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El 23 de marzo de 2012, el entonces presidente Barack Obama hizo una declaracién
sobre el asesinato de un adolescente afroamericano desarmado de 17 afios, Travyon
Martin, a manos de un voluntario de vigilancia vecinal. “Si tuviera un hijo, se pareceria a
Trayvon Martin”, explicd. Tim Cook, el CEO abiertamente gay de Apple, derramod
lagrimas durante un momento de silencio en una conferencia en 2016 para honrar a las
victimas de un tiroteo masivo en Pulse, un club nocturno gay en Orlando, Florida. En
2019, las personas latinas en los EE. UU. describieron sentirse “cazadas” después de
que 22 personas, casi todas inmigrantes de ascendencia latina, fueran asesinadas en un
tiroteo masivo en un Walmart en El Paso, Texas.

Estas y otras muertes muy publicitadas nos llevaron, con nuestras respectivas
identidades afroamericanas, indias e inmigrantes, a ser consumidos por emociones
negativas, lo que nos hizo preguntarnos: “¢Por qué?”

éQué son las “mega-amenazas”?

En nuestra investigacion, primero propusimos que los eventos sociales, a los que
denominamos mega-amenazas, tienen un efecto Unico en los observadores que
comparten una identidad con la(s) victima(s) involucrada(s) en el evento. Las mega-
amenazas tienen tres caracteristicas principales:

— Son negativas.
— Reciben una intensa atencion de los medios.

— Estan intrinsecamente vinculadas a la(s) identidad(es) de la(s) victima(s) (su raza,
género, sexualidad, etc.) o una de las narrativas prominentes discutidas en los medios
es que la(s) victima(s) fue(ron) perjudicada(s) debido a su identidad social.

En nuestra investigacion mds reciente, mostramos que, debido a que las mega-
amenazas estan relacionadas con la identidad, las personas que comparten esta
identidad dafiada se convierten en victimas indirectas del evento, lo que a menudo las
lleva a preguntarse: “iSeré el siguiente?”

Este presentimiento desencadena un tipo particular de amenaza que llamamos
amenaza encarnada porque las personas que comparten identidades con las victimas de
esos eventos a menudo sienten que ellos mismos estan fisicamente mas cerca de sufrir
dafios de manera similar.

Tiempo de lectura:
6 minutos

Este articulo es util para:

e Cultivar una cultura de
inclusion real.

» Conocer los efectos de
las mega-amenazas.

* Apoyarasu fuerza
laboral.

— —_—

Las mega-amenazas
tienen un efecto Unico
en los observadores
que comparten una
identidad con la(s)
victima(s)
involucrada(s) en el
evento.
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éPor qué las organizaciones deben preocuparse por las mega-amenazas?

Las organizaciones deben preocuparse por las mega-amenazas porque estos eventos
llevan a los empleados a evitar o retirarse de su trabajo y de sus colegas.

La raza es una caracteristica fundamental que permea en los entornos organizacionales,
llevando a los empleados de minorias raciales a sentirse obligados a ajustarse a las
normas de las culturas organizacionales blancas. Del mismo modo, los empleados de
minorias raciales también tienden a suprimir u ocultar sus reacciones auténticas a las
mega-amenazas en el lugar de trabajo. Sin embargo, la represién es un acto agotador
que, en ultima instancia, lleva a los empleados a evitar invertir energia en sus tareas y
relaciones laborales.

Probamos estas hipdtesis sobre el impacto de las mega-amenazas en los empleados a
través de dos estudios. En el primer estudio, reclutamos a 187 empleados asiaticos y
145 empleados blancos que viven en los Estados Unidos, para informar sobre sus
experiencias en el trabajo en los dias posteriores a los tiroteos en un spa en el drea de
Atlanta en 2021, donde seis mujeres de ascendencia asidtica fueron fatalmente
baleadas. Descubrimos que los empleados asiaticos experimentaron una mayor
amenaza encarnada en los dias posteriores a este evento y ocultaron o suprimieron
activamente esta amenaza en el trabajo, lo que a su vez condujo a una mayor evitacion
de tareas laborales y colegas.

En un segundo estudio, reclutamos una muestra diversa de 710 empleados en los EE.
UU. para completar una encuesta inicial de fase uno. En esta encuesta, los empleados
respondieron a una serie de preguntas disefiadas para evaluar sus identidades sociales,
su supresion tipica de emociones y pensamientos auténticos en el trabajo y su
participacion promedio en conductas laborales evitativas. Encontramos que los
empleados reportaron involucrarse en niveles similares de conductas laborales
evitativas en esta fase, independientemente de su raza, género u otras identidades
sociales.

En la fase dos del estudio, durante la semana posterior a dos mega-amenazas (el
asesinato policial de Atatiana Jefferson y el anuncio del veredicto en el juicio del policia
que disparé y matd a Botham Jean) hicimos un seguimiento con un subconjunto de
empleados afroamericanos y empleados blancos de nuestra encuesta de fase uno. En
esta fase, encontramos que los empleados afroamericanos experimentaron una
amenaza encarnada significativamente mayor (a comparacién de los blancos) que luego
se sintieron obligados a suprimir en el trabajo.

Cuatro lecciones para las organizaciones

¢Qué pueden hacer los gerentes y las organizaciones para apoyar mejor a los
empleados después de estos eventos?

Los empleados de
minorias raciales
tienden a suprimir u
ocultar sus reacciones
auténticas a las mega-
amenazas en el lugar de
trabajo. Sin embargo, la
represion es un acto
agotador que, en ultima
instancia, lleva a los
empleados a evitar
invertir energia en sus
tareasy relaciones
laborales.
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Cultivar una cultura de seguridad psicolégica “relacionada con la identidad”.

Los resultados de la fase dos de nuestro estudio brindan una via importante para
reducir los efectos negativos de las mega-amenazas en los comportamientos laborales
de los empleados. En esta fase, planteamos una simple pregunta abierta a nuestros
participantes: “éSe ha sentido comodo discutiendo el evento en el trabajo?”
Descubrimos que muchos de nuestros participantes, tanto afroamericanos como
blancos, no se sentian seguros hablando de mega-amenazas en el trabajo, porque les
preocupaba sufrir consecuencias negativas, como alejar a sus colegas o hacerlos sentir
incémodos. Sin embargo, descubrimos que cuando los empleados afroamericanos de
nuestra muestra se sentian cémodos discutiendo el evento en el trabajo, ya no tenian
que suprimir sus reacciones ante el evento. Esto evité en gran medida que el evento
afectara negativamente sus comportamientos laborales.

Este hallazgo destaca la importancia de cultivar lo que llamamos seguridad psicoldgica.
“basada en la identidad”. Este tipo de seguridad ocurre cuando los gerentes crean un
ambiente donde los empleados se sienten comodos discutiendo eventos y/o
experiencias, tanto positivas como negativas, que estan asociados con sus identidades.
Por lo tanto, los gerentes deben enfocarse en cultivar una cultura de inclusién real,
donde las discusiones sobre la raza y otras identidades sociales son comunes.

Fomentar el descanso y la recuperacion frente a las mega-amenazas.

En lugar de simplemente publicar declaraciones que condenan las mega-amenazas, las
organizaciones deben crear politicas que brinden a los empleados la flexibilidad para
descansar y recuperarse a su paso, lo que también garantizara que las acciones de una
organizacion coincidan con sus palabras.

Crear y potenciar redes de afinidad de empleados.

Después de una mega-amenaza, los empleados de un grupo de identidad en particular
que estan subrepresentados dentro de una organizacion pueden sentir que son los
Unicos empleados que se tambalean por el evento. Las redes de afinidad de los
empleados pueden permitir que las personas desarrollen una red de apoyo dentro de su
organizacion, en la que puedan confiar para recibir apoyo social después de una mega-
amenaza.

Fomentar los “puentes relacionales”.

Las organizaciones y gerentes deben alentar a sus empleados a participar en puentes
relacionales entre identidades. Esto ocurre cuando los empleados se enfocan en cultivar
relaciones en el trabajo que reconozcan sus diferencias.

La seguridad
psicoldgica. “basada en
la identidad” ocurre
cuando los gerentes
crean un ambiente
donde los empleados
se sienten comodos
discutiendo eventos y/o
experiencias, tanto
positivas como
negativas, que estan
asociados con sus
identidades. Por lo
tanto, los gerentes
deben enfocarse en
cultivar una cultura de
inclusion real, donde las
discusiones sobre la
raza y otras identidades
sociales son comunes.
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Los puentes relacionales también pueden tener un impacto de arriba hacia abajo.
Después del asesinato de George Floyd, por ejemplo, ejecutivos afroamericanos se
sintieron obligados a compartir sus propias experiencias de racismo dentro de sus
organizaciones. Este tipo de intercambio podria ser un paso inicial hacia el cultivo de
una cultura de seguridad psicoldgica basada en la identidad, o una cultura en la que los
empleados de minorias raciales ya no se sientan obligados a suprimir sus experiencias a
raiz de una mega-amenaza.

Para que las organizaciones se conviertan verdaderamente en lugares equitativos,
deben transformar sus entornos diarios en lugares donde todos los empleados puedan
ser auténticos, incluso cuando se sientan amenazados.

...Porque hoy depende de usted.

Para que las
organizaciones se
conviertan
verdaderamente en
lugares equitativos,
deben transformar sus
entornos diarios en
lugares donde todos los
empleados puedan ser
auténticos, incluso
cuando se sientan
amenazados.
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