecto, la discriminacion no opera por vias separadas, sino
que las estructuras que la originan (tales como el factore étnico-racial y el género) pueden intersectar-
se en ciertos colectivos y crear formas mas graves de desigualdad. Ese es el caso de las mujeres
afroamericanas, en cuyo caso las categorias de factor étnico-racial y género se “intersectaron” para
crear esta forma de exclusion laboral que generd la no contratacion y despido de dicha categoria.

-5-



;Qué es la interseccionalidad?

Es un enfoque que nos permite ver a las
personas en su totalidad, y no por sus
caracteristicas por separado, entendiendo
que reunen multiples variables identitarias de
desigualdad que se superponen e intersec-

La interseccionalidad reconoce al grupo de
mujeres como uno heterogéneo, en donde
Ias experiencias son variables y dinamicas.

tan entre si.

¢Por qué esta es una herramienta impor-
tante?

Permite disefiar e implementar politicas
publicas u organizacionales que consideren
este cruce de variables identitarias de
desigualdad, y no de forma aislada: y asi, no
dejar a nadie de lado.

Variables:
Religion
Género Orientacién
sexual
Factores
étnico-raciales
Discapacidad Edad
Condicién
migratoria
Inclinacién
P Otras
politica
Cultura

Este enfoque nos permite entender las
formas especificas de discriminacion que
resultan de la interseccion de diferentes
variables identitarias. Si una de las variables
no existiera, la discriminacion tendria una
naturaleza diferente! Reconoce que la
experiencia que las mujeres tienen de la
violencia y la desigualdad se ve influida por
variables identitarias como su etnia, color,
religion; opinién politica o de otro tipo; origen
nacional o social, patrimonio; estado civil,
orientacion sexual, condicion de seropositi-
va, condicién de inmigrante o refugiada,
edad o discapacidad, entre otras; y, en su
caso, incluye medidas orientadas a determi-
nados grupos de mujeres?

'Corte Interamericana de Derechos Humanos (Corte IDH). Caso Gonzélez Lluy y otros vs. Ecuador,

Sentencia del 1 de setiembre del 2015.

*Articulo 3.5 de la Ley N. 30364 ‘Ley para Prevenir, Sancionar y Erradicar la violencia contra las

mujeres y los integrantes del grupo familiar’.



Pongamonos los lentes
de la interseccionalidad

¢ Qué permite esta herramienta?

Ante situaciones diferenciadas, adoptar acciones diferenciadas.

Sin Ios Ientes de interseccionalidad Con los Ientes de interseccionalidad

Mujer

Persona

¢ De donde surge el término? Aunque ya se
venia conceptualizando alrededor de este
fendomeno, el término interseccionalidad fue
puesto sobre la mesa por Kimberlé Crens-
haw, una mujer y activista afroamericana
gue puso énfasis en cémo el movimiento
feminista luchaba por los derechos de las
mujeres considerandolas como un grupo
homogéneo que no tomaba en cuenta a las
mujeres afrodescendientes. Asi, como se
ha mencionado anteriormente, Crenshaw
hizo evidente la opresion experimentada
por las trabajadoras afrodescendientes de
la compafia General Motors y destaco el
hecho de que en Estados Unidos las
mujeres afrodescendientes estaban
expuestas a violencias y discriminaciones
por razones tanto de factores étnico-racia-
les como de género. Crenshaw buscaba
crear categorias juridicas concretas para
enfrentar discriminaciones en multiples y
variados niveles.

Te invitamos a ver un video
sobre interseccionalidad

Afroperuana

Ejemplo: En una empresa se ha iniciado una
politica de igualdad de género que tiene
como objetivo incorporar mas mujeres en
posiciones de liderazgo. Para ello, se inici6
un proceso de elaboracion de perfiles
profesionales y funciones que permita
ascender a mujeres a estos cargos. Luego
de dos afnos de implementacion, los puestos
ejecutivos ocupados por mujeres aumenta-
ron en un 5%. Sin embargo, una medicion
externa a la organizacion ha arrojado que
las mujeres que lograron ascender a estos
puestos son mujeres que se autoidentifican
étnico-racialmente como blancas y de la
misma universidad, ubicada en la capital de
un pais Latinoamericano. De este modo, la
organizacion ha replanteado la estrategia, y
ha incorporado una practica que incluye la
elaboracion de CV semi-ciegos con unica-
mente entrevistas en la terna final.

En este caso, la organizacion habia emplea-
do un enfoque de género, pero no habia
incluido un enfoque interseccional al no
considerar las mayores desventajas, faltas
de oportunidades y sesgos inconscientes
que pueden impactar en la no seleccion de
mujeres que no se autoidentifican étnico-ra-
cialmente como blancas.



¢Como impactan los sesgos en el trabajo?: Una mirada interseccional

A continuacion, veremos algunas estadisticas de una encuesta del 2018 realizada por la organizacion
Culture Amp que muestran cémo personas que pertenecen a
diferentes grupos identitarios se sienten mas o menos seguras y comodas en el ambiente laboral.

Adoptar un enfoque interseccional nos ayuda a comprender estas realidades y a trabajar
porque todos y todas puedan desarrollar su potencial en igualdad de condiciones".

“Puedo contradecir una opinion distinta a Ia mia sin temor a enfrentar consecuencias negativas”.

% Mujer

78% Hombres blancos heterosexuales 68% Muijeres blancas heterosexuales
73% Hombres afrodescendientes 60% Mujeres afrodescendientes

74% Hombres LGBTQ+ 67% Mujeres LGBTQ+

%

“Las personas de todos los origenes tienen Ias mismas oportunidades de triunfar”.

80% Hombres blancos heterosexuales 69% Mujeres blancas heterosexuales

Mujer

63% Hombres afrodescendientes 54% Mujeres afrodescendientes

66% Hombres LGBTQ+ 58% Mujeres LGBTQ+

“Perspectivas como Ia mia son incluidas en Ia toma de decisiones en mi compaiiia”.

Mujeres blancas heterosexuales

Mujeres afrodescendientes

Mujeres LGBTQ+

Culture Amp, 2019



SECCION 2

;Que
beneficios tiene
el tncorporar
el enfoque
interseccional
en el ambito

laboral?




Primero: Asegura competitividad

y retencion del talento

“La diversidad genera una mejor estrategia,

una mejor gestion del riesgo, mejores
debates y mejores resultados”

-Alan Joyce, CEO de Qantas.

Dado que la fuerza de trabajo es cada vez
mas diversa, un enfoque interseccional que
promueve la diversidad, igualdad e inclusion
de los grupos histéricamente discriminados
se convierte en clave para atraer y retener al
mejor talento. Hoy en dia, las personas
valoran cada vez mas la diversidad cuando
evaltan donde laborar .

Asimismo, las personas mas capaces,
responsables y comprometidas del mercado
en todas las especialidades poseen diferen-
tes caracteristicas y pertenecen a grupos
variados. Sin embargo, la discriminacion
histérica y los sesgos inconscientes, si no
son contrarrestados a través de politicas y
programas de diversidad, igualdad e
inclusion, impiden que muchas de ellas
accedan o se mantengan en las organiza-
ciones.

Estudios recientes demuestran que a mayor
diversidad de género, étnico-racial y cultural
entre su personal, las organizaciones
generan mayor rentabilidad. Las empresas
en el cuartil superior con mayor diversidad
de género y étnico-racial en sus equipos
directivos son al menos 21% y 35%, respec-
tivamente, mas propensas a generar una
rentabilidad mayor al promedio que aquellas
en el ultimo cuartil respectivo. Tambien, a
mayor diversidad en el personal hay mayor
diversidad de pensamiento, propuestas y
estrategias. De hecho, las estadisticas
muestran que, mientras mas diverso el
personal, la innovacion puede aumentar
hasta en un 20% vy los riesgos disminuir
hasta en un 30% .

4
Las organizaciones que adopten y apliquen
un enfoque interseccional que promueva la
igualdad de las personas en su diversidad,
reconociendo que estas pueden poseer
multiples variables identitarias de desigual-
dad que se superponen e intersectan entre
si, serdn mas competitivas y capaces de
atraer y retener al mejor talento.

€€ Al menos dos tercios de las personas senalan considerar
la existencia de una fuerza de trabajo diversa como factor
positivo a la hora de elegir donde trabajar.

*Glassdoor Survey. Two-thirds of people consider diversity important when deciding where to work. Enlace:
https://www.glassdoor.com/about-us/twothirds-people-diversi-

ty-important-deciding-work-glassdoor-survey-2/

“Bourke, Juliet. The diversity and inclusion revolution: eight powerful truths. Enlace:_

https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/is-

sue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html/#endnote-sup-48




Segundo: Aumenta los niveles de

bienestar del personal

Las estadisticas demuestran que, cada vez
mas, las personas priorizan y se sienten
mejor cuando trabajan en un ambiente
inclusivo?® Estudios comprueban que la
inclusion es experimentada por las personas
cuando sienten que su “yo auténtico y
Unico” es valorado por los demas, y se
sienten conectados/as y que son parte de
un grupo?

Cuando las organizaciones logran una
inclusion mas real de Ias personas en su

diversidad de identidades, esta puede llegar

areflejarse en seguridad para hablar y

participar sin miedo; y en empoderamiento
para crecer y hacer un mejor trabajo: Ello
ocurre, sobre todo, entre las generaciones

mas jovenes?

Ademas, investigaciones han mostrado que
la inclusion aumenta los niveles de bienestar
del personal y se traduce en calidad para la
toma de decisiones (+20%), mejor percep-
cion sobre el desempefio en equipo (+17%)
y mayor colaboraciéon (+29%)°. En pocas
palabras, la diversidad, igualdad e inclusion
con un enfoque interseccional genera mayor
bienestar al personal, asi como que quieran
y puedan realizar su mejor desempefo.

® Studenroth, Jamie. 5 tips on building intersectionality at work. Enlace:
https://www.understood.org/articles/en/5-tips-building-inter-

sectionality-work? sp=5edf0639-2ab4-4848-9152-cd7aab3d4ffe.1641856632967

®Bourke, Juliet. The diversity and inclusion revolution: eight powerful truths. Enlace:
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/is-

sue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html/#endnote-sup-48

"Bourke, Juliet. The diversity and inclusion revolution: eight powerful truths. Enlace:
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/is-

sue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html/#endnote-sup-48

® Studenroth, Jamie. 5 tips on building intersectionality at work. Enlace:
https://www.understood.org/articles/en/5-tips-building-inter-

sectionality-work? sp=5edf0639-2ab4-4848-9152-cd7aab3d4ffe.1641856632967

°Bourke, Juliet. The diversity and inclusion revolution: eight powerful truths. Enlace:
https:/www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/is-

sue-22/diversity-and-inclusion-at-work-eight-powerful-truths.html/#endnote-sup-48




Tercero: Contribuye a erradicar

desigualdades en el trabajo

Si los programas de diversidad, igualdad e inclusion no adoptan un enfoque interseccional pueden
terminar fracasando o siendo perjudiciales para sus objetivos. ;Por qué? Porque tener estrategias
solamente para un grupo, por ejemplo, mujeres o personas con discapacidad, puede no abarcar
integralmente la historia completa de las realidades de las personas pertenecientes a grupos

histéricamente discriminados.

Tomemos un ejemplo:

En Estados Unidos, se ha medido que las
mujeres ganan 72 centavos por cada dolar
que un hombre gana® Es decir, existe una
brecha salarial de género del 28%. Sin
embargo, se ha calculado que las mujeres
afroamericanas ganan 63 centavos, las
mujeres latinas ganan 54 centavos y las
mujeres nativo-americanas ganan 57 centa-
VoS, por cada dolar que se le paga a un
hombre blanco estadounidense™. En Perd,
por ejemplo, la Defensoria del Pueblo ha
calculado que la brecha salarial de género
tiene valores entre el 67% y 55%, depen-
diendo de los distintos segmentos de
ingresos™ Mirando estas cifras con un
enfoque interseccional, se aprecia que una
mujer urbana gana un 44% mas en compa-
racion con una mujer con la que comparte
las mismas caracteristicas, pero que reside
en el arearural®

Entonces, el enfoque interseccional nos
ayuda a entender que, para que una organi-
zacion contribuya con reducir la brecha
salarial que afecta a las mujeres, debe tomar
en consideracion otras variables en conjunto
con el género, como lo son la discapacidad,
los factores étnico-raciales, entre otros.

Caso contrario, no estara logrando realmen-
te su objetivo de ser un agente activo por la
igualdad de las mujeres.

®National Women'’s Law Center. FAQ about the wage gap. Enlace:
https://nwlc.org/wp-content/uploads/2019/09/Wage-Gap-FAQ.pdf

" CultureAmp. Intersectionality at work: Why focusing on women isn’t enough. Enlace:

https:/www.cultureamp.com/blog/intersectionality-at-work

"2 Defensoria del Pueblo. El impacto econémico de la brecha salarial por razones de género. Enlace:
https://www.defensoria.gob.pe/deunavezportodas/wp-content/u-

ploads/2019/11/Brecha-salarial-por-razones-de-genero-2019-DP.pdf

13 . . £ . . <
Defensoria del Pueblo. El impacto econémico de la brecha salarial por razones de género. Enlace:
https:/www.defensoria.gob.pe/deunavezportodas/wp-content/u-

ploads/2019/11/Brecha-salarial-por-razones-de-genero-2019-DP.pdf
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Tomemos otro ejemplo: Podemos poner un tercer ejemplo:

Si una organizacion se centra en erradicar Cuanto a las politicas de hostigamiento
sesgos inconscientes frente a las mujeres en sexual laboral. En la gran mayoria de casos
Sus procesos de contratacion, trabajara se adopta un enfoque de género, recono-
acciones al respecto en materia de igualdad ciendo que las mujeres son en gran medida
de género. Probablemente, capacitara a su quienes sufren este tipo de actos. Sin
personal en no perjudicar inconscientemente embargo, adoptar un enfoque interseccional
en el proceso a mujeres en edad fértil por resultaria méas positivo ain porque nos
asumir que tendran hijos/as pronto, que se ayudaria a comprender el problema del

iran de licencia de maternidad y que dismi- hostigamiento sexual laboral de forma mas
nuirdn su compromiso con el trabajo. O en integral. llustrativamente, estadisticas de

no valorar negativamente a mujeres postu- Reino Unido muestran que mas de la mitad
lantes que negocian su salario o son firmes de mujeres que pertenecen a minorias

€n sus perspectivas porque inconsciente- étnicas, a la comunidad LGTB o que tienen
mente ‘se espera que las mujeres sean mas alguna discapacidad reportan niveles
doéciles y complacientes’. Sin embargo, ¢,qué significativamente mayores de experiencias
ocurre con los sesgos hacia personas con de hostigamiento sexual en el trabajo. En
discapacidad, que se autoidentifican Perua, por ejemplo, estadisticas exploratorias
étnico-racialmente como no blancas o sefalan que al menos el 11,5% de la pobla-
personas de determinados rangos de edad? cion LGBTI ocupada revela haber sufrido
Grupos en los que también hay mujeres algun tipo de discriminacion y/o violencia en
afectadas por sesgos inconscientes en los el trabajo™ En ese sentido, un enfoque
procesos de contratacion. Solamente un interseccional permitirfa comprender y
enfoque interseccional permitira cumplir abordar las problematicas de desigualdad
realmente el objetivo de erradicar sesgos en el trabajo de manera mas optima y
inconscientes frente a las mujeres en su completa.

diversidad.

Mas alla de desigualdades en cuanto a
brecha salarial, contrataciones u hostiga-
miento sexual laboral, la promocién de la
diversidad, igualdad e inclusion desde un
enfoque interseccional permite que las
personas sean contratadas, escuchadas,
promovidas y apoyadas sin que su perte-
nencia a un grupo histéricamente discrimina-
do les afecte negativamente™ Centrarse solo
en una variable, en lugar de en la intersec-
cién de las mismas, no seria suficiente para
brindar soluciones integrales; incluso, puede
contribuir a agrandar ciertas brechas.

" Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica. Primera Encuesta Virtual para Personas LGTBI. Lima, 2017.
Enlace: hitps://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/boletines/Igbti.pdf

' CultureAmp. Intersectionality at work: Why focusing on women isn’t enough. Enlace:
https://www.cultureamp.com/blog/intersectionality-at-work




SECCION 3

;Como

aplicar la
interseccionalidad
en el ambito
laboral?

“Si soy una mujer considerada no blanca, enfrento algunas desventajas
porque soy mujer y otras por el racismo. Pero también algunas porque soy
una mujer considerada no blanca, desventajas que no experimentan ni los
hombres considerados no blancos ni las mujeres blancas. Eso es la intersec-
cionalidad“".

'® CultureAmp. Intersectionality at work: Why focusing on women isn’t enough. Enlace:

-14-




;Eslainterseccionalidad una nueva categoria o
una nueva forma de mirar las politicas en favor
de la igualdad que ya tenemos?

Cuando hablamos sobre la inclusion del Asi, nos colocarnos los lentes de la intersec-
enfoque interseccional en nuestros proce- cionalidad. Puede parecer engorroso, pero
S0S, a veces podemos creer que vamos a por el contrario, es una manera de asegurar
complejizar el trabajo que venimos realizan- que nuestros procesos y politicas ya existen-
do en nuestras organizaciones. Nada més tes 0 en elaboracion sean realmente efecti-
alejado de la realidad: lo que haremos es vas.

revisar y mejorar las politicas que ya tene-

mos.

Pensemos en seguir construyendo, en vez de reemplazar.
Miremos un ejemplo

DEJAREMOS SIN EFECTO NUESTRA POLITICA REVISAREMOS NUESTROS PROCESOS Y

DE GENERO PARA EMPEZAR A TRABAJAR POLITICAS PARA MEJORARLAS A PARTIR DEL

UNA POLITICA DE INTERSECCIONALIDAD Y ENFOQUE INTERSECCIONAL, Y ASi PODER

COMENZAR DESDE CERO. INCLUIR PRACTICAS QUE BENEFICIEN A
TODAS LAS PERSONAS EN LA ORGANIZACION.

No se trata de empezar desde cero. Esto De esta manera, aplicaremos el enfoque intersec-
@ supondria un retroceso de muchas politicas y @ cional a todas las categorias existentes. Nos
practicas beneficiosas para la organizacién y permitira revisar -por ejemplo- nuestra politica
desechar muchas horas y valioso tiempo de de inclusién de mujeres o la de diversidad e
dedicacién. inclusiéon LGBT, considerando su intersecciéon y
superposicién con otras multiples variables
identitarias de desigualdad.




Para proponer programas que promuevan la igualdad de género desde un enfoque interseccional,
pueden ser de utilidad los siguientes pasos:

Primero: Ampliemos la definicion de
diversidad de nuestras organizaciones

Resulta clave que las politicas de diversi-
dad, igualdad e inclusion se refieran a los

diferentes grupos en situacion de desigual- Tener programas de inclusion separados
dad y reconozcan la posibilidad de que las por identidades especificas puede ser
personas pueden poseer multiples variables positivo, pero no suficiente”.

identitarias de desigualdad que se superpo-
nen e intersectan entre si. Es decir, como
diferentes identidades -de orientacion
sexual, autoidentificacion étnico-racial,

género, discapacidad, edad, entre otras-, se A través de la cooperacion, se visibiliza que
intersectan e impactan en experiencias de cada grupo posee una variedad y diversidad
discriminacion. de miembros, y que las politicas de igualdad
de género, por ejemplo, también deben
¢Como? Por ejemplo, si la empresa “ABC” incluir a las mujeres en su diversidad.

tiene iniciativas para determinados grupos
especificos -por ejemplo, mentorias para
mujeres y programas de acompafiamiento
laboral para personas con discapacidad- y
estrategias para promover la igualdad para
determinados grupos en especifico -por
ejemplo, una politica de igualdad de género
y una de discapacidad- podria complemen-
tarlas generando espacios o proyectos que
las combinen entre si.

Studenroth, Jamie. 5 tips on building intersectionality at work. Enlace: https:/www.understood.org/arti-
cles/en/5-tips-building-intesectionality-work? sp=5edf0639-2ab4-4848-9152-cd7aab3d4ffe.1641856632967
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Segundo: Conozcamos a nuestro
personal en su diversidad

Para promover espacios igualitarios y
diversos resulta clave conocer a nuestro
personal. ;Cuantas mujeres, cuantos
hombres trabajan con nosotros y qué
edades tienen?, ;cuantas personas se
autoidentifican con alguna discapacidad y
de qué tipo?, jcual es su autoidentificacion
étnico-racial?, jcuantas personas no
heterosexuales trabajan con nosotros/as?

Solamente conociendo a nuestro
personal sabremos qué necesitan, qué
nos pueden aportar sus diferentes
identidades y como nos encontramos
en materia de representatividad.

Para ello, resulta clave realizar un censo
peridédico en el que, con la confidencialidad
del caso y resguardando el anonimato, se
recopile informacion sobre el género,
situacion de discapacidad, autoidentifica-
cion étnica, orientacion sexual, edades,
entre otras identidades de nuestro personal.

Es importante dar la seguridad y confianza
de que esa informacion se recoge Unica-
mente para mejorar las politicas de diversi-
dad, igualdad e inclusion de la empresa y
responder mejor a sus necesidades.
Ademas, desde un enfoque interseccional,
es clave que crucemos las variables de
nuestro personal, identificando sus identida-
des multiples y no solo monoliticas. Por
ejemplo: jcuantas mujeres jovenes no
heterosexuales o cuantos hombres que se
autoidentifican étnico-racialmente como no
blancos con alguna discapacidad trabajan
en nuestra organizacion?

Adicionalmente, es importante que estas
variables también se pregunten en las
diferentes encuestas e instrumentos que se
empleen para recolectar informacion del
personal sobre diferentes tematicas. De esta
forma, se puede identificar si existen ciertas
tendencias por grupos de poblacion. Por
ejemplo, si las mujeres sefialan enfrentar
mayores dificultades en ciertas actividades
de la organizacion, si las personas con
discapacidad no se sienten parte de la
cultura, si las personas que se autoidentifi-
can como no blancas reciben un salario
menor a aquellas que si, entre otras posibles
situaciones.



Tercero: Promovamos liderazgos diversos o
activos en promover la interseccionalidad

Una forma de hacer esto es promover que
haya diversidad en los puestos con mas
responsabilidades de la organizacion,
brindando oportunidades a personas que
poseen diversas identidades pertenecientes
a grupos histéricamente discriminados. ¢Hay
mujeres en los niveles mas altos de la
organizacion?, jhay mujeres que se autoi-
dentifican étnico-racialmente como no
blancas?, ;jhay hombres jovenes?, entre
otras preguntas que uno/a puede poner
sobre la mesa. Tener liderazgos diversos
tiene un efecto proporcionalmente directo
con la retencion del talento joven en la
organizacion, que muchas veces no se ve
representado en los niveles mas altos'®

Por supuesto, no se trata de colocar a
personas por sus identidades, sino de
asegurarse que las personas mas califica-
das, sin importar sus caracteristicas o los
grupos a los que pertenecen, tengan las
mismas posibilidades de ascender y acce-
der a estos puestos. Si no hay diversidad en
los niveles mas altos, podria deberse a que
no se estan promoviendo acciones efectivas
desde dentro de la organizacion para
combatir la discriminacion histérica que
existe socialmente contra determinados
grupos.

Otras formas incluyen la expresion especifi-
cay sincera por parte de la gerencia general
y gerentes/as de que la promocion de la
diversidad, igualdad e inclusion es un tema
relevante. Si los liderazgos reconocen sus
propios sesgos inconscientes y el efecto que
estos pueden tener en la organizacion, y
manifiestan sus intenciones claras de
fomentar un ambiente inclusivo para todas
las personas, con un énfasis en aquellas que
pertenecen a grupos histéricamente discri-
minados, esto tiene un fuerte impacto en la
organizacion. De la mano de aquella expre-
sion, se recomienda que sus metas directas
incluyan logros medibles en materia de
diversidad.

"®*Haymon, Marcos and Lydia Wang. Intersectionality in Organizations: Why ‘Bringing your whole self to
work’ is not sufficient. Enlace: https:/dalberg.com/our-ideas/intersectionality-in-organiza-

tions-why-bringing-your-whole-self-to-work-is-not-sufficient/




Cuarto: Eduquemos y promovamos

concientizacion

Construir un ambiente de trabajo libre de
discriminacion y que valore la diversidad es
un trabajo constante.

Por un lado, se requieren capacitaciones y
entrenamientos guiados sobre sesgos
inconscientes, reconocimiento de los privile-
gios, estereotipos, micro-agresiones, discri-
minacion e igualdad® Es importante explicar
a los/as trabajadores/as qué significa la
interseccionalidad, dandoles ejemplos y
explicandoles por qué este enfoque es
necesario para crear un ambiente inclusivo
para todas las personas®

Y, por otro lado, es clave que se promueva
una concientizacion permanente y propositi-
va, fomentando que la organizacién sea un
espacio seguro en el que las personas
pueden dar retroalimentacion sobre comen-
tarios 0 actos que pueden ser prejuiciosos,
e incluir estos temas en conversaciones del
dia a dia®

Otras formas incluyen la expresion especifi-
cay sincera por parte de la gerencia general
y gerentes/as de que la promocion de la
diversidad, igualdad e inclusién es un tema
relevante. Si los liderazgos reconocen sus
propios sesgos inconscientes y el efecto que
estos pueden tener en la organizacion, y
manifiestan sus intenciones claras de
fomentar un ambiente inclusivo para todas
las personas, con un énfasis en aquellas que
pertenecen a grupos histéricamente discri-
minados, esto tiene un fuerte impacto en la
organizacion. De la mano de aquella expre-
sion, se recomienda que sus metas directas
incluyan logros medibles en materia de
diversidad.

" Haymon, Marcos and Lydia Wang. Int.ersectionality in Organizations: Why ‘Bringing your whole self to work’ is
not sufficient. Enlace: https:/dalberg.com/our-ideas/intersectionality-in-organiza-

tions-why-bringing-your-whole-self-to-work-is-not-sufficient/

% Studenroth, Jamie. 5 tips on building intersectionality at work. Enlace: https:/www.understood.org/arti-
cles/en/5-tips-building-intersectionality-work? sp=5edf0639-2ab4-4848-9152-cd7aab3d4ffe.1641856632967

z Haymon, Marcos and Lydia Wang. Intersectionality in Organizations: Why ‘Bringing your whole self to work’ is
not sufficient. Enlace: https:/dalberg.com/our-ideas/intersectionality-in-organiza-

tions-why-bringing-your-whole-self-to-work-is-not-sufficient/




Quinto: Reformulemos politicas y procesos
para que sean mas inclusivos

De forma complementaria a tener politicas o e Capacitar al area de Recursos Humanos en

programas orientados a ciertos grupos
(mujeres o personas con discapacidad, por
ejemplo), es necesario revisar las practicas
de contratacion, la cultura, la politica salarial,
las estrategias de conciliacion laboral y los
programas de prevencion y sancion del
hostigamiento sexual laboral. La empresa
debe saber como experimentan estos
procesos los/as trabajadores/as que perte-
necen a grupos histéricamente discrimina-
dos, las mujeres mas jovenes, los hombres
que se autoidentifican étnico-racialmente
como no blancos, asi como también las
personas pertenecientes a la comunidad
LGTB o quienes cuidan de familiares pero
gue no necesariamente son padres.

Algunas acciones espefcificas que podemos
impulsar para esto son:

Incluir la promocion de la igualdad desde un
enfoque interseccional en nuestra mision,
vision, proposito y/o valores institucionales.

Fortalecer procesos de transparencia y de
prevencion de actos discriminatorios.

Ampliar el pool de universidades/institutos
desde los que se busca contratar nuevos/as
trabajadores/as.
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gestion de sesgos inconscientes en materia
racial, por género, discapacidad, edad y
como estos se intersectan y manifiestan en
los procesos.

Revisar y ajustar los promedios salariales de
las personas en nuestra organizacion
cruzando variables: mujeres, mujeres
jovenes, mujeres que se autoidentifican
étnicamente como no blancas, mujeres con
discapacidad, personas que provienen de
universidades con presencia minoritaria en
la organizacion, hombres mayores de 60
afos, entre otras intersecciones.

Enriquecer los beneficios de conciliacion
laboral con las perspectivas del personal
que pertenece a grupos histéricamente
discriminados. Pueden surgir nuevas
propuestas para satisfacer algunas necesi-
dades, como horas libres para terapias
fisicas, apoyo psicolégico por actos de
discriminacion, permisos para personas con
responsabilidades de cuidado, entre otros.

Incorporar en la politica de hostigamiento
sexual laboral acciones preventivas con
enfoque intersectorial, por ejemplo para
mujeres lesbianas, hombres gays, personas
con discapacidad, mujeres que se autoiden-
tifican étnico-racialmente como no blancas,
entre otras.



SECCION 4

Pautas para
tncorporar el
enfoque
interseccional
en el dia a dia




Incorporar el enfoque interseccional y
colocarnos estos lentes nos va a permitir
tener procesos que consideren las brechas
sociales como un todo y no aisladas, para
asi, poder fomentar un espacio realmente
igualitario e inclusivo. Sin embargo, como
personas, también podemos realizar peque-
nos cambios en nuestro dia a dia que
aporten a este cambio de paradigma.

. Pensemos y reconozcamos nuestros propios
privilegios o en las situaciones que nos
colocan en una posicion ventajosa respecto
a personas gue no tienen estos privilegios.

Ejemplo: Muchas veces no somos cons-
cientes de las condiciones que nos han
abierto oportunidades, quizas porque
siempre las tuvimos o porque era algo
normal en nuestro entorno. Sin embargo,
muchas de estas condiciones - como el
estudiar en una universidad - no las han
tenido otras personas y eso las convierte en
privilegios.

¢ Qué preguntas me puedo hacer?:

¢ Qué privilegios tengo?

¢ Qué me han permitido lograr estos
privilegios?

¢ Qué barreras afrontan las personas que
no tuvieron estos privilegios?

. Respetemos las voces de personas que
pertenecen a colectivos histéricamente no
escuchados. Son aquellas personas quienes
viven experiencias de exclusion y discrimi-
nacion y conocen de primera mano las
barreras que enfrentan.

Ejemplo: Una persona heterosexual puede
conocer acerca de situaciones de violencia
que experimentan las personas de la comu-
nidad LGBTIQ+; sin embargo, quienes viven
esto en su dia a dia son ellas. Por lo que a
quien le debo dar la voz cuando se aborda
la problematica son a las personas de esta
comunidad.

¢ Qué preguntas me puedo hacer?:
¢Pertenezco al colectivo del que se esta
hablando?

¢cDesde qué experiencia estoy hablando?

. Co-creemos y promovamos el trabajo

colaborativo que permita incluir diferentes
perspectivas en los proyectos laborales.
Pidamos y proporcionemos retroalimenta-
cién que genere espacios de aprendizajes y
que incluyan perspectivas diversas.

Ejemplo: En los espacios de trabajo, como
en otros, tendemos a juntarnos con perso-
nas que son parecidas a nosotros/as. Esto
muchas veces puede generar que nuestras
ideas o proyectos no necesariamente
incluyan perspectivas diferentes, con lo que
incorporar estas diversas opiniones puede
enriquecer el trabajo.

¢ Qué preguntas me puedo hacer?:
¢Estoy incluyendo perspectivas y
opiniones diferentes en mis proyectos?
¢ Qué otras personas podrian dar valor a
este proyecto y cémo puedo hacerlo?

¢ Estoy pidiendo retroalimentacién sobre
las propuestas a otras personas?



Small wins

Acojamos los pequeiios logros

Impulsar nuevas acciones y proyectos de diversidad con un enfoque de interseccionali-
dad es importante. Pero también Io es dejar de pensar que toda accién que promueve la
diversidad, igualdad e inclusién debe implicar cambios organizacionales estructurales.

Muchas veces, los pequefios logros, incorporados a los procesos de las organizaciones,
son los que crean las condiciones para significativos cambios posteriores.

De esta forma, las pequenas acciones que implementamos generan una sensacion
colectiva de que hay intenciones reales de cambio y no son solo compromisos en el
discurso. Ademas, promueven la confianza y el compromiso en las personas encargadas
de implementar las acciones.

“Al final del dia, ser una persona defensora de la igualdad en el lugar de trabajo requiere compasion,
curiosidad e introspeccion continua. La diversidad, igualdad e inclusion también es una invitacion a
escuchar y aprender mas sobre las experiencias de las ofras personas y a examinar sistematicamente
como funciona nuestra sociedad, incluso si a veces se siente bastante incomodo. Ademas, es una
conversacion continua con uno/a mismo/a para comprender como nuestras propias identidades
mdltiples encajan en el trabajo mas amplio hacia el progreso”.

— CultureAmp
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GENDERLAB

Abogada por la Pontificia Universidad Catoélica del
Peru con segunda Especialidad en Derecho Publico
y Buen Gobierno. Especialista en promocion de la
igualdad de género y prevencion de la violencia
basada en género tanto en el sector publico como
privado. Adjunta de docencia en temas vinculados a
género, y participa en la academia en temas de
violencia y mujeres con discapacidad.

Abogada por la Pontificia Universidad Catolica del
Pert y magister en Estudios de Género por la
Universidad de Oxford, Reino Unido. Investigadora
del Grupo de investigacion en Derecho, Género y
Sexualidad de la PUCP. Con experiencia laboral en
igualdad de género y prevencién de la violencia de
género en el sector publico y privado, en la acade-
mia y en cooperacion internacional.

Es una startup latinoamericana que tiene como propoésito construir capacidades
en las organizaciones para cerrar la brechas de género en el trabajo, poniendo la

innovacion y tecnologia al servicio de la igualdad.

Disefiamos y desarrollamos estrategias para promover la igualdad de género en
el mercado laboral. https://www.genderlab.io/
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Etica al servicio de la salud
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