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En el proceso de reconocimiento de las formas que adopta la discriminacion
racial en las practicas relacionales cotidianas en Bogota, se ha identificado
que gran parte de la reproduccion de estereotipos, prejuicios, narrativas
y comportamientos violentos contra personas racializadas se deben
a la operacién de un sesgo implicito. Este sesgo, que se refiere a esos
comportamientos, actitudes y estereotipos que se activan de forma
automatica, establece una lectura del sujeto a partir de sus rasgos fisicos,
color de piel, estéticas, usos del lenguaje, etc., mediante la que se establecen
valoraciones favorables o desfavorables, que determinan las posibilidades de
acceso y vinculacion a determinadas practicas sociales?.

En esta medida, se ha identificado como una prioridad la elaboracion de
un protocolo de prevencion del sesgo implicito, particularmente orientado
a los equipos de trabajo de las entidades publicas del Distrito. Este énfasis
obedece a que en estas entidades convergen tanto procesos de atencién
a la ciudadania que, en expresidén de su diversidad, demandan optimizar el
dialogo con personas racializadas, como la existencia de espacios laborales
en los que se debe garantizar que la discriminacidon no se convierta en un
factor que oriente la interlocucion y la toma de decisiones.

Se presenta asi una propuesta de protocolo de prevencion de sesgos que
invita a realizar reflexiones sobre el lugar que cada servidor y servidora publica
ocupa frente a la reproduccién de formas de discriminacion, ademas de que
otorga pautas claves para la mitigacidén y posible eliminacion de los sesgos
implicitos.

2 Tyner, A. R. (2019). Unconscious Bias, Implicit Bias, and Microaggressions: What Can We
Do about Them. GP Solo, 36(4), 30-33.
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Establecer orientaciones para la prevencion y mitigacion del sesgo implicito
como factor determinante en la reproduccion de la discriminacion racial en el
entorno laboral y acciones de atencidn a la ciudadania en entidades publicas
del Distrito.

» Proporcionar elementos conceptuales basicos para comprender qué es la
discriminacién racial, el sesgo implicito y cobmo opera en la cotidianidad de
los espacios laborales.

» Brindar orientaciones para la prevencion/disminucion del sesgo implicito
en las relaciones internas de los equipos de trabajo de entidades publicas
del Distrito.

» Definir pautas para optimizar los procesos de atencién a la ciudadania
perteneciente a comunidades negras, afrocolombianas, raizales y
palenqueras desde la prevencion del sesgo implicito y la construccién de
equidad e igualdad.

Protocolo de prevencion
sesgo implicito

Abordar el tema de sesgo implicito requiere hacer una reflexion inicial sobre
lo que es la discriminacién y, ademas, sobre cdémo opera esta en relacion con
comunidades racializadas, comprendiendo que con ello no solamente se hace
referencia a comunidades negras, afrocolombianas, raizales y palenqueras,
sino también a personas de pueblos indigenas cuya identidad étnica ha sido
sometida a diversas formas de violencia.

De acuerdo con la Organizacion Amnistia Internacional, el concepto de
discriminacién hace referencia a una practica que surge en la relacion entre
personas en la cual se establecen limites para el goce de sus derechos en
condiciones de igualdad. La discriminacion puede adoptar multiples formas
(violentas y no violentas) y recurrir a diferentes caracteristicas o rasgos de
la identidad de una persona para ser ejercida: el color de piel, el género, la
orientacién sexual, el lugar de origen, la edad, etc. También se puede expresar
en el desconocimiento o invisibilizacion de aspectos relacionados con la
identidad y experiencias cotidianas de una persona o colectivo.
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En el caso de la discriminacion racial, la ONU ha determinado en la
Convencion Internacional sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas
de Discriminacion Racial que consiste en “toda distincion, exclusion,
restriccion o preferencia basada en motivos de raza, color, linaje u
origen nacional o étnico que tenga por objeto o por resultado anular
O menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de
igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales en las
esferas politica, econdmica, social, cultural o en cualquier otra esfera de
la vida publica”.

En los casos de sociedades conformadas por multiples grupos étnico raciales,
es comun identificar que hay ideas y prejuicios con respecto de las habilidades,
capacidades y labores que deberian desarrollar aquellos que han llegado
a catalogarse bajo la etiqueta de minoria étnica o racial. La reproduccioén
de estas ideas y prejuicios, por supuesto, no queda reducida al imaginario
colectivo sobre personas con identidad étnica y/o personas racializadas, sino
que se materializa en la emergencia cotidiana de barreras y obstaculos para el
accesoy participacidon en aquellos espacios que no han sido tradicionalmente
reconocidos como diversos. Lo anterior da cuenta acerca del caracter cultural
de la problematica pues ilustra cdmo la construccién simbdlica de narrativas
y representaciones sociales acerca de individuos o comunidades, que se
reproducen en distintos espacios de transmisiéon y reproduccion cultural,
condiciona actitudes y comportamientos hacia las poblaciones objeto de
discriminacion.

Los espacios laborales, por supuesto, no son la excepcién. Por el contrario,
en estos escenarios a las personas racializadas se les vincula a actividades y
labores que son “coherentes” con los parametros que se establecen mediante
los estereotipos y prejuicios. En el caso de personas negras, afrocolombianas,
raizales y palenqueras, los prejuicios estan relacionados con una expectativa
social acerca de la realizacion de actividades que requieren destreza fisica o
con las artes, mientras que en el caso de personas indigenas, los prejuicios
estan mas relacionados con la elaboracion de artesanias. En ambos casos,
el patron que se repite es que las habilidades y capacidades que desde los
estereotipos y prejuicios se han asociado a las personas racializadas se ubican
en trabajos mas precarizados, menos remunerados y con menor nivel de
reconocimiento y valoracion?.

Entre los motivos por los que estos estereotipos y prejuicios emergen y se
consolidan, se encuentra el sesgo implicito, concepto relacionado con las
respuestas y reacciones automaticas que una persona genera en relacion con

AV

2 ONU, 1969. Disponible en: https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/
instruments/international-convention-elimination-all-forms-racial
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un sujeto o colectivo, mediadas por una percepcion y representacion mental
(socialmente construida y reproducida) acerca de sus caracteristicas, rasgos,
capacidades, potencialidades, limitaciones, etc. sin tener correspondencia
alguna con variables objetivas acerca de dichas caracteristicas en la poblaciéon
objeto de discriminacion.

El sesgo implicito se refiere a “asociaciones mentales evocadas
automaticamente sobre grupos sociales™. Aunque han sido
tradicionalmente anclados a comportamientos individuales,
investigaciones recientes sobre el sesgo racial han planteado que este
surge como consecuencia de condiciones sistémicas que facilitan la
categorizacién de personas racializadas. Es decir, el sesgo implicito es
un mecanismo de prediccion automatica de habilidades, capacidades,
limitaciones, etc., que se basa en la informacion que se presenta
con regularidad en el ambiente o que se encuentra mas disponible
mentalmente.

Aunque el sesgo implicito frente a personas racializadas puede traducirse
en rechazo, chistes, burlas, comentarios despectivos, ofensas, agresiones
verbales y/o fisicas, etc., es importante mencionar que este no opera
unicamente mediante asociaciones con caracteristicas o aspectos negativos.
Los sesgos raciales también pueden estar asociados a caracteristicas,
rasgos o habilidades que, en principio, parecen ser positivas o reconocer y
sobrerrepresentar aspectos favorables ligados a cierto tipo de identidad social
o rasgos fenotipicos o de otra indole de categorias de grupos de personas.

Por ejemplo, en el analisis de noticias en medios

Porcentaje de presencia de personas NARP en escritos realizada por la Subsecretaria de Cultura

noticias

Si
13,0%

Protocolo de prevencion
sesgo implicito

Ciudadana y Gestion del Conocimiento de la
SCRD enelaifo 2022, se identificd que solamente
el 13% de las noticias escritas incluyen a personas
negras y afro en sus titulares o imagenes de
presentacion. De este grupo, el 39,2% relaciona
a estas personas desde su rol como deportistas,
privilegiando ademas la Vvisibilizacion de
hombres sobre mujeres®. Si bien las actividades
87;: deportivas tienen una connotacién positiva,
el reconocimiento de personas negras y afro
desde capacidades y habilidades tan especificas

AV

3 Payne, K. & Hannay, J. (2021). Implicit bias reflects systematic racism. Trends in Cognitive
Science, 25(11), p. 927-936. Disponible en https://doi.org/10.1016/j.tics.2021.08.001
4 Analisis de representacion de personas negras y afrocolombianas en noticias 2021,

llevado a cabo por la Subsecretaria de Cultura Ciudadana y Gestion del Conocimiento para la
Estrategia SOMOS.
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establece una restriccion al tratar de reconocer otro tipo de habilidades que
no se han asociado tradicionalmente a ellas.

En una pregunta realizada en el marco del diagnostico de la estrategia SOMOS
en el aflo 2022 en la que se interroga por los escenarios en los que las y
los bogotanos creen que destacan las personas negras y afro, los resultados
indican que el 28,7% de personas situan las capacidades de personas negras y
afro en los deportes y 28,5% en diferentes disciplinas artisticas, mientras que
en campos como la academia, el liderazgo social, la politica y otros campos,
el porcentaje era menor al 5%°. Lo anterior da cuenta de cédmo es que la
informacion que sistematicamente presenta el entorno, como narrativas y
representaciones que circulan y se reproducen sin cuestionamiento, definen
las asociaciones automaticas que las personas de nuestra ciudad hacen sobre
personas negras y afro a las que se refiere el sesgo implicito.

Por otro lado, alintentar medir el nivel de asociacion de “lo negro” con palabras
O expresiones con connotacion negativa, discriminatoria o pormenorizante,
se obtuvieron resultados que confirman que la construccion de estereotipos
sobre las personas negrasy afro se alimenta de practicas que, por lo cotidianas,
se asumen como lo natural. Esta asociacion favorece el afianzamiento de
codigos de lenguaje que situan cualquier expresion de negritud como lo
contrario a lo positivo, deseable, moral, legitimo, legal, etc.

38) Vamos a iniciar un bloque de preguntas, en las cuales usted tiene la opcion de responder si o no, ;Cual de las
siguientes frases / expresiones / formas de referirse ha utilizado o utiliza en su dia a dia?

AV

B No Ns/Nr

a. Es la oveja negra de la familia 23%_ 72%
b. Trabajar como negro para vivir como blanco 339, _ 67%
¢. Tiene un humor negro 25%, _ 75%
4, Esa persona es muy negrera (refiriéndose a que una persona e,

explotadora y comete abusos en el escenario laboral) 55% _ 75%
e. Esta en lista negra 23% _ 77%
f. Estoy enuna racha negra (refiriéndose a tener mala suerte)  19% [N B1%
£. Las personas negras tienen un humor/olor mas fuerte 22% - 78%
h. Yo fui negro/a en otra vida 16% - 84%
i. Negrito o negrita 33% _ 67%
|- Persona de color 27%, I 3%

5 Datos recopilados en la Encuesta de percepcion sobre discriminacion realizada para la

estrategia SOMOS gracias a la articulacidon entre la Secretaria Distrital de Cultura, Recreacion y
Deporte y la Secretaria Distrital de Gobierno.
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Entre las consecuencias mas problematicas de la reproduccion de este tipo
de sesgos encontramos formas de violencia como impedir la participacion
de personas negras y afro en escenarios laborales, invisibilizar sus aportes,
realizar chistes o burlas a propdsito de su color de piel, forma de hablar, vestir,
etc.. Por otra parte, algunas investigaciones dan cuenta de que los estereotipos
generan apropiacion incluso por parte de las personas negras que son
conscientes de su existencia, generando, por ejemplo, una disminucién en su
rendimiento en escenarios educativos o laborales®.

Dicho lo anterior, las medidas que desde las entidades publicas se puedan
realizar se hacen prioritarias, no solo por la transformacion de estas en
lugares de vivencia de la cohesién social, la equidad e igualdad, sino porque
la permanente interlocucién que tienen con la ciudadania puede ser la
plataforma para la generacion de cambios de mayor alcance.

6 Cano, | & Schweiger-Gallo, I. (2008). El impacto de la informacidn estereotipica y de la
autocategorizacion sobre la categorizacién racial en Brasil. Revista de Psicologia Social, 23(3),
329-343.

Como se ha venido diciendo, una de las cuestiones mas complejas de la eliminacion
o mitigacion de sesgos raciales radica en el hecho de que las ideas/creencias que los
configuran, asi como las actitudes y comportamientos que se derivan de estos se perciben
como parte de las formas cotidianas y “naturales” de relacionamiento entre las personas.
Por ello, uno de los aspectos claves en la identificacion de estos sesgos es el constante
exameny cuestionamiento de las practicas tanto institucionales, como informales de tipo
colectivo e individual que se presentan en el entorno laboral y que estarian reforzando la
apropiacion de estos sesgos. Esta actitud activamente reflexiva de las practicas en esos
tres niveles de interaccion, mas que buscar culpar a ciertos actores en la reproduccién
de sesgos raciales tiene la intencidn de poner de manifiesto aquellos puntos ciegos o
practicas discriminatorias que usualmente no percibimos como tal porque se han
“naturalizado” en nuestra cultura.

Segun el Instituto Kirwan para el Estudio de la Raza y la Etnicidad de Estados Unidos’,
hay puntos claves para pensar cdémo se construyen los sesgos y como se podrian llegar
a identificar esos puntos ciegos en las relaciones que construimos en el contacto con la
racialidad:

7 Tyner, A. R. (2019). Unconscious Bias, Implicit Bias, and Microaggressions: What Can We Do about
Them. GP Solo, 36(4), 30-33.
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» Todos los seres humanos tenemos sesgos implicitos, pues estos no dependen
de la voluntad de la persona, sino que responden de manera automatica a la
informacion disponible en el ambiente, esto es, desde una perspectiva cultural,

a las narrativas y representaciones sociales en las que somos socializados, que
construimos y reproducimos a diario en las distintas comunidades de las que
hacemos parte y que utilizamos como lentes para leer nuestros contextos y
orientar nuestras acciones.

» Los sesgos, en tanto respuestas automaticas, no necesariamente estan alineados
con las creencias que las personas declaramos tener. Incluso, pueden ir en
contravia de aquellas posturas que defendemos de manera consciente y
voluntaria.

» Por lo general, los sesgos favorecen a las personas que se perciben como pares
0 como integrantes de nuestro mismo grupo. Lo anterior esta relacionado con el
sesgo de grupo, que hace referencia a los sentimientos y actitudes positivas que se
dirigen hacia quienes se perciben como miembros de un grupo al que yo también
pertenezco, al tiempo que reconoce que hay actitudes menos favorables e incluso
violentas hacia quienes se perciben como miembros de otros grupos?. En los
procesos cotidianos de toma de decision, esto puede convertirse en una forma de
discriminacion.

» Aunque los sesgos no estan bajo el control inmediato de la persona, pueden
desarrollarse acciones que contribuyan a que estos se “desaprendan” o se mitigue
su aparicion.

Este ejercicio de identificacion de puntos ciegos requiere que tanto las entidades como
los equipos de trabajo se planteen cuestionamientos sobre las practicas y actitudes
cotidianas donde los sesgos podrian estar operando. Para que estos cuestionamientos
resulten en un proceso efectivo de prevencién de la discriminacion racial es clave que
se avance tanto en un ejercicio de regulacion social y revision colectiva sobre cuales
son las buenas y malas practicas de relacionamiento cotidiano, como en un ejercicio de
autorregulacion a través una revision o autoexamen individual de las conductas cotidianas
de que cada uno de nosotros.

A continuacion, se presentan algunas de las preguntas que en esos tres niveles facilitan
una reflexion en torno a la reproduccioén de sesgos raciales:

8 Buttelmann, D., & Bohm, R. (2014). The Ontogeny of the Motivation That Underlies In-Group Bias.
Psychological Science, 25(4), 921-927.
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NIVEL
COLECTIVO

NIVEL
INDIVIDUAL

¢Usualmente se hacen chistes
sobre personas negras, su
acento o su color de piel en el
equipo de trabajo bajo la excusa
de que “son solo chistes”?

Cuando una persona sefala
que un comportamiento o
expresion puede ser una forma
de discriminacién racial, ;con
frecuencia pienso que esta
exagerando?

¢Hay mayores dificultades para
interactuar o dialogar con una
persona negra o afro cuando
esta se incorpora al equipo de
trabajo en comparacion con
otras personas?

¢He hecho uso de expresiones
como “negrito”, “oveja negra”,
“trabajar como negro para vivir
como blanco”, “quisiera haber
sido negro/a en otra vida"?

Cuando hay una persona negra
o afro en el equipo de trabajo,
¢usualmente se recurre a su
color de piel para llamarle o
para hacer referencia a él/ella
en vez de usar su nombre?

Cuando wuna persona afro
O negra se me acerca,
¢usualmente considero que
esta persona representa una
amenaza O riesgo para mi
bienestar o me pongo en
estado de alerta?

Al relacionarse con una
persona negra o afro que es
nueva en el equipo de trabajo,
¢el contacto se realiza a partir
de habilidades, capacidades
O rasgos que se asume que
comparten todas las personas
negras (bailar bien, ser buen
deportista, venir de fuera de la
ciudad, etc.)?

¢Hepensado quelashabilidades
y capacidades de personas
negras y afro son menores que
las de otras personas?

Protocolo de prevencion
sesgo implicito

¢Se cuestiona la llegada de una
persona negra o afro al equipo
de trabajo porque se considera
que las acciones que en este se
desempefan no corresponden
a aquellas para las que se
deberian contratar a este “tipo”
de personas?
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En contextos de atencién a la
ciudadania, ¢;he considerado
que indicar procesos o rutas
de atencidon a personas negras
o afro es mas complicado que
indicarlas a personas blancas/
mestizas?




Como se ha venido diciendo, el sesgo implicito esta presente en todas las personas y se
expresa en la atribucidon automatica de caracteristicas positivas o negativas a una persona
en funcion de su color de piel, idioma, religidon, lugar de origen, género, orientacion
sexual, etc®. Esto resulta en la categorizacion de las personas, estableciendo si son buenas
o malas, deseables o indeseables, morales o inmorales, etc.

Teniendo en cuenta los tres niveles de identificacion de puntos ciegos que fueron
sugeridos anteriormente, se proponen a continuacién una serie de recomendaciones
para reducir y mitigar el impacto de los sesgos raciales en los equipos de trabajo de
entidades publicas.

9 Cano, | & Schweiger-Gallo, I.(2008). Elimpacto de lainformacion estereotipicay de laautocategorizacion
sobre la categorizacion racial en Brasil. Revista de Psicologia Social, 23(3), 329-343.
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NIVEL

COLECTIVO

Desarrollar
mecanismos de

regulacion mutua que
impidan la realizacidn

de chistes o burlas
sobre la identidad
racial, pertenencia
étnica, rasgos o
caracteristicas de

personas negras y afro

Protocolo de prevencion
sesgo implicito
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Las practicas cotidianas entre personas de un mismo equipo de trabajo estan
usualmente caracterizadas por la confianza y la cercania, lo que permite que alli
hayan chistes, expresiones y formas de comunicar las ideas muy particulares. En
este contexto, lo clave es cuestionar la forma que han adoptado los codigos de
lenguaje que se utilizan en el grupo.

Aprovechando estas relaciones de confianza, se pueden elevar preguntas sobre
la necesidad y pertinencia de realizar chistes que se refieren al color de piel de
una persona, a su acento, rasgos fisicos, etc.

En caso de que haya una persona en el grupo que pueda explicar por qué una
expresion o chiste puede ser racista, en especial si esta persona es negra o afro,
se debera abrir el espacio de dialogo para comprender el contenido de nuestro
lenguaje y sus implicaciones.

Si considera que estas expresiones hacen parte de las practicas cotidianas en
todo el equipo de trabajo, es importante visibilizar el fendbmeno para que, desde
el nivel institucional, se realicen las actuaciones correspondientes: activacion de
protocolos, realizacion de jornadas de cualificacion, etc.

Estrategia SOMOS - Construccion cultural
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Favorecer espacios
de interacciény
encuentro con

personas negras y
afro que se vinculan a
su equipo de trabajo

En gran medida las practicas de discriminacién hacia grupos o colectivos
sociales estan determinadas por el desconocimiento sobre lo que representan en
térmiinos de expresion de diversidad. Segun resultados del proceso diagndstico
de la estrategia SOMOS de la Subsecretaria de Cultura Ciudadana, apenas el
29,4% de personas en Bogota ha tenido contacto con durante el ultimo mes con
personas negras, afrocolombianas, raizales y palenqueras. Entre estas personas
el 96,3% dijeron haber tenido una experiencia positiva en este encuentro.
Lo anterior indica que las personas que tienen relacion con aquellas que se
reconocen desde una pertenencia étnica negra o afro valoran positivamente
estas interacciones, de forma que los espacios laborales se deben prestar para
favorecer estos encuentros.

Sibien estos espacios de interacciéon pueden estar determinados por la institucion
misma a través de la conformacion de equipos de trabajo, la realizacién de
actividades de integracion, etc., en las acciones cotidianas es posible proponer
encuentros adicionales (espacios de almuerzo, pausas activas, etc.).

Evitar referirse a
las personas por
sus rasgos fisicos,
incluyendo el color de
o] ]|

Es usual que en diferentes espacios de interaccidén se reconozca a las personas
negras y afro a partir de su color de piel y que este se convierta en su apelativo
(por ejemplo, llamar a una persona como “ese negro”, aun cuando quien se
refiere a él conoce su nombre). Por lo sistematico que se ha vuelto el uso de
este apelativo, se refuerza la idea errada de que todas las personas negras son
homogéneas en sus destrezas, habilidades, capacidades, expectativas, apuestas,
etc., alimentando el sesgo por el que se establecen las asociaciones automaticas
que ya se han mencionado.

Por ello, es importante establecer como mecanismo de regulacion mutua que
a las personas negras y afro que se incorporen a los equipos de trabajo de las
entidades se les debera llamar por su nombre. En caso de no conocerlo, tal y
como ocurre con otras formas de identificacion, lo mas adecuado es preguntar.

Reconocer las
habilidades y
capacidades de las
personas en el marco
de la realizacion
de sus actividades
laborales, no antes

Protocolo de prevencion
sesgo implicito
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De la mano de lo anterior, es importante reiterar que una de las principales
consecuencias de la operacion del sesgo implicito es la emergencia de
asociaciones automaticas entre el color de piel de las personas y las fortalezas y
debilidades que podria tener. Esto se hace evidente en los equipos de trabajo de
las entidades publicas en la designacion de tareas a las personas negras y afro.
Sin embargo, dentro de los equipos de trabajo también opera el sesgo a través
de la designacion de tareas particulares para las que se cree a priori que las
personas negras y afro pueden ser buenas, de forma paralela a la restriccion de
otras tareas que se cree que no podran cumplir satisfactoriamente, tanto dentro
de la dinamica laboral, como por fuera de ella.

Por lo anterior, es importante reflexionar colectivamente sobre las tareas y
formas de participacion mediante las que se vinculan a las personas negras y
afro a los equipos de trabajo de entidades publicas. Es fundamental partir de dos
criterios para avanzar en esta reflexion: i) la formacién y experiencia con la que
cuenta la personay ii) lo que esta persona dice sobre cudles son sus habilidades
y expectativas dentro del grupo de trabajo.
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NIVEL
INDIVIDUAL

Reconocer que La comprensiéon de las formas de discriminacion esta sujeta a experiencias de
puede haber formas vida de personas y colectivos que ven disminuida su capacidad para ejercer
de discriminacion derechos y que enfrentan multiples formas de violencia en su contra. Es usual
que yo no reconocia que sea més dificil comprender que un comportamiento o actitud resulte
como taly que violenta si no ocurre en contra de si mismo o de aque!llos grupos a l_os_que_ uno
incluso podria estar pert_el_flece_lf’. Por este m_otwg _el trabajo para la prevencion de la dlscrlmlnaC|9n y
At la mitigacién de sesgos implicitos demanda que cada persona asuma una actitud
ejerciendo receptiva ante lo que las personas negras y afro refieren que es violento en su
contra. Es en sus experiencias de vida que estas formas de discriminacion se han
manifestado y, por tanto, son quienes tienen el conocimiento para determinar lo
que es discriminatorio.

Esto se debe complementar de un proceso de introspeccién en el que cada
persona reflexiones sobre si aquellas practicas que se pueden catalogar como
formas de discriminacion han estado presentes en los comportamientos y/o
actitudes propias. Esto permitira avanzar en la tarea de prevenir la reproduccién
de la discriminacion desde lo individual, tanto en el espacio laboral como en
cualquier otro espacio social.

10 Véase informacion sobre sesgo de grupo en Buttelmann, D., & B6hm, R. (2014).
The Ontogeny of the Motivation That Underlies In-Group Bias. Psychological Science,
25(4), 921-927.

Hacer una revisiodn Ademas de los comportamientos y las actitudes, las formas en los que cada uno
critica sobre las y cada una de nosotras usamos el lenguaje constituye un factor determinante
expresiones y usos del para la perpetuacion o ruptura de l?s for_mals de"discri_minacién contra personas
lenguaje cotidianos negras y afro. Expresiones como “negrito o tr_abajar como negro para vivir
como blanco” favorecen que se haga una asociacion entre las personas negras y

relaciones de subordinacion ante lo blanco/mestizo. Por otro lado, expresiones

como “mercados negros”, “aguas negras” u “obra negra”, refuerzan la idea de que
“lo negro” esta asociado a lo ilegal, a lo antihigiénico o a lo inconcluso.

Asi, hacer esta revision de las expresiones cotidianas que hacen uso de la palabra
negro/a con una connotacién negativa permitira eliminarlas del lenguaje
cotidiano o reemplazarlas por otras expresiones que no representen ningun tipo
de discriminacion. Por ejemplo “mercados ilegales”, “aguas residuales” u “obra
inicial” son expresiones que reemplazan aquellas que pueden tener un impacto

negativo hacia personas de comunidades negras y afro.
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Realizar un ejercicio Como se ha dicho con anterioridad, el sesgo implicito se alimenta en algunos
de revision de las casosdeinformacion que se encuentra presente en elentorno permanentemente.
asociaciones que En este sentido, un ejercicio de revision de las asociaciones implica realizar un
establezco entre proceso de dos pasos. El primero de ellos es identificar si en mis relaciones

cotidianas estan presentes personas negras o afro (grupo de trabajo, grupo

personas negras y . - : L . . .
afro y fenémenos de amigos, _famllla, vecindario, etg.), para luego examinar que caracterlstl_cas y
o rasgos le asigno por su color de piel. En este punto, sera importante reflexionar
cotidianos del si, por ejemplo, considero que la persona debe ser muy buena en deportes,

entorno social mientras que no tengo esa misma valoracion sobre personas blanco/mestizas.

Una vez hecha esta revision de las formas en que categorizo a las personas
negras y afro, el segundo paso es revisar cual es el tipo de informacion que esta
presente en mi entorno que refuerza estas ideas. En este sentido, sera prudente
reflexionar sobre las formas en que se representan a las personas negras y afro
en novelas, perfiles de Instagram, canales de YouTube, noticieros, influencers,
etc. Esto permitira decidir con mayor precision cuales son los contenidos que
incluyen informacion que refuerza el sesgo para ir reduciendo progresivamente
el lugar que estos tienen en el dia a dia.

Los procesos de atencion a la ciudadania son, por lo general, el primer puente que se
establece entre las personas y la institucionalidad. Esto implica que los encuentros a
través de los que se desarrolla esta atencidn deben caracterizarse por el respeto, el trato
digno y la comunicacién asertiva.

En funcién de la prevencion de la discriminacion racial y el sesgo implicito, a continuacion
se presentan 5 recomendaciones basicas para garantizar que la atencién hacia personas
negras y afro sean apropiadas y faciliten el didlogo y el acceso a la oferta institucional:

1. Una vez que la persona llegue a la entidad, se le debera preguntar su nombrey
siempre sera este el que se use para referirse a él o ella

Es usual que con personas negras y afro se utilicen apelativos que estan relacionados
con su color de piel o rasgos fisicos. Por lo sistematica que se ha convertido esta
practica, se alimenta la idea de que todas las personas negras y afro son uniformes,
impidiendo reconocer las expresiones de diversidad que entre ellas mismas existen.
Por ello, es importante erradicar el uso de estos apelativos, incluso cuando parezcan
ser afectuosos o amigables (p.e. negrito o negrita).
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2. Para efectos del registro de informacion, siempre se debe preguntar la
pertenencia étnica de la persona.

El color de piel no necesariamente es indicativo de la pertenencia étnica de la persona.
La pertenencia étnica se refiere a la identificaciéon de una persona como integrante
de alguno de los grupos étnicos reconocidos en el pais y esta determinada por el
autoreconocimiento, la lengua, usos y costumbres y la relacion con el entorno fisico
y socialll. Puede haber casos en los que una persona con piel hegra no se reconozca
como integrante de un grupo étnico porque simplemente no comparte estos aspectos
o porque sus redes no estan relacionadas con comunidades negras, afro, raizales
o palenqueras. De igual forma, puede haber personas blanco/mestizas que, por su
historia de vida, se reconozcan como parte de alguna comunidad étnica.

3. Es fundamental no presumir qué tipo de servicios requiere el o la ciudadana al
acercarse a la entidad.

Atendiendo alo que se hamencionadode laformacion de estereotiposy prejuicios sobre
personas negras y afro, es usual que los procesos de atencion ciudadana establezcan
barreras asociadas con las expectativas que el servidor o servidora establece sobre el
servicio (p.e. cuando una persona negra o afro se acerca a un SuperCADE y se presume
que busca informacién sobre subsidios). En este sentido, es clave que la atencidén a
personas negrasy afro esté orientada por una actitud de permanente y atenta escucha,
pues es de esta forma que la persona puede expresar sus necesidades.

4. Evitar tratos condescendientes o que expresen superioridad del servidor o
servidora hacia el/la ciudadano/a.

Los procesos de atencion a la ciudadania establecen una relacidon en la que es el
servidor o servidora quien tiene el conocimiento sobre los tramites que realiza la
entidad en la que trabaja. Sin embargo, este conocimiento no debe ser utilizado bajo
ninguna circunstancia para disminuir a quienes se acercan a solicitar algun servicio. Por
el contrario, debe ser utilizado como una herramienta para transmitir la informacion
de una forma claray comprensible. En el caso de personas negras y afro, evitar mostrar
una relacién de superioridad incluye que no se hagan comentarios despectivos en
relacion con el acento, los rasgos fisicos, el color de piel, etc. del/la ciudadano/a.

5. En caso de que se presenten alteraciones emocionales por parte del/la
ciudadano/a, tenga presente que esto no esta relacionado con su color de piel o
pertenencia étnica.

Entre los estereotipos mas frecuentes sobre personas negras, afrocolombianas, raizales
y palenqueras, se encuentra que son mas propensas a generar conflicto y que son mas
agresivas. Si se llega a presentar una situacion en que la persona se altere por algun
motivo, es fundamental comunicarle que la entidad es un espacio de escucha seguro,
comparta las herramientas que identifica para resolver su situacion y, sobre todo, evite
hacer comentarios que establezcan una asociacion entre su estado emocional y su
color de piel o rasgos fisicos.

11 DANE (2005). Glosario Censo 2005.
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