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A los que han perdido sus vidas a causa de la violencia del racismo;
a los que han dado sus vidas por la justicia;

y en memoria de Diane D'Souza (1960-2020),
Directora fundadora del Instituto de Misiones.
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Oh Dios de poder inmutable y luz eterna: Mira favorablemente a toda tu Iglesia, ese maravilloso y sagrado
misterio; por la eficaz obra de tu providencia, lleva a cabo con tranquilidad el plan de salvacién; que el mundo
entero vea y sepa que lo que habia sido derribado se estd levantando y lo que se habia deteriorado se esta
renovando, y que todo se estd realizando a la perfeccion por Aquél por quien todas las cosas fueron hechas, tu
Hijo Jesucristo nuestro Sefior; que vive y reina contigo, en la unidad del Espiritu Santo, un solo Dios, por los siglos
de los siglos. Amén!.

Querido hermano en Cristo,
Gracias por leer el presente informe.

Este trabajo no es sélo nuestro. Nos apoyamos en los esfuerzos de innumerables santos en la Tierra quienes,
por su amor a Dios y a la Iglesia de Dios, han trabajado incansablemente, a lo largo de sus vidas, en el fomento
de la causa de la justicia racial. Nos apoyamos en los esfuerzos de todos aquéllos que han reconocido que la
iglesia no es inmune al racismo en nuestro mundo y que afecta ain mas intensamente a esta comunidad de
Dios, donde todos somos llamados a ser reconocidos y amados. Nos apoyamos en los esfuerzos de la gran
cantidad de laicos, clérigos, tedlogos, eruditos, activistas, investigadores, estudiantes y otros que han hecho
preguntas, que han mirado a los lados y que han tratado de manifestar el Amor de manera mas plena en esta
comunidad.

A ellos, y a todos los demas en cuya labor descansa nuestro trabajo, extendemos una profunda ofrenda de
gratitud.

En estas paginas encontraran la culminacion de casi dos ahos de investigacion. Este informe no es un
documento académico ni un estudio cientifico, sino mas bien es un intento por transmitir algunas de las
innumerables verdades que existen en la Iglesia. También es un ejercicio de registro narrativo. El cristianismo
nacié en una tradicion de narracion de historias, transmitida a través de generaciones. En estas paginas somos
participes de la tradicion, al transmitir e interpretar las palabras e historias de mas de 1.300 lideres de la
Iglesia. Es un enorme privilegio que se nos conceda esta responsabilidad.

Creemos firmemente que estamos llamados a conocer no sélo con nuestras mentes sino también con
nuestros cuerpos y corazones. Los invitamos a introducirse de lleno en su ser, sabiendo que Dios nos ha
dotado a cada uno de nosotros de inteligencias amplias y profundas. Puede tomarse unos momentos para
concentrarse o simplemente levantar la cabeza, dejar de leer estas paginas y respirar profundamente, lenta e
intencionalmente.

Este informe no es un destino, mas bien es un paso en el camino hacia la Comunidad Amada. Es nuestra la
oportunidad y la responsabilidad de ser creadores conjuntos de ese reino de Amor, en el que lo que habia sido
derribado se estd levantando y lo que se habia deteriorado se estd renovando, y... que todo se estd llevando a cabo a
la perfeccion. Que Dios los bendiga enormemente en este viaje.

Con la abundante bendicién de Dios,

Luke Abdow, Donna Bivens, Revda. Katie Ernst, Revda. Dr. Elizabeth Magill, y Revda. Ema Rosero-Nordalm
Instituto de Misiones

" https://episcopalchurch.org/files/book-of-common-prayer-2006_0.pdf
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ANTECEDENTES

La labor de justicia racial en la Iglesia Episcopal no es algo nuevo en este trienio ni en el anterior, tampoco lo
es para el liderazgo actual de la Iglesia. En la seccion Contexto histdrico de esta auditoria racial encontrara un
relato mas completo sobre la historia del movimiento por la justicia racial dentro de la Iglesia Episcopal.

La presente auditoria sobre el tema de la justicia racial nacié de la Resolucion A182 aprobada durante la
Convencion General de 2015: Abordar la injusticia racial sistémica. En dicha Resolucion, la 78% Convencion
General inst6 "al Consejo Ejecutivo a llevar a cabo una auditoria interna propia a fin de evaluar en qué medida

existen (si es que las hay) disparidades raciales e injusticias raciales sistémicas dentro de la Iglesia®".

También en 2015, la Convencion General aprobo la Resolucion C019: Trabajo por la justicia y la
reconciliacién racial. En dicha Resolucion, la Convencion pidié que "el Comité Permanente Conjunto de
Programas, Presupuesto y Finanzas considerase una asignacion presupuestaria de |.2 millones de ddlares para
la aplicacion de esta resolucién® durante el Trienio". Asimismo, encargé al Obispo Presidente Michael Curry y
a la Presidenta de la Camara de Diputados Gay Clark Jennings que lideraran a la Iglesia en esta imprescindible
labor.

Trabajando con estas dos resoluciones, el liderazgo de la iglesia y una gran cantidad de socios dieron vida al
proyecto "Convertirse en una Comunidad Amada: Compromiso de largo plazo de la Iglesia Episcopal para con
la sanacion racial, la reconciliacion y la justicia (BBC)". Este documento sobre la vision y los recursos
relacionados invitaban a los episcopales a emprender el camino hacia la sanacion racial de por vida, como si se
transitara por un laberinto dividido en cuatro cuadrantes: Decir la verdad sobre la Iglesia y la raza, Proclamar
el sueno de la Comunidad Amada, Practicar el amor sanador de Jesuls y Reparar la brecha en la sociedad y las
instituciones*.

En el 2018, el Instituto de Misiones fue contratado por las oficinas del Obispo Presidente y de la Presidenta de
la Camara de Diputados para llevar a cabo una auditoria racial en el liderazgo de la Iglesia Episcopal. Esta
auditoria es una respuesta a la primera disciplina de "Convertirse en una Comunidad Amada": Decir la verdad
sobre la Iglesia y la raza. El liderazgo episcopal se abocé por primera vez con el Instituto de Misiones en
referencia a este proyecto debido a una auditoria racial similar y a un trabajo de investigacién realizado
previamente en la Diocesis de Massachusetts.

Es asi como la investigacion que se llevé a cabo y el informe resultante se enfocaron en exponer las verdades a
lo interno de la Iglesia. Las preguntas centrales fueron: ;Quiénes componen el liderazgo de la Iglesia Episcopal
y cudl es su experiencia en cuanto a la raza y el racismo en sus funciones de liderazgo?

2 https://episcopalarchives.org/cgi-bin/acts/acts_resolution.pl?resolution=2015-A182
3 https://www.episcopalarchives.org/cgi-bin/acts/acts_resolution-complete.pl’resolution=2015-C019
* https://episcopalchurch.org/files/lbecoming_beloved_community_summary_0.pdf
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PROCESOS Y METODOLOGIA

El objetivo de nuestra investigacidn no ha sido tanto determinar si existe o no racismo sistémico en la Iglesia
Episcopal, sino mas bien examinar sus efectos y la dinamica por la cual persiste en la estructura de la Iglesia.
Era fundamental abordar el objetivo con franqueza, en lugar de comenzar con suposiciones y conclusiones
preexistentes. Con este fin, hemos utilizado las herramientas guia de la teoria fundamentada® y el marco
teorico de la teoria critica de la raza®,

La presente auditoria racial ha querido magnificar las voces de las Personas de Color’ (POC, siglas en inglés)
en la Iglesia, conservando al mismo tiempo un foco de atencion en los sistemas y estructuras creados y
mantenidos por la cultura blanca dominante®.

Esta investigacion se sitia en un momento particular de la historia de la Iglesia y de las realidades sociopoliticas
mundiales. Intenta ofrecer una ilustracion instantanea de la verdad sobre la raza y el racismo en la Iglesia
Episcopal de 2018 a 2020. Cualquier afirmacién hecha en estas paginas presupone que a medida que nuestras
comunidades e instituciones cambian y evolucionan, también deben hacerlo nuestras tacticas en la busqueda
de la justicia y la liberacion.

Si bien las estadisticas son importantes para esta investigacion y revelan con cierto grado de precision el
estado de la Iglesia, no cuentan la historia completa. En particular, las estadisticas pueden servir para
enmascarar la experiencia de las Personas de Color, transformando la realidad humana en un conjunto de
datos que favorece a las mayorias y los promedios. Los investigadores mantuvieron el compromiso de
implementar una metodologia que mirara hacia los lados y escuchara las historias. Esto esta motivado en parte
por una creencia biblica en el poder y la verdad de la narracion, y su importancia en el proceso de decir la
verdad sobre la Iglesia y la raza.

La auditoria se llevd a cabo en dos secciones: un instrumento de encuesta, para recopilar datos tanto
cuantitativos como cualitativos, y una serie de entrevistas para recopilar datos cualitativos adicionales. Las dos
herramientas distintas de recopilacion de datos se utilizaron con diferentes 6rganos de liderazgo de la Iglesia
Episcopal: la Camara de Obispos, la Camara de Diputados, el Consejo Ejecutivo, el personal del Centro de la
Iglesia Episcopal y los lideres de una muestra de diocesis de toda la denominacion, incluyendo varias de
América Latina.

3 Para obtener mas informacion sobre la teoria fundamentada, véase Glaser, Barney G. y Anselm L. Strauss. 1967. El descubrimiento
de la Teoria Fundamentada: Estrategias para la Investigacién Cudlitativa.

¢ En resumen, la teorifa critica de la raza es un marco social y teérico que entiende la raza como un lente a través del cual hay que
tratar de entender el mundo. Insiste, al igual que lo hace la teoria critica en general, en el hecho que los problemas sociales son
creados por estructuras e instituciones, mas que por personas. Numerosos académicos han contribuido al trabajo de la teoria critica
de la raza, tales coo a Derrick Bell, Kimberle Williams Crenshaw, Richard Delgado y otros.

7 La frase Personas de Color fue elegida intencionalmente para describir a un grupo de personas diversas que no se identifican como
blancos. Hubo un debate considerable por parte de los investigadores sobre si se deberia usar "Personas de Color" o "Negros,
Indigenas y Personas de Color" (BIPOG, siglas en inglés). Por favor, consulte las secciones de Tensiones y Glosario de Términos para
obtener mas detalles sobre este tema.

& Consulte la seccion de Tensiones para explorar por qué los investigadores optaron por no poner en mayuscula la palabra blanco
mientras que las palabras Negro y Personas de Color si llevan mayuscula.

’ A lo largo de este informe, los términos "cultura blanca dominante”, "cultura blanca dominadora" y "cultura de supremacia blanca"
se utilizan indistintamente. Hemos optado por proprizar los términos cultura blanca dominante / dominadora para tratar de
describir con mayor precision lo que esta ocurriendo: un dominio activo de unos sobre otros pueblos y culturas. Cualquiera que sea
la frase que se utilice, se esta tratando de aludir al mismo principio. Por favor, consulte el Glosario de Términos para obtener una
definicion.
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Las encuestas fueron disehadas por un equipo multirracial y se ofrecieron tanto en espainol como en inglés.
Las encuestas fueron disenadas por el Instituto de Misiones y luego fueron editadas en consulta con el
personal de Reconciliacion Racial de la Iglesia Episcopal y con los lideres de cada uno de los 6rganos que iban a
ser encuestados, en especial para los asuntos que conciernen a la autoridad eclesiastica y las particularidades
de cada drgano. Las encuestas fueron entregadas a los érganos pertinentes de manera sucesiva por el personal
de Reconciliacién Racial, con una carta de invitacion del Obispo Presidente, de la Presidenta de la Camara de
Diputados, o de ambos, dependiendo del 6rgano de liderazgo especifico.

En cuanto a la muestra representativa de las didcesis, se eligieron inicialmente tres didcesis de cada una de las
nueve provincias de la Iglesia, lo que dio como resultado 27 didcesis de toda la Iglesia (28 participaron
finalmente). Las diocesis fueron seleccionadas en consulta estrecha con el Grupo de Pensiones de la Iglesia,
prestando especial atencion a una serie de factores como por ejemplo el tamano de la diocesis, la ubicacion
geogrifica, el entorno socioeconémico, los contextos urbanos y rurales y otros. Dentro de cada didcesis,
distribuimos encuestas entre los miembros del personal diocesano, al Consejo Diocesano, los fideicomisarios,
la Comision de Ministerio, el Comité Permanente o los 6rganos equivalentes.

Arizona Kansas San Joaquin

California Long Island South Dakota

Central New York Los Angeles Southeast Florida
Colombia Maryland Southern Virginia
Colorado Milwaukee Spokane

Connecticut Minnesota Texas

Convocation of Churches in Europe | Mississippi Vermont

(voluntario) North Carolina Western Massachusetts
Honduras Northern Michigan Western New York
Indianapolis Northwest Pennsylvania

La encuesta fue enviada a casi 3,000 personas de los 6rganos de liderazgo previamente mencionados a nivel de
la iglesia y diocesano. En total, hubo un total de 1,326 personas que lleno la encuesta, lo que produjo un indice
de respuesta del 45%'°.

La encuesta abarca una serie de categorias demograficas, entre las cuales se cuentan raza, edad, orden de
ministerio, género, orientacion sexual, antecedentes de clase socioecondmica, clase socioeconémica actual,
educacion y capacidades. Los datos mencionados proporcionan una vision importante sobre la composicion
del liderazgo de la Iglesia. La encuesta también planted una serie de preguntas sobre las experiencias con el
racismo y otras formas de discriminacion, tanto a titulo personal como en calidad de testigo.

Al finalizar la encuesta, se pidio a los participantes que expresaran su disposicion de formar parte de una
entrevista con un equipo del Instituto de Misiones. Esta autoseleccién esta separada digitalmente de la
encuesta misma, con el fin de mantener el anonimato de los encuestados. Antes de la pandemia del COVID-
19, los equipos de entrevistadores del Instituto de Misiones asistieron a reuniones de tres de los cinco
organos de liderazgo investigados: la reunién de la Camara de Obispos en Minneapolis en septiembre de 2019,
la reunion del Consejo Ejecutivo en Montgomery, Alabama, en octubre de 2019, y las oficinas de la Iglesia
Episcopal en la ciudad de Nueva York en diciembre de 2019. Tras el inicio de la pandemia del COVID-19 en
marzo de 2020, las entrevistas se trasladaron a Zoom y fueron realizadas por un equipo de dos personas del

1% Véase "Comunidad Amada, ;quiénes somos?" para obtener un desglose mas detallado de los indices de respuesta por érgano
directivo.
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Instituto de Misiones. Las entrevistas a los lideres diocesanos se realizaron en Zoom. Las entrevistas con los
miembros de la Camara de Diputados también se tomaron de investigaciones de naturaleza similar realizadas
previamente por el Instituto de Misiones en la reunion de la Convencion General en 2018. Esta decision se
tomo en consulta con el personal de Reconciliacion Racial de la Iglesia.

Los participantes que decidieron ser entrevistados compartieron Unicamente su nombre, ubicacion e indicaron
si se identifican como Persona de Color o no. Hubo mas voluntarios de los que de hecho pudieron ser
entrevistados. El Instituto de Misiones hizo hincapié en mantener la diversidad racial en la seleccion de los
entrevistados.

Las entrevistas tenian por objeto exponer historias y patrones sobre la raza y el racismo en toda la Iglesia, asi
como verdades dificiles o sorprendentes. Las entrevistas duraron entre 45 y 60 minutos. Basandose en una
teoria fundamentada, las entrevistas plantearon preguntas abiertas. El objetivo de los investigadores no era
imponer su propia comprension del racismo sistémico sino escuchar a fondo y poder puntualizar como cada
una de las personas entiende el racismo y su significado para la Iglesia. Se invitd a los participantes a
reflexionar sobre la forma en que entendian y definian el racismo, y si consideraban que desempenaba un papel
en el liderazgo de la Iglesia.

Los aspectos de la teoria fundamentada, las practicas de investigacion participativa de base comunitaria y la
teoria de los sistemas adaptativos complejos respaldaron el andlisis de los datos recopilados. Las declaraciones
teologicas fundacionales de la Iglesia Episcopal, como el Pacto Bautismal y el Catecismo, también ayudaron a
guiar el analisis. Los datos iniciales en bruto recopilados por la herramienta de encuesta se presentaron a un
grupo de colegas provenientes de toda la Iglesia Episcopal; las perspectivas y los debates sirvieron de base para
las pautas analiticas del equipo de investigacion. Ciertas estratificaciones de los datos resultaron
particularmente Utiles y perspicaces, como por ejemplo la estratificacion por raza, orden de ministerio y
organo de liderazgo.

El equipo del Instituto de Misiones utilizé el instrumento de accién adaptativa'' para analizar y comprender los
datos de las entrevistas y las secciones descriptivas y escritas de la encuesta. Parte del trabajo que se hizo fue
revisar los datos cualitativos, prestando atencion a lo que aparecia mas a menudo, en lugar de lo que era de
interés para los investigadores. Surgieron mas de 50 patrones, de los que se seleccionaron los nueve patrones
mas frecuentes y dominantes.

El equipo procedio a hacer ciertas preguntas sobre los patrones:
e ;Como aparecen estos patrones!?
e ;Por qué existen estos patrones?
e ;Qué revelan estos patrones sobre quiénes toman decisiones clave y ejercen el poder y quiénes no?
e ;Dénde se estan viendo cambios a los patrones anteriores?
e ;Qué afirmaciones podriamos hacer sobre la iglesia de cara a estos datos?
e ;Cudles preguntas nos quedan por hacer?
e ;Cuales son las implicaciones teoldgicas de estos datos?

Varios recursos y marcos conceptuales resultaron de utilidad para poder entender con mayor profundidad la
informacion que estabamos obteniendo. Por favor, consulte la seccion Patrones Dominantes: Marcos y Teorias
para obtener mas detalles.

"' Para obtener mas informacién sobre la accidn adaptativa, consulte https://www.hsdinstitute.org/resources/adaptive-action.html
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REFLEXION TEOLOGICA

La esperanza se forja del llamado biblico a explorar en lo profundo de nuestras entrahas y asi
decir la verdad de lo que vemos, sentimos, escuchamos y experimentamos. Y nos recuerda que
siempre debemos manifestarnos ante un mal implacable, en especial en esos momentos en los
que parece tan normal y natural en nuestro entorno'?.

No estamos solos. No venimos a este lugar de la nada. Tenemos nuestros ancestros, nuestras tradiciones,
nuestras historias, nuestros rituales, nuestros sacramentos, nuestro Dios encarnado que se dio a conocer a
través de Jesus, y tenemos nuestra esperanza colectiva. Teoldgicamente hablando, la esperanza es complicada.
La esperanza, en particular en los espacios de predominio blanco, ha sido utilizada para apaciguar las almas
cansadas; ha sido utilizada para escapar de las realidades dolorosas; ha sido utilizada como una promesa para
aquietar a los que dicen la verdad y a los profetas. También ha sido utilizada como agente de transformacion,
resistencia y como promesa de la fidelidad de Dios. Esto ultimo es la esperanza de queremos promover e
impulsar en las paginas siguientes.

La esperanza es de naturaleza paraddjica. Aunque debemos tener esperanza, tenemos miedo de
esperar. La esperanza esta llena de posibilidades y sin embargo también esta llena de peligros.
La esperanza interrumpe lo mundano y lo comodo a la vez que protesta contra la furia
profética. La esperanza es lo que nos asusta y sin embargo nos prepara para enfrentar las
atrocidades de la vida".

Es desde este paradodjico lugar que hablamos de esperanza. Es una esperanza llena de tensién. Las mujeres que
siguieron a Jesus lo sabian bien. Con él, experimentaron la esperanza en la carne, una esperanza que hacia
milagros, alimentaba a miles, sanaba a los enfermos y levantaba a los muertos. Era una esperanza arraigada en
las promesas de la providencia de Dios y la liberacion de la esclavitud y la muerte. La esperanza permitio a las
mujeres sentarse a los pies de nuestro Dios crucificado y verlo, el era su hijo, su amigo y su familia. Ser parte
de la vida de Jesus, poniendo en practica una disciplina de esperanza'?, las preparé a estar cerca del dolor del
sufrimiento y la muerte. Fue esta disciplina y promesa lo que las llevé a la tumba, para cuidar y atender el
cuerpo de Jesus. Una vez alli, las mujeres fueron nuevamente testigo de la promesa de que la vida vence a la
muerte, el amor echa fuera el miedo y otra realidad es posible.

Con anhelantes gritos de lamentos y esperanza, de libertad y redencion, crearon un puente que une los gritos
de Agar y Ana, de Débora y Moisés, de Job y Juan el Bautista. El puente une también los gritos de Mamie Till'®
y de las madres separadas de sus hijos en la frontera entre EE.UU. y México, de Malcolm X y Martin Luther
King Jr., de Ida B. Wells y Verna Dozier. Hoy escuchamos los gritos y las esperanzas en las voces de los que
llenan las calles buscando justicia y en el silencio al compartir el pan.

La misma esperanza nos conduce a nosotros, la Iglesia, a este momento y a esta auditoria sobre el tema de la
justicia racial. Siguiendo el ejemplo de las mujeres que rodearon a Jesus en su vida, muerte y resurreccion, nos
vemos enfrentados a la realidad de la injusticia y la liberacion en nuestro entorno. Las mujeres en la cruz no

2 Townes, E. M. (1970, 0l de enero). “Lament and Hope: Defying This Hot Mess” ("Lamento y Esperanza: Desafiando este rollo
caliente"). Obtenido el 23 de noviembre de 2020 de https://reflections.yale.edu/article/resistance-and-blessing-women-ministry-and-
yds/lament-and-hope-defying-hot-mess .

¥ Crawford, A. E. (2002). Esperanza en el grito: Una teologia muijerista. Louisville, KY: Westminster John Knox Press.

'* Una idea inspirada por la abolicionista del Complejo Penitenciario Industrial Mariame Kaba

'> Madre de Emmett Till, un adolescente negro linchado en 1955
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solo acompanaron a Jesus en su dolor, sino que también dejaron al descubierto las herramientas del imperio,
el mal y el pecado que terminaron matandolo. De la misma manera, las siguientes paginas sacan a la luz
historias personales de injusticia racial y de danos causados y sentidos en la Iglesia, y también nos muestran el
sistema mismo (practicas, comportamientos y valores) que perpetua el dano y la supremacia blanca. Las
mujeres estaban arraigadas en el amor a Jesus, con quien habian experimentado poder, milagros, dignidad y
transformacion. Asimismo, las historias que leeran hablan de poder, liderazgo y alegria incluso ante verdades
dificiles.

La esperanza nos permite seguir adelante, incluso ante la desilusion. Nos da fuerza y, sin embargo,
nos expone a la vulnerabilidad. La esperanza nos pide que arriesguemos algo en aras de
transformar nuestras vidas y las de nuestras comunidades. La esperanza se niega a aceptar el
status quo o los poderes establecidos respondiendo a la vida con la vida'’.

La esperanza, conocida a través de Jesus, comenzé cuando Maria sintid que su hijo, que pronto naceria fuera
de matrimonio, se movia dentro de ella. La esperanza comenzé en un sucio pesebre, entre animales, en una
familia que huia en busca de refugio. La esperanza continué expresandose en las lagrimas de Jesus ante la
noticia de la muerte de su amigo. Se manifestd en las mujeres sirofenicias que afrontaron a Jesus y se
manifestd en el momento en que Jesus cambid de opinién. La esperanza se dio a conocer en los desafios
amorosos Y llenos de verdad del imperio y de los oficiales religiosos locales. Se derramo en el lamento de
Jesus en Getsemani mientras sus discipulos dormian. La esperanza se manifestd en las mujeres en la cruz y en
la duda de Tomas. La esperanza se esmera en que la muerte no tenga la Ultima palabra. La esperanza nos pide
que arriesguemos algo en aras de transformar nuestras vidas y las de nuestras comunidades.

Esperamos sinceramente que escuchen estas historias desde una posicion de esperanza paraddjica y llena de
tension. Este informe es esperanza en carne y hueso. En estas historias descubriran el poder y la belleza. Hay
dolor y rabia. Hay ejemplos de sistemas transformados y sistemas que hacen dano. La alegria y el amor
profundo y duradero estan entretejidos por todas partes. Que nuestra esperanza cree un puente que se
extienda hacia atras a tiempos ancestrales y hacia adelante a una realidad transformada aun por conocer, una
Comunidad Amada que creamos juntos.

' Crawford, 2002
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CONTEXTO HISTORICO DE ESTA AUDITORIA DE
JUSTICIA RACIAL

Desde la fundacion de la Iglesia Episcopal, los episcopales de Color han luchado y exigido de una manera u
otra, que la institucion y los lideres blancos reconozcan su dignidad y sus dones. Sin embargo, fue en 1958 en
que se presentd ante la Convencion la primera resolucion formal que orientaba a la Iglesia que examinara los
asuntos internos de justicia racial y pedia a los episcopales "trabajar activamente para eliminar la discriminacién
racial en la vida de nuestra Iglesia....'”". Desde entonces, se han publicado muchas cartas pastorales, se han
financiado diversas capacitaciones y se han votado varias resoluciones. Como resultado, los lideres han
emprendido una serie de acciones, tales como el diseno de programas antirracistas, la exploracion e
implementacion de politicas que priorizan la contratacion y el nombramiento de Personas de Color, y la
conversacion honesta sobre como experimentan el racismo las comunidades Nativas Americanas, las
comunidades Negras y las comunidades Asiaticas.

En 1991 se llevo a cabo una auditoria sobre el racismo que abarco cerca de 1,500 obispos, diputados,
delegadas de la Iglesia Episcopal y visitantes. La auditoria concluyo que existia un claro patrén de racismo
institucional en todos los niveles de la Iglesia'®. :a constatacién llevé al Obispo Presidente de esa época a
solicitar que se diera prioridad a todas las resoluciones sobre el racismo, lo que dio lugar a las siguientes
resoluciones:

® [991-A085 Instruir a los 6rganos provisionales que examinen los efectos de las formas de
discriminacion

1991-D 113 Abordar el racismo institucional de la Iglesia en los préximos tres trienios
1991-A199 Instar a cada didcesis a realizar una auditoria sobre el racismo institucional
1991-D043 Instar a las didcesis a comprometerse a poner fin al racismo

1991-A082 Exigir la representacion racial y étnica en los organos interinos

1991-A090 Reducir la discriminacion en el envio al exterior de clérigos

1991-B0O51 Hacer un llamado para eliminar el racismo de la vida de la nacién

En 1994, la Camara de Obispos envié una carta pastoral en la que se declaré que el racismo es un pecado. En
respuesta a ello, la Convencion de 1994 aprobd un nuevo pacto que abordaba el racismo. A pesar de todo
este impulso, las iniciativas no se implementaron a lo ancho y amplio de la iglesia, lo que resulté en un nuevo
compromiso bastante desalentador en 1997. La Convencién General del afno 2000 renové el compromiso de
abordar el racismo durante otro trienio. En 2006 se le encargé al Consejo Ejecutivo que elaborara materiales
de estudio, lo que dio lugar al manual Seeing the Face of God in Each Other (Ver el rostro de Dios en el
préjimo). Se invitd a las didcesis a estudiar el legado de la Doctrina del Descubrimiento y las formas en que la
Iglesia Episcopal y sus muchas instituciones se beneficiaron de la esclavitud. Para 2009, los esfuerzos de toda la
iglesia para abordar el racismo se estancaron, en parte debido a los recortes de presupuesto y de personal
que dificultaron el sostenimiento del programa. En 2012 se reafirmo el compromiso mediante la capacitacion
sobre el racismo y sus efectos.

"https://www.episcopalarchives.org/sites/default/files/anti-racism/anti-racism-training/ResRep_ Anti-
RacismTraining_AEC03202015.pdf
'® Ibid.
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Entre las Convenciones Generales de 2015 y 2018, mas de 25 Actas de Convencion abordaron diversas
formas de racismo e involucramiento en la labor anti racial. Se abarcaron ambitos como la violencia policial, el
encarcelamiento, los programas de estudios para jévenes, la reconciliacion, la auditoria interna, la inmigracién
y el racismo ambiental. Como se mencion6 en la seccion de Antecedentes, nuestro mandato de llevar a cabo
esta auditoria de justicia racial provino de la Resolucion A182 de 2015.

El situar la actual auditoria de justicia racial en este contexto revela algunos patrones.

I. Los mandatos y resoluciones que abordan el racismo interno han sido consistentes durante mas de 60

anos.
2. Aunque hemos llegado lejos en el abordaje del racismo dentro de la Iglesia, todavia nos queda un largo

camino por recorrer.
3. Por ultimo, nuestro enfoque para abordar el racismo ha consistido esencialmente en educar y en

erradicarlo.

Este ultimo patron no es malo en si mismo; sin embargo, esta claro que la supremacia blanca y el racismo
estan incrustados en la historia y en el ADN de la Iglesia Episcopal. La historia que nos ha llevado a la
realizacion de este trabajo nos exige el compromiso para seguir adelante de una manera sistematica y no
lineal, que vaya mas alla de la educacion y la formacion. En la seccion del informe “Y ahora, ;hacia dénde vamos?

Se aborda de manera mas detallada los pasos a seguir y las recomendaciones.
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LA COMUNIDAD AMADA: ;QUIENES SOMOS?

A continuacion, se presenta un resumen de los datos cuantitativos recopilados en la encuesta. Al leer esta
seccion, tenga en cuenta las siguientes preguntas:

iQué le llama la atencién? ;Qué hay de importante en estos datos?

{Qué preguntas le plantea?

{Cuales son los patrones observa?

¢Cudles son las implicaciones de estos datos para la labor de justicia racial? ;Para la Iglesia Episcopal en
su conjunto!?

Vi d

Indice de respuesta

El indice general de respuesta a la encuesta fue del 45%. El desglose de los diferentes 6rganos de liderazgo fue
el siguiente:

e La Camara de Obispos tuvo un indice de respuesta del 32%
La Camara de Diputados tuvo un indice de respuesta del 26%
El Consejo Ejecutivo tuvo un indice de respuesta del 78%
El personal del Centro de la Iglesia Episcopal tuvo un indice de respuesta del 51%
El Liderazgo Diocesano - que incluia miembros del personal diocesano, comités permanentes,
comisiones de ministerio, fideicomisarios, consejos diocesanos o los érganos equivalentes en un total
de 23 didcesis - tuvo un indice de respuesta promedio del 60%

Datos demograficos generales

Raza

Los encuestados son sobre todo blancos: el 77% se identifica con la raza blancos y el 22% se identifica con las
Personas de Color (véase la figura 1) "°. Hay una vasta diversidad racial en los lideres de Color que
respondieron (véase la Figura 2). Cuando se les pregunté qué identificacion racial tenian, los lideres de Color
seleccionaron®:

Latino/a/x, Hispanoamericano, Mestizo o Afrodescendiente (37%)
Negro (31%)

De Estados Unidos con ascendencia Africana (15%)
Afrocaribeno (12%)

Inmigrante Africano (4%)

Indigena, Nativo Americano o Nativo de Alaska (19%)
Asiatico Oriental o Asiatico Americano (9%)

Asiatico Meridional o Indio americano (2%)

Hawaiano o de las Islas del Pacifico (1%)

Del Oriente Medio o Arabe-Americano (3%)
Euro-americano o blanco (31%)

19 Alrededor de 1% de los encuestados no se identificaron como Personas de Color ni como blancos, por lo que el total no suma
100%.

20 Se pidio a los encuestados que seleccionaran todas las opciones con las que se identificaran. Los porcentajes no suman 100
porque muchas personas seleccionaron multiples respuestas.
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Por lo tanto, el liderazgo de Color no es un monolito; tiene complejidad, particularidad y diversidad
dentro de si mismo.

Fig. l:Total de encuestados por
categoria racial
n=1326

0.3%

m POC = White = Other
POC (Personas de Color) - Blanco - Otro

Fig. 2: Diversidad del liderazgo de POC
n=296

5% 1%

0,
% 12% 5%
= Indigenous, Native American, or Alaskan Native = Hawaiian or Pacific Islander
= Middle Eastern or Arab American = South Asian or Indian American
= East Asian or Asian American Euro-American
® Latino/a/x, Hispanic American, or Mestizo » Latino/a/x, Hispanic American, or Afrodescendiente
= Afro-Caribbean » African immigrant
= U.S. African Descent = Black
= White = Not listed (please specify)
Indigena, Nativo Americano o Nativo de Alaska Hawaiano o de las Islas del Pacifico
Del Oriente Medio o Arabe-Americano Asiatico Meridional o Indio Americano
Asiatico Oriental o Asiatico Americano Euro-americano
Latino/a/x, Hispanoamericano o Mestizo Latino/a/x, Hispanoamericano o Afrodescendiente
Afrocaribeiio Inmigrante Africano
De Estados Unidos con ascendencia Africana Negro
Blanco No aparece en la lista (sirvase especificar)
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Orden de Ministerio

El liderazgo es compartido por los laicos y el clero. Cerca de 49% de los lideres que respondieron a la
encuesta se identifican como miembros del clero (6% Diaconos, 34% Sacerdotes, 9% Obispos) y un 51% como
laicos. Si se desglosa este liderazgo por razas, hay mas personas blancas en puestos de poder y en el ministerio
remunerado, mientras que las Personas de Color estan algo sobre representadas en los puestos de
voluntariado con menos ventajas (véase la Figura 3).

=> Desglose general por raza:
€ Llaicos: 24% Personas de Color // 76% blancos
€ Diaconos: 24% Personas de Color // 74% blancos
€ Sacerdotes: 20% Personas de Color // 80% blancos
€ Obispos: 16% Personas de Color // 84% blancos

Del grupo que respondio a la encuesta, se observa la tendencia que los lideres laicos de Color constituyen una
proporcion mayor en todos los lideres de Color (57%) si se compara con la proporcion de lideres laicos
blancos en todos los lideres blancos (51%). En otras palabras, el liderazgo de Color se inclina hacia el liderazgo
laico, mientras que el liderazgo blanco se acerca mas a una distribucion uniforme de lideres que son clérigos y
laicos. Esto puede tener implicaciones ya que el liderazgo ordenado a menudo tiene un poder formal e
informal mayor en la Iglesia, y por lo general incluye compensacion financiera y mayor autonomia.

Fig. 3: Orden de Ministerio en el
Liderazgo de la Iglesia
n=1315
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Edad

Los encuestados son sobre todo personas de 56 a 70 anos de edad (45%), seguidos por los mayores de 71
(21%) y los de 41 a 55 afos (21%). El diez por ciento de los lideres tiene entre 26 y 40 anos. Alrededor de 1%
de los lideres que respondieron a la encuesta son menores de 25 anos (véase la figura 4).

=> Desglose por raza:

25 y menos: 27% Personas de Color // 73% blancos
26-40: 27% Personas de Color // 72% blancos
41-55: 29% Personas de Color // 71% blanco
56-70: 20% Personas de Color // 80% blancos

71+: 18% Personas de Color // 82% blancos

L 2R 2R 2R 2R 2

Ademas, vemos que el liderazgo de Color se inclina hacia los jovenes, el 48% de los lideres de Color son
menores de 55 anos, en comparacion con el 31% de los lideres blancos.

Fig. 4: Edades de los lideres de la Iglesia
n=1322
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Género

De los lideres que respondieron, hay una inclinacién un poco mayor hacia las mujeres con un 54%, con un 46%
que se identifica como hombre. Sélo el 0.76% se identifica como transgénero, no binario, o genderqueer
(género variante). Cuando se observa el desglose por raza, la diferencia permanece relativamente estatica
(véase la Figura 5).

=> Personas de Color:
€ 55% mujeres
€ 45% hombres
=> Blancos:
€ 53% mujeres
€ 46% hombres
€ | % transgénero, no-binario, género variante (genderqueer)

Al observar el desglose individual de la representacién de género por organos de liderazgo, algunas
estadisticas llaman la atencion. El personal del Consejo Ejecutivo y del Centro de la Iglesia Episcopal parece
tener un mayor porcentaje de miembros femeninos. La Camara de Obispos sobresale, ya que sélo el 20% de
los encuestados son mujeres, lo que representa un 33% menos que el promedio del total de los lideres
encuestados. Por lo tanto, aunque las mujeres representan una mayoria en casi todos los érganos de liderazgo,
estan drasticamente subrepresentadas en la Camara de Obispos.

=> Desglose por organo de liderazgo:

@ Diocesis: 56% mujeres // 43% [/ .79% transgénero/ no binario/ género variante (genderqueer)

@ Consejo Ejecutivo: 62% mujeres // 39% hombres // 0% transgénero/ no binario/ género variante
(genderqueer)

@ Personal del Centro de la Iglesia Episcopal: 62% mujeres // 33% hombres // 3% transgénero/ no
binario/ género variante (genderqueer)

€ Camara de Diputados: 52% mujeres // 47% hombres // .44% transgénero/ no binario/ género
variante (genderqueer)

€ Camara de Obispos: 20% mujeres // 79% hombres // 0% transgénero/ no binario/ género
variante (genderqueer)

Al observar el desglose de género entre el liderazgo laico y el ordenado, los hombres constituyen un mayor
porcentaje de lideres ordenados, con un 10% mas de hombres ordenados que de mujeres. El liderazgo laico
tiene un mayor porcentaje de mujeres que de hombres; las mujeres laicas constituyen un 25% mas del total de
lideres encuestados. Pareciera que la representacion de género se inclina mas hacia los hombres a medida que
se avanza a las posiciones tradicionales de poder, recursos financieros y autonomia (ministerio ordenado en
general y en particular los obispos).

> Desglose entre laicos y ordenados:
€ Llaicos: 62% mujeres // 37% hombres // 1% transgénero/ no binario/ género variante
(genderqueer)
€ Ordenados: 45% mujeres // 55% hombres // .48% transgénero/ no binario/ género variante
(genderqueer)
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Orientacién Sexual

En general, los 6rganos de liderazgo de la Iglesia Episcopal son predominantemente heterosexuales, con un
87% de los encuestados que se identifica como heterosexuales y un 13% que se identifica como LGBTQ
(lesbianas, homosexuales, bisexuales, transexuales y variantes). Hay un ligero aumento de la representacion de

heterosexuales en el liderazgo de Color, con un 89% que se identifica como heterosexuales y un | 1% como
LGBTQ.

=> Desglose por raza:
@ Lesbiana/ Homosexual/ Bisexual/ Variante (13% del total): 18% Personas de Color // 82%
blancos
€ Heterosexual (87%): 23% Personas de Color // 77% blancos
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Nivel de educacién

De los lideres de la Iglesia Episcopal que respondieron a la encuesta, el 69% tiene una maestria o un doctorado
y el 22% posee una licenciatura. Cuando observamos el desglose por raza, vemos que el 57% de los lideres
que son Personas de Color tienen maestrias o doctorados, comparado con el 73% de los lideres blancos.

=> Desglose por raza:

Diploma de secundaria o equivalente (1% del total): 33% Personas de Color // 67% blancos
Comercio/ formacion técnica/ profesional (1%): 40% Personas de Color // 60% blancos
Algunos estudios universitarios (5%): 31% Personas de Color // 69% blancos

Titulo de asociado (2%): 36% Personas de Color // 64% blancos

Licenciatura (22%): 30% Personas de Color // 70% blancos

Maestria (52%): 19% Personas de Color // 80% blancos

Doctorado (18%): 16% Personas de Color // 84% blancos

L 2R 2R 2R 2R 2R 2R 2
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Antecedentes de clase socioeconémica

De los lideres de la Iglesia que respondieron a la encuesta, el 63% indica haber crecido como clase media. El
82% de los que crecieron como clase media son blancos y el 18% son Personas de Color. En general, solo el
4% de los lideres de la Iglesia indica haber crecido en condicion de pobreza. De los que indicaron haber
crecido en condicion de pobreza, el 62% son lideres de Color y el 38% son lideres blancos. Existe una
tendencia general descendiente en la representaciéon de las Personas de Color en las clases socioeconomicas
mas altas (véase la Figura 6).

=> Desglose por raza:
€ Nivel de pobreza (4% del total): 62% Personas de Color // 38% blancos
@ Clase trabajadora (24%): 31% Personas de Color // 69% blancos
@ Clase media (63%): 18% Personas de Color // 82% blancos
@ Clase alta (9%): 7% Personas de Color // 92% blancos

Fig. 6: Antecedentes de clase socioeconémica en el
liderazgo de la Iglesia
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Clase socioeconémica actual

El 72% de los lideres de la Iglesia Episcopal encuestados se identifican en este momento como de clase media,
un 9% mas de los que indican haber crecido en la clase media. Asimismo, hay una tendencia general de
movilidad ascendente en las Personas de Color y los blancos. Sin embargo, hay un mayor porcentaje de
Personas de Color que en este momento forman parte de la clase trabajadora, lo que constituye el 43%,
mientras que el 21% de las Personas de Color se identifican con la clase media. En otras palabras, 2 de cada 10
encuestados que actualmente se identifican con la clase media son Personas de Color. Ademas, sélo | de cada
|0 Personas que se identifican de clase alta son Personas de Color.

Cuando observamos la diferencia de clase socioeconémica en los grupos raciales, vemos que la mayoria de las
Personas de Color se identifican con la clase media (71%). Lo mismo ocurre con los blancos, la mayoria de los
cuales se identifican en la clase media (73%). De los lideres de Color, el 21% se ubica en la clase trabajadora en
comparacion con el 7% de los blancos. Ademas, el 7% de los lideres de Color se ubica en la categoria de clase
alta, comparado con el 19% de los lideres blancos. Por lo tanto, pareciera que los blancos se inclinan hacia las
categorias de clase socioeconomica mas alta y las Personas de Color se inclinan hacia las categorias de clase
socioeconomica mas baja (véase la figura 7).

=> Desglose por raza
@ Nivel de pobreza (.62% del total): 37.5% Personas de Color // 62% blancos
@ Clase trabajadora (10%): 43.7% Personas de Color // 56% blancos
¢ Clase media (73%): 21.05% Personas de Color // 79% blancos
¢ Clase alta (16%): 9.62% Personas de Color // 90% blancos

Fig. 7: Clase socioecondmica actual en el
liderazgo de la iglesia
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AUDITORIA DE JUSTICIA RACIAL 24

de los 6rganos de liderazgo de la Iglesia Episcopal



Inmigracion e historia familiar

De los lideres de Color que respondieron a la encuesta, el 34% no nacié en EE.UU., lo que representa el 58%
del total de lideres nacidos fuera de EE.UU. También entre los lideres de Color, el 60% nacié en EE.UU., lo
que representa el 16% del total de lideres nacidos en EE.UU. Los datos demuestran que una alta proporcion
de los lideres nacidos fuera de EE.UU. son Personas de Color. A su vez, los lideres de Color nacidos en
EE.UU. representan una pequena proporcion del total de lideres nacidos en EE.UU., en comparacion con la
proporcion de lideres de Color en general.

Es importante senalar que la Iglesia Episcopal es una denominacién internacional y los lideres que fueron
encuestados provienen de las nueve provincias, entre las cuales se cuentan algunas diécesis ubicadas fuera de
EE.UU.. De los encuestados que viven en diocesis fuera de EE.UU., el 62% son Personas de Color. De los que
inmigraron a EE.UU. en algin momento de su vida, el 66% son Personas de Color.

En total, el 28% de los lideres de Color encuestados no vive en EE.UU. o inmigré a ese pais después de nacer
(el 14% no vive en EE.UU. y el 15% inmigro después de nacer). Esto se compara con el 5% de los lideres
blancos que no vive en EE.UU. o que inmigro a ese pais después de nacer. En general, entre los lideres de
Color, el 60% nacio en Estados Unidos. Entre los lideres blancos, el 92% nacioé en Estados Unidos. Los datos
muestran que las Personas de Color en el liderazgo episcopal son un grupo diverso tanto racial como
geograficamente. El alto porcentaje de lideres de Color que vive fuera de EE.UU. o son inmigrantes en ese pais
es significativo, a medida que la Iglesia traza el camino hacia la Comunidad Amada.

Definicion de raza

En el liderazgo episcopal, el 41% de los encuestados define la raza como una combinacion de biologia y
genética, caracteristicas fisicas, categorias de personas hechas por el hombre y etnia o cultura. En el liderazgo
general, el 20% define la raza Unicamente como biologia y genética. De manera similar, el 21% define la raza
Unicamente como una categoria hecha por los humanos. Es notable que un mayor porcentaje de personas
blancas (24%) define la raza como una categoria hecha por los humanos, en comparacion con sélo el 12% de
las Personas de Color que la definen de esa misma manera.

Definicion de racismo

En general, el 77% de los lideres de la Iglesia Episcopal encuestados define el racismo como una combinacion
de prejuicio racial o discriminacion, un sistema que otorga poder a un grupo social y de violencia u odio racial.
La gran mayoria de los lideres de la Iglesia Episcopal parece compartir la misma definicion de racismo. Esto es
crucial y muestra que los lideres pueden definir de manera clara la complejidad del racismo tanto sistémica
como interpersonalmente. A menudo, una de las principales barreras en la labor contra el racismo son las
diferencias basicas de comprension o definicion del racismo. Esto demuestra que, al menos intelectualmente,
los lideres de la Iglesia tienen una comprension similar del racismo.
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Experimentar la discriminacién

¢(Hasta qué punto ha experimentado lo siguiente en su tiempo como lider de la Iglesia?

(todos los encuestados)

Se le traté con menos cortesia o respeto que a otros
lideres de la Iglesia.

No se sintié apoyado en su ministerio y liderazgo. 809 // 64%
Recibié comentarios sobre como habla, viste o interactua

778 11 62%

954 /1 76%
con la gente.
La gente actué como si no fuera inteligente. 962 /1 77%
La gente actué como si le tuvieran miedo. 1044 // 83%
La gente actué como si creyeran que Ud. es deshonesto. 1147 /1 91%
La gente no sabia o no le interesaba saber sobre su 805 // 64%
cultura y contexto.
Lo ultrajaron o lo insultaron. 1140 // 91%
Fue intimidado, acosado o reprimido. 1078 // 86%
La gente actué como si Ud. supiera menos de finanzas. 979 11 78%

¢(Hasta qué punto ha experimentado lo siguiente en su tiempo como lider de la Iglesia?

(s6lo Personas de Color)

434 /1 34%
381 // 30%
272 11 22%

2631/ 21%
198 /1 16%
100 // 8%

351 // 28%

100 // 8%
I51/1'12%
228 /1 18%

49 /1 4%
68 /1 5%
35/ 3%

32/ 3%
17/11%
12// 1%

97 11 8%

17111%
25 /1 2%
46 11 4%

Se le traté con menos cortesia o respeto que a otros
lideres de la Iglesia.

No se sintié apoyado en su ministerio y liderazgo. 175 1] 64%
Recibié comentarios sobre como habla, viste o interactia

166 // 60%

196 /1 71%
con la gente.
La gente actué como si no fuera inteligente. 193 /1 71%
La gente actué como si le tuvieran miedo. 225 /1 82%
La gente actué como si creyeran que Ud. es deshonesto. 237 /1 87%
La gente no sabia o no le interesaba saber sobre su 120 /] 44%
cultura y contexto.
Lo ultrajaron o lo insultaron. 245 /1 90%
Fue intimidado, acosado o reprimido. 228 /] 84%
La gente actué como si Ud. supiera menos de finanzas. 197 11 73%
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98 /1 36%
76 /1 28%
70 /1 25%

67 /1 25%
43 /1 16%
2971 11%

113 /1 42%

23 /1 8%
36 /1 13%
59 /1 22%

12 /1 4%
21 /1 8%
91/13%

Il // 4%
6 /2%
7113%

39 /1 14%

4111%
7113%
151/ 6%
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¢(Hasta qué punto ha experimentado lo siguiente en su tiempo como lider de la Iglesia?
(sélo gente blanca)

Sle le traté con menos cortesia o respeto que a otros 626 /] 64% 319 // 33% 36 /] 4%
lideres de la Iglesia.
No se sintié apoyado en su ministerio y liderazgo. 649 // 66% 288 // 29% 45 // 5%

Recibié comentarios sobre como habla, viste o interactia

761 11 77% 195 // 20% 26 /1 3%
con la gente.
La gente actué como si no fuera inteligente. 779 11 79% 182 /1 19% 21 //2%
La gente actué como si le tuvieran miedo. 817 //83% 154 /1 16% 10 /1 1%
La gente actué como si creyeran que Ud. es deshonesto. 911 /1 93% 66 /1 7% 5/ 1%
La gente no sabia o no le interesaba saber sobre su 692 /1 71% 231 // 24% 54/ 6%
cultura y contexto.
Lo ultrajaron o lo insultaron. 898 /1 92% 7111 7% 1%
Fue intimidado, acosado o reprimido. 855 /1 87% 107 /1 11% 17 11 2%
La gente actué como si Ud. supiera menos de finanzas. 782 // 80% 167 11 17% 29 // 3%

Algunos puntos a destacar:

=> En general, el 43% de los lideres de Color menciona la raza, la etnia o el origen nacional como la razén
principal de su experiencia. Esto se compara con los lideres blancos que atribuyen su experiencia sobre
todo al género o al sexo (30%) o a la edad (12%) pero menos a su raza (| 1%).

> Aunque los blancos no suelen atribuir estas experiencias a la raza o al origen étnico, vale la pena
explorar la frecuencia con que ellos sufren de discriminacién. Este contexto de discriminacion
ocasional y frecuente es importante al considerar la manera en que la cultura blanca dominante de la
Iglesia establece las reglas, aplica normas de conducta y mantiene las estructuras de poder.

=> En comparacion con los lideres blancos, los lideres de Color tienen el doble de probabilidades de
experimentar lo siguiente: gente que los trata como si no fueran inteligentes, gente que actlla como si
les tuviera miedo y gente que actlla como si supieran menos sobre finanzas.

=> Los lideres de Color son casi tres veces mas propensos que los blancos a tener que lidiar
frecuentemente con personas que no saben o no les interesa saber sobre su cultura.
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Presenciar la discriminacion

¢(Hasta qué punto ha experimentado lo siguiente en su tiempo como lider de la Iglesia?

(todos los encuestados)

Una Persona de Color a quien se le traté con menos
cortesia o respeto que a otras Personas.

Una Persona de Color que recibi6 menos apoyo que
otras Personas en un papel similar.

Una Persona de Color que recibio comentarios sobre
como habla, viste o interacttia con los demas.

Gente que actudé como si una Persona de Color no fuese

inteligente.

Gente que actué como si le tuviesen miedo a una
Persona de Color.

Gente que actudé como si creyeran que una Persona de
Color es deshonesta.

Gente que no sabe o no le interesa saber sobre la
cultura y contexto diferente de una Persona de Color.
Una Persona de Color que fue ultrajada o insultada.
Una Persona de Color que fue intimidada, acosada o
reprimida.

Gente que actudé como si una Persona de Color supiera
menos de finanzas.

¢(Hasta qué punto ha presenciado lo siguiente en su tiempo como lider de la Iglesia?

(Sélo Personas de Color)

892 /1 72%

907 // 74%

1036 // 84%

960 // 78%

1024 // 83%

1105 // 90%

655 // 53%
1146 1/ 93%
1065 // 87%

1025 // 84%

311 /125%

275 11 22%

175 /1 14%

245 /1 20%

189 /1 15%

113//9%

452 /1 37%
74 11 6%
146 /1 12%

172 /1 14%

3611 3%

46 /1 4%

21 /1 2%

33//3%

16 // 1%

10// 1%

127 /1 10%
10// 1%
17 111%

29 /1 2%

Una Persona de Color a quien se le traté con menos
cortesia o respeto que a otras personas.

Una Persona de Color que recibi6 menos apoyo que
otras personas en un papel similar.

Una Persona de Color que recibio comentarios sobre
como habla, viste o interacttia con los demas.

Gente que actudé como si una Persona de Color no fuese

inteligente.

Gente que actué como si le tuviesen miedo a una
Persona de Color.

Gente que actudé como si creyeran que una Persona de
Color es deshonesta.

Gente que no sabe o no le interesa saber sobre la
cultura y contexto diferente de una Persona de Color.
Una Persona de Color que fue ultrajada o insultada.
Una Persona de Color que fue intimidada, acosada o
reprimida.

Gente que actudé como si una Persona de Color supiera
menos de finanzas.
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169 /1 62%

168 // 62%

206 // 76%

178 /] 65%

203 /1 76%

215//81%

135 // 50%
236 // 87%
215 // 80%

195 /1 73%

86 // 32%

81 //30%

51/1'19%

79 11 29%

56 /121%

4511 17%

99 11 37%
26 // 10%
44 // 16%

59 /1 22%

181/ 7%

21171 8%

13//5%

151/ 6%

81/13%

6/12%

36 /1 13%
81//3%
10 // 4%

14 // 5%
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¢(Hasta qué punto ha presenciado lo siguiente en su tiempo como lider de la Iglesia?
(sélo gente blanca)

Una Persona de Color a quien se le traté con menos

. 721 /1 75% 224 /1 23% 17 11 2%
cortesia o respeto que a otras Personas.
Una Persona de Color que re.Clb.IO menos apoyo que 737 /1 77% 193 // 20% 24 1/ 3%
otras Personas en un papel similar.
U’na Persona c!e Colgr que rfec:blo comentarllos sobre 828 // 86% 122 /] 13% 8/ 1%
como habla, viste o interactia con los demas.
'Geni.:e que actué como si una Persona de Color no fuese 781 // 81% 164 /] 17% 17 1/ 2%
inteligente.
Gente que actué como si le tuviesen miedo a una 820 // 86% 131 /] 14% 71 1%
Persona de Color.
Gente que actudé como si creyeran que una Persona de 889 // 93% 65 /] 7% 4/ 0.4%
Color es deshonesta.
Gente que no sabe 0 no le interesa saber sobre la 520 // 54% 351 // 37% 89 // 9%
cultura y contexto diferente de una Persona de Color.
Una Persona de Color que fue ultrajada o insultada. 907 // 95% 47 11 5% 2/10.2%
Una.Pe.rsona de Color que fue intimidada, acosada o 848 // 89% 101/ 11% 61/ 1%
reprimida.
Gente que actudé como si una Persona de Color supiera 828 // 87% 1127 12% 141/ 1%

menos de finanzas.

Hay una discrepancia entre lo que los blancos presencian y lo que las Personas de Color experimentan.
Cuando presencian la discriminacion, los blancos dicen que la ascendencia, la nacionalidad de origen o la raza
fue la razén principal de la discriminacion el 48% de las veces, mientras que los lideres de Color lo hacen el
51% de las veces. Sin embargo, cuando observamos los indices con los que se experimenta la discriminacion
frecuente y ocasional, las Personas de Color respondieron de manera sistematica con frecuencias de
discriminacion superiores a las que dicen presenciar los blancos. Los datos sugieren que los actos de racismo
pasan desapercibidos para los blancos.

Existe una tendencia generalizada a experimentar y ver a personas que no conocen o no tienen interés en
conocer sobre una cultura o contexto diferente, a menudo en porcentajes del 40% o mas. Esto pareceria

indicar que con frecuencia fallamos en las relaciones con los demas. Comprometerse a través de la diferencia y

construir relaciones de mutualidad y respeto son factores fundamentales para la labor de justicia racial y
sanacion, pero pareciera que carecemos de ambos en nuestras relaciones con los demas. Esto es notable si se
tiene en cuenta que la reciente formacion antirracista de la Iglesia Episcopal se ha enfocado en gran medida en
la construccion de relaciones a través de las diferencias y en tener conversaciones dificiles.
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Algunas instantaneas de los 6rganos de liderazgo particulares:

La Camara de Obispos

> De los obispos encuestados en la Camara de Obispos, el 16% son Personas de Color, todos ellos
activos

=> De los obispos de Color, el 36% de ellos no nacié en EE.UU., un porcentaje mucho mas alto que el
indice general de 13% de los lideres nacidos fuera de EE.UU., pero coincide con la estadistica del 34%
de las Personas de Color de todos los encuestados que nacieron fuera de EE.UU.

=> En general, los obispos blancos han servido por mas tiempo que los obispos de Color:
@ El 72% de los obispos de Color ha servido durante diez anos o menos
@ El 29% de los obispos de Color ha servido por mas de diez anos
@ El 59% de los obispos blancos ha servido durante diez afhos o menos
@ El 41% de los obispos blancos ha servido durante mas de diez anhos.

=> Transitar por la cultura y la estructura diocesana resulta particularmente dificil para las Personas de
Color durante el proceso de convertirse en obispos. En la encuesta se pidio a los participantes que
indicaran si se sentian incluidos, neutrales o marginados en este proceso. De los obispos de Color, el
64% dijo que se sintid neutral o marginado, mientras que solo el 36% dijo que se sinti6 incluido. Sélo el
29% de los obispos blancos dijo que se sintid neutral o marginado en esto, mientras que el resto
reportd que se sentia incluido.

El personal de la Iglesia Episcopal

=> El 32% del personal de la Iglesia Episcopal encuestado son Personas de Color

=> Entre los encuestados, hay un mayor indice de personal ordenado de Color que blanco. El 33% del
personal de Color esta ordenado, en comparacion con el 22% del personal blanco.
=> Se pregunto a los encuestados si se sintieron incluidos, neutrales o marginados durante el proceso de
convertirse en parte del personal. No hay una diferencia significativa en la experiencia de las Personas
de Color y los blancos; si acaso, en ciertos casos, los blancos reportan indices mas altos de
marginacion.
@ El personal blanco encuestado reporta mayores indices de marginacion en los siguientes casos:
e Encontrar un puesto de trabajo
® Proceso de entrevista
e Orientacion y capacitacion
e Apoyo del supervisor y otros miembros del personal
@ Las Personas de Color encuestadas reportan mayores indices de marginacién en las siguientes
categorias:
e Entrega de la solicitud de empleo
e Comunicacion con el equipo de contratacion
e Transicion al nuevo puesto
e Transitar por la cultura y la estructura de la iglesia
@ Si bien el informe no mostro una gran variante en la experiencia de marginacion directa, si
vemos una diferencia mas notoria en los informes de inclusion, con indices mayores de blancos
que expresan sentirse incluidos en el proceso de contratacion para ser parte del personal de la
Iglesia Episcopal.
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La Camara de Diputados

-> El 19% de los diputados encuestados son Personas de Color?*'

=> De los diputados de Color que respondieron, el 70% son laicos y el 30% son ordenados. De los
diputados blancos, el 50% son laicos y el 50% son clérigos.
=> Dos experiencias de discriminacion destacan para los diputados de Color
€ Gente que actudé como si no fuera tan bueno como ellos
e El 45% de las Personas de Color dijo "ocasionalmente" o "frecuentemente”
@ La gente no conocia su cultura o contexto o no tenia interés en ello
e El 68% de las Personas de Color dijo que "ocasionalmente" o "frecuentemente”

El Consejo Ejecutivo

=> El 61% de los miembros de Color del Consejo Ejecutivo que respondieron dijo haberse sentido
"marginado” o "neutral" en cuanto a la orientacién y el apoyo recibidos durante el proceso de eleccion.
El 78% de los miembros blancos dijo haberse sentido "incluido".
=> Es muy interesante observar que cuando se les pregunt6 acerca de las formas de discriminacién que
han presenciado contra las Personas de Color, los encuestados blancos nunca eligieron "con
frecuencia", mientras que al menos uno (y hasta tres) de los encuestados de Color eligieron "con
frecuencia" en todas las categorias menos en una. En esa categoria singular - un miembro de Color del
Consejo que fue ofendido o insultado - dos Personas de Color dijeron que lo habian presenciado "de
vez en cuando". Todos los encuestados blancos seleccionaron "No, en absoluto ".
€ Suponiendo que los encuestados del Consejo Ejecutivo hayan estado en las mismas reuniones y
encuentros del Consejo, los datos indican una diferencia en la percepcion y observacion de los
mismos casos de comportamiento discriminatorio. Esto es consistente con los hallazgos de las
disparidades entre las Personas de Color que experimentan discriminacion y los blancos que la
presencian en el liderazgo general.

2| La Camara de Diputados también mantiene informes sobre la composicion demografica de sus miembros. Instamos a que se
hagan mas analisis que tengan en cuenta estos hechos autoreportados sobre este importante 6rgano de liderazgo.
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DEMOGRAFIA DE LAS ENTREVISTAS NARRATIVAS

Entrevistas totales: Raza:

64 entrevistas narrativas a través de Personas de Color - 47 (73%)

diferentes 6rganos de liderazgo Blancos - 16 (25%)

Desglose por 6rganos de liderazgo: Género:

Diocesis - 25 (39%) Mujeres - 27 (42%)

Camara de Diputados - 16 (25%) ® |9 Personas de Color (70%)

Consejo Ejecutivo - 5 (8%) e 8 blancos (30%)

Camara de Obispos - 12 (19%) Hombres - 36 (56.25%)

Personal de la Iglesia Episcopal - 6 (9%) e 28 Personas de Color (78%)
e 8 blancos (22%)
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PATRONES DOMINANTES?:
MARCOS DE TRABAJO Y TEORIAS

Al abordar los patrones dominantes, las siguientes teorias y marcos de trabajo acompanaron nuestro enfoque y son la
base de nuestro andlisis.

Pacto bautismal y catecismo®

El racismo esta generalizado y es fundamental en el contexto y ubicacion de las personas a las que
entrevistamos y encuestamos. Ya sea que se manifestara a través de la anti negritud, la colonizacion y/o la
xenofobia, el racismo ha estado presente, ha sido insidioso y pecaminoso. Por lo tanto, vemos el Pacto
Bautismal como un pacto fundacional que llama a los episcopales a tratar a todos los seres humanos con
respeto y dignidad, y a buscar la paz y la justicia siguiendo los pasos de Jesus. También nos llama a
arrepentirnos y a recurrir a Dios cuando (no si, sino cuando) pecamos.

Segun el Esquema de la Fe (o Catecismo) de la Iglesia Episcopal, el pecado es buscar "nuestra propia voluntad
en lugar de la voluntad de Dios, distorsionando asi nuestra relacion con Dios, con otras personas y con toda la
creacion®". El racismo distorsiona profundamente nuestra relacion con Dios, con los demas y con toda la
creacion. Este pecado y distorsion lleva a la opresion y a la pérdida de la libertad, y nos deja a todos
necesitados de redencion.

Entender el racismo como pecado significa que el racismo es algo inevitable y esta incrustado en nuestras
estructuras, conciencia y practicas. Ademas, si el racismo es un pecado, entendemos que no se trata de si, sino
de cudndo fallaremos y promulgaremos comportamientos y creencias arraigadas en el racismo. No asumimos
que nunca pecaremos, porque el pecado es parte de la condicion humana. Intentamos caminar con cuidado sin
hacer dano, pero somos humanos y finalmente nos quedaremos cortos en nuestras esperanzas y deseos. Es
entonces cuando nos arrepentimos, volvemos a Dios y reparamos el dafio hecho. Los profetas juegan un papel
especial en esta dinamica ya que nos llaman de nuevo a Dios y nos recuerdan nuestra necesidad colectiva de
redencion, la que nos libera del mal, del pecado y la muerte.

Cultura blanca dominante o cultura de supremacia blanca®

A menudo, lo que mantiene vigente los sistemas y comportamientos daninos son las normas y estandares
ocultos que se transmiten como algo normal, respetable y bueno, tal como son las cosas. Estas normas ocultas
son las que conforman la cultura blanca dominante. En la lucha contra el racismo, se suele prestar atencién a
los efectos dafinos de estos comportamientos y creencias. Esto es importante, pero si no se detectan los
comportamientos y practicas que dominan y dafan, entonces en ultima instancia, el trabajo sera menos
efectivo o no tendra un efecto duradero. Por lo tanto, decidimos abordar la labor antirracista teniendo plena
consciencia de como y donde la cultura blanca dominante opera y sustenta el racismo explicitamente y, mas
importante aln, implicitamente. La cultura blanca dominante valora ciertas maneras - que son mas familiares y
naturales para los blancos de tradicion occidental - de pensar, comportarse, decidir y conocer, mientras que
devalta o vuelve invisibles otras formas. Y lo hace sin tener que decirlo explicitamente®.

22 Remitase a la seccion de procesos para saber cémo las investigaciones llegaron a estos patrones dominantes.
2 https://episcopalchurch.org/baptismal-covenant

 https://www.bcponline.org/Misc/catechism.html

2 Véase la seccién de Glosario de Términos para una definicién de la Cultura de Dominio/Supremacia Blanca.

% https://www.racialequitytools.org/resourcefiles/2_Gulati_AB3.pdf
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Sistemas adaptativos complejos

El racismo es un sistema adaptativo complejo con multiples partes individuales que afectan al conjunto. Por si
mismas, estas partes pueden parecer "manzanas podridas" individuales, pero en realidad operan a partir de un
sistema colectivo de cultura, practicas y comportamientos que a menudo es caotico y complejo. Por lo tanto,
para enfrentar el racismo se requiere una respuesta compleja y agil con multiples enfoques, influencias y
reconocimiento de patrones. Una vez que los patrones surgen y se identifican, se pone especial énfasis en
darles algun sentido, preguntandose entonces qué, pasando luego a ahora qué, enfocandose en las dreas de
influencia dentro del sistema. Los sistemas adaptativos complejos como el racismo requieren que continuemos
esta dinamica con un enfoque ciclico que indique el qué, el entonces qué y el ahora qué, una y otra vez.

Disconciencia

Mientras escuchabamos y tratdbamos de entender las disparidades entre la valoracion que hacen los blancos y
las Personas de Color sobre el antirracismo, recurrimos a la obra de la Dra. Joyce King. La Dra. King plantea
que el racismo sistémico en EE.UU. no sélo esta plagado de inconsciencia sobre el racismo, sino que también
se enfrenta a la disconsciencia. Ella define la disconsciencia como "un habito mental sin sentido critico
(incluyendo percepciones, actitudes, suposiciones y creencias) que justifica la desigualdad y la explotacién al
aceptar como un hecho el orden dado de las cosas®”". En otras palabras, el comportamiento racista no es
examinado porque sélo es un comportamiento normal o respetable. Esto se hace con poca consideracion o
conocimiento de la historia y la cultura racista que lo creé.

Encarnacion del trauma racial

Otro concepto que fue esencial para tratar de entender mejor lo que estdbamos escuchando fue la idea de la
encarnacion, en particular su relacion con el trauma racial y con la educacion teologica. Para ello, pueden
referirse al trabajo de Resmaa Menaken® y Sonya Renee Taylor?, asi como a las obras pioneras y
contemporaneas sobre la encarnacién de feministas, mujeristas, otros blancos, BIPOC, LGBTQ, tedlogos, etc.

7 King, . (1991). Racismo Disconsciente: Ideologia, Identidad, y la Mala Educacién de los Profesores. The Journal of Negro Education
(La Revista de la Educacion de los Negros), 60(2), 133-146. doi:10.2307/2295605

28 Menakem, R. (2017). My grandmother's hands: Racialized trauma and the pathway to mending our hearts and bodies. (Las manos de mi
abuela: El trauma racializado y el camino para reparar nuestros corazones y cuerpos). Las Vegas, NV: Central Recovery Press.

» Taylor, S. R. (2018). The body is not an apology: The power of radical self-love (EI cuerpo no es una disculpa: El poder del amor propio
radical). Oakland, CA: Berrett-Koehler.
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NUEVE PATRONES DOMINANTES DEL RACISMO
SISTEMICO

Al redactar esta seccion, utilizamos un formato de accion adaptativa como el siguiente:

e Cada seccion comienza con la identificacion de un patron dominante que surgié de nuestra
investigacion.

e A esto le siguen citas directas de aquellos a los que entrevistamos y encuestamos®.

Luego se ofrece una reflexion sobre lo que observamos, tratando de darle sentido.

e Después de revisar los nueve patrones, nos enfocamos en preguntas clave que pueden utilizarse para
analizar mas a fondo los patrones y en ultima instancia influir en el sistema del racismo y tener un
impacto significativo para acercarnos a la Comunidad Amada.

Al leer esta seccion, le invitamos a implementar este formato de accion adaptativa. Observe con nosotros y
reflexione sobre lo que ve. Repita, descanse y ore, seglin sea necesario. Aférrese a la esperanza y a las
promesas de Dios.

Considere la posibilidad de hacer las siguientes preguntas:

e ;Qué patrones resuenan o ha observado?

e ;Qué sentido le da usted a estos patrones?

e ;Qué se puede hacer para influir en estos patrones a fin de que la Iglesia pueda convertirse en la
Comunidad Amada que tanto se esfuerza por lograr?

Transformacional vs. Transaccional

Apalancamiento
del poder

Intencionalidad y
compromiso continua

Hipervisibilidad vs.
Contexto 9 PATRONES invisibilidad

histérico DOMINANTES
DEL RACISMO

SISTEMICO

Interseccionalidad Fey

espiritualidad

Liderazgo Polarizacién
antirracista politica

*%Con el fin de respetar el anonimato de las personas, hemos eliminado cualquier marcador de identificacién y Gnicamente
enumeramos el grupo de liderazgo de las personas y si se identifican como una persona de Color o blanca.
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Dicotomia del Racismo: Hipervisibilidad vs. Invisibilidad

Uno de los patrones primarios que surge es la tension que sienten las Personas de Color puesto que pueden
ser, de forma simultanea, hipervisibles y/o totalmente invisibles. Para las Personas de Color, la hipervisibilidad
se manifiesta especificamente cuando son convertidos en token (simbolos), por ejemplo, ser la "unica Persona
de Color" en un comité, en una habitacién o encasillada en un cargo que gira en torno a la diversidad, el
antirracismo o la mision mundial. Las Personas de Color experimentan invisibilidad al ser ignoradas para
ciertos cargos ya que se asume que son episcopales "nuevos", o al ser colocadas en un comité para fines de
representacion o diversidad, pero sin tener una influencia o una voz equitativa.

Para los blancos, tener a Personas de Color presentes es prueba de que se esta abordando el tema del
racismo o que éste no plantea ningln problema. Existe la tendencia a adoptar simultaneamente el patron
descrito, al utilizar a las Personas de Color como evidencia de que no hay racismo y no tener la capacidad de
identificar y notar formas mas sutiles de racismo y dominacién. Los blancos tienen menos probabilidades de
identificar el racismo en espacios predominante o totalmente blancos. A menudo los blancos no notan la
diversidad en las Personas de Color y carecen de conocimiento e interés sobre las diferentes culturas de las
Personas de Color.

Citas

"Suelo notar que soy la unica Persona de Color en la habitacion, en algunas ocasiones somos los conserjes o
los ayudantes de cocina y yo. Cuando se es lider en la comunidad Afroamericana, resulta tedioso estar
tratando de ser tomado en cuenta sobre el tema de la raza y el liderazgo, pero sin ser dominado por ello,
iverdad? Mis hermanos y hermanas blancos no tienen que dar razones. Pero es prudente que yo lo haga:
"Bueno, ;de dénde viene esta hermana? Esta encargandose de..." Entonces te encuentras en una relacién con
liberales que tratan de sobrecompensar o con conservadores raciales obstinados, siempre estan presentes”.
-Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

“Incluso lo he notado a veces en la Camara de Obispos, digamos que tal vez hay tres obispos blancos y [estan]
como revoloteando a mi alrededor y yo estoy alli de pie. Pero estan hablando, ni siquiera hacen contacto
visual conmigo. Yo estoy ahi. Y a eso es a lo que me refiero con lo de la invisibilidad".

-Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"No siento que me consideran un clérigo. Siento que me consideran una mercancia. Considero que, como
sacerdote negro en esta diocesis, resulto ser algo asi como una mercancia que tiene un valor determinado,
pero de manera negativa, es decir que estoy en estos grupos de liderazgo para marcar una casilla o para que
los lideres pueden marcar una casilla. Es 'diverso' porque una persona Negra esta presente”.

-Persona de Color, Lider diocesano

"Estuve tratando de averiguar por qué me pusieron en el comité de justicia social para empezar. No me ofreci
para ello, no pedi estar en él, pero mirando a mi alrededor en la habitacion, noté que todos los
Afroamericanos estaban en el comité de justicia social. Y entonces nos dijeron: '‘Bueno, realmente no
necesitamos una definicion de justicia social. Ni siquiera necesitamos la justicia social, no es gran cosa".

- Persona de Color, Lider diocesano

"La Iglesia Episcopal tiene que dejar de ser tan blanca. Eso no es lo que Dios nos ha llamado a ser. A veces
paso cerca de una iglesia y veo a Personas de Color en la calle hablando en diferentes idiomas, pero luego voy
un domingo por la manana y noto que todos son blancos, entonces me pongo a pensar: ';Qué estan haciendo?
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iQué estan haciendo?' — Es una locura."
- Blanco, Lider de la iglesia extendida

"De vez en cuando oigo: 'jpor qué no viniste a la reunion de anoche?' ;Cual reunion? No sabia que habia una
reunion. "Oh, deberias haber estado alli. Hablamos de esto y de aquello”. Pensé que esas viejas cantaletas, esos
temas trillados ya habian desaparecido, pero todavia estan con nosotros. Si, las Personas de Color son
invisibles en muchos sentidos. Sin embargo, si esto se ve de lejos, todo luce muy, muy bien y en orden: es
equitativo, justo y acogedor. Pero cuando se profundiza un poco mas, esta ahi. Y duele. Porque hay algo en la
iglesia que casi invita a la vulnerabilidad. Somos seres espirituales y estamos abiertos de par en par en estos
espacios. Estamos desnudos espiritualmente, intelectualmente. Asi que cuando se sufre decepcién y dolor, es
mucho mas devastador y penoso de lo que uno podria imaginar."

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"Sélo como ejemplo, cuando levanté la mano para votar, jno fui contado! jlnvisible!"
- Persona de Color, Lider diocesano

"El directorio del clero no mostraba sus nombres. Cuando llegaba, la gente me decia, hablabamos con ellos
sobre su congregacion. No tenemos hijos. Y veia a estos pequeinos morenos corriendo por ahi. Y el
comentario fue: 'Disculpe, cinco nifios morenos acaban de pasar corriendo por esas habitaciones', pero 'no
son nuestros hijos™".

- Blanco, Lider diocesano

Reflexién

e Existe la suposicion de que los blancos no son "racializados" y que el sistema de racismo en EE.UU. no
los ha moldeado y que no ha impactado sus vidas, sus roles ni a la Iglesia. La realidad es que todas las
personas y todos los lugares, incluidos los espacios total o predominantemente blancos, son
racializados.

® La segregacion racial de la Iglesia reproduce los patrones de segregacion y la historia de Estados
Unidos. Esto es mas evidente cuando los blancos dicen algo asi: "No hay Personas de Color en el
liderazgo, lo que refleja la demografia mas amplia de nuestra comunidad". Estas afirmaciones se suelen
hacer teniendo poca consciencia de por qué o como sus comunidades se han vuelto tan blancas. Lo
que es peor, la gente blanca no considera estos espacios total o predominantemente blancos en los
que habitan como lugares altamente racializados, aunque sean blancos.

e Existe tension entre querer que la Iglesia sea un refugio y querer que sea un lugar de cambio, de
crecimiento y de transformacion. No se ha estudiado la posibilidad de que ambos factores no sean
excluyentes, en lugar suscitar una tensa polaridad. Los blancos no siguen la dinamica racial de esa
tension como lo tienen que hacer las Personas de Color.

e En un sistema de racismo y supremacia blanca, las Personas de Color a veces confunden la incapacidad
de los blancos para verlos con su propia invisibilidad, ineptitud y falta de poder. Asi es como opera
sistémicamente el racismo internalizado®' en una cultura dominante blanca. El mito del daltonismo
alimenta ciclicamente este racismo sistémico internalizado: cuando un sistema dominante blanco
dalténico los vuelve invisibles, algunas Personas de Color internalizan este estatus disminuido para
luego alimentar ese mismo sistema que fue la fuente inicial que cred la condicion de invisibilidad.

e Hay una tension manifiesta, sobre todo en los blancos, cuando Unicamente se puede hablar sobre actos
de discriminacion o racismo cuando es algo obvio o imposible de esconder. Por lo general, los blancos

3! Para mas informacion sobre el racismo internalizado, véase
https://www.racialequitytools.org/resourcefiles/What_is_Internalized_Racism.pdf
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no pueden identificar la naturaleza sistémica del racismo en su contexto y en su propio entorno. Esto
sugiere que el racismo es obvio o no existe, lo que acentua la tension de los lideres de Color al
sentirse hipervisibles o invisibles. El racismo sistémico florece cuando no hay la capacidad de ver los
matices Yy las formas no obvias en que opera el racismo.
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Apalancamiento del poder e impacto en la labor contra el racismo

Un patron de racismo sistémico que emerge es la facilidad o dificultad que se tiene para transitar por la
estructura de poder de la Iglesia Episcopal, ya sea a nivel de la iglesia extendida como personal, Consejo
Ejecutivo, Camara de Obispos, Camara de Diputados, o a nivel diocesano local. Hay preocupacién por la
formacion de los lideres y las oportunidades de ascenso, y porque las Personas de Color suelen tener menos
acceso o apoyo para transitar por el sistema. Surgen preguntas sobre la formacion y las capacidades
antirracistas de quienes designan cargos o sobre las habilidades de los miembros del comité una vez que han
sido elegidos. La gente senala que los lideres actuales son un punto importante de influencia para hacer el
cambio de manera sistematica y sin un liderazgo claro, el compromiso se desvanece.

Ademas, las Personas de Color mencionan la capacidad de transitar por la estructura de poder de la Iglesia
Episcopal como un punto de sobrevivencia. Los lideres destacan la importancia de tener a varias Personas de
Color en puestos de liderazgo que apoyen enérgicamente a otros a la vez que se van formando como lideres.
La necesidad de darse ese apoyo mutuo con otros lideres de Color se cita con frecuencia. Sin eso, la barrera
del racismo sistémico sigue en pie sin ser cuestionada.

Por ultimo, los blancos y las Personas de Color hablan del poder del dinero y de las formas en que éste se
utiliza para perjudicar o ayudar en la labor contra el racismo. Es particularmente notable el miedo a plantear
ciertos temas y a alienar a los donantes, la dinamica de poder tacito sobre quién esta involucrado con la
economia mas grande de la Iglesia, y el poder de resistirse a la labor contra el racismo reteniendo el apoyo
financiero. Ademas, hay historias que afirman que, sin importar cuanto prosperen sus ministerios, el clero de
Color que lidera parroquias y misiones de Color que no aportan dinero de manera significativa se consideran
de segundo nivel en comparacién con las parroquias blancas y ricas. Por ultimo, los problemas de disparidades
salariales entre las Personas de Color y los blancos, asi como el costo desmesurado de los viajes y el tiempo
requerido para asistir a la Convencién General, limitan la participacion de las Personas de Color y de la clase
obrera / pobre en el liderazgo y la gobernanza de la iglesia.

Citas

"Como dije [en relacion con] la Comision del Ministerio, hemos tenido candidatos [de Color] que podrian ir
ascendiendo, pero que nunca pasan de la Comision. Cuando llegué al Comité Permanente, tuve la oportunidad
de participar en algunas de las reuniones de la Comision y observé y escuché algunas cosas... la clave es a
quién conoces. No es lo que sabes y si serias un buen sacerdote, sino que es a quién conoces. Asi que
tenemos mucho racismo aqui, pero probablemente sea asi en muchas diécesis".

- Persona de Color, Lider diocesano

"Tuve que obligarme a estar en la mesa. Si no estas en la mesa, no puedes hacer cambios. Porque tu voz no se
escucha. Estaba decidido a estar en la mesa para poder marcar la diferencia”
- Persona de Color, Lider diocesano

"Sirvo en una de las didcesis mas blancas y eurocéntricas de la Iglesia Episcopal. Hemos tratado de abordar el
racismo implicito y explicito en nuestro ser, en nuestras estructuras, en quién ostenta el poder, pero aun asi
nos quedamos cortos Yy, en el entorno actual, han aumentado las incidencias manifiestas de racismo, perfiles
raciales y objetivos raciales. Asi que, aunque puedo decir con alegria que no he experimentado problemas de
racismo y de raza, todo el proceso de ordenacion esta sesgado de forma que favorece a los blancos con
educacion y privilegios".

- Blanco, Lider diocesano
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"Para una persona de Color [es] muy dificil ascender dentro de la Comisién de Ministerio. La mayoria de los
candidatos se van a otras didcesis y se hacen sacerdotes".
- Persona de Color, Lider diocesano

"He visto a un hombre blanco ser elegido en un puesto una y otra vez. Yo - y otros - tengo muchas mas
probabilidades de estar presente en las salas de poder mediante un nombramiento que por una eleccion en la
iglesia. El 6rgano de liderazgo mas diverso y saludable en nuestra didcesis es la oficina de personal de la
diocesis. Me pregunto, medito y hablo sobre cémo esas entidades, con un poder y una autoridad mas
centralizados, parecen estar haciendo un MUCHO mejor trabajo para presionar contra el racismo que las
elecciones en nuestro consejo diocesano, la sacristia y, lo peor de todo, las convocatorias a rector (por no
hablar de los cardenales rectores). Tenemos menos mujeres y Personas de Color ordenadas como rectores
en nuestra didcesis que hace una década".

- Blanco, Lider diocesano

"Queremos hablar del racismo institucional estructural, entonces ;por qué no hablamos de como se formé
todo este sistema? ;Coémo se formo? No sé si ustedes saben algo. No sé cudles son sus antecedentes, pero
quiero decir, todo esto se baso en la opresion. Asi que hablemos de cdmo este sistema perpetia que no se
pueda decir la verdad directamente, sin tener que irse por las ramas. Es una completa disfuncion de la
dinamica de poder. Hablemos de eso y luego creo que veremos cambios reales mas rapidamente”.

- Persona de Color, Lider diocesano

"No vi ninglin reclutamiento intencional de personas de diferentes etnias o color que no fueran blancos.
Ninguna declaracién de intencionalidad de parte del Obispo o de otros lideres para garantizar que toda la
diversidad en la diocesis esté representada en los organos de liderazgo. Eso incluye a los Indigenas, los Negros,
los Morenos y los Asiaticos. Nuestros grupos de liderazgo son principalmente blancos".

- Blanco, Lider diocesano

"Uno de ellos dijo: siga el rastro del dinero. Es bueno oir a un hombre blanco decir eso. Porque es un
problema radical, ;verdad? Si no prestas atencion a eso, seremos una especie de boxeo de sombras. Asi que
ese tipo de preguntas e indagaciones me dan tranquilidad y digo: ‘Bien, en mi opinion, creo que ése es un buen
ejemplo de Comunidad Amada.’ Y cuando hagamos estas preguntas, cuando los obispos hagan estas preguntas
y estén dispuestos a hacer el trabajo dificil de decir: ‘;Qué significa eso? ;Qué necesitamos cambiar como
institucion?"

- Persona de Color, Lider de la iglesia

Reflexién
e El poder se ejerce de manera desigual a nivel mundial y en la sociedad estadounidense; algunas

personas o grupos ejercen un gran poder sobre otros, lo que les permite un mayor acceso y control
de los recursos. La riqueza, la blancura, la ciudadania, el patriarcado, el heterosexismo y la educacion
son algunos de los mecanismos sociales clave a través de los cuales opera el poder. Aunque el poder
suele conceptualizarse como poder sobre otras personas o grupos, otras variantes son el poder con
(utilizado en el contexto de la construccion de la fuerza colectiva) y el poder dentro de (que hace
referencia a la fuerza interna de una persona). Aprender a "ver" y comprender como funciona el poder
y como se manifiesta es vital para hacer frente al racismo sistémico.

El poder también puede entenderse como la capacidad de influir en los demas e imponer sus propias
creencias. Todo poder es relacional y las diferentes relaciones se refuerzan o se afectan entre si. La
importancia del concepto de poder para el antirracismo es clara: el poder puede ser usado de forma
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maligna e intencionada, pero no tiene por qué serlo. Las personas dentro de una cultura pueden
beneficiarse de un poder del que no tienen consciencia®.

e La cultura dominante blanca a menudo mistifica las estructuras de poder y el acceso a estas
estructuras, y crea confusion en cuanto a cédmo transitar por ellas. El poder se ejerce en la toma de
decisiones, la distribucion de recursos, el acceso a las redes y la capacidad de influir y crear. El acceso,
el control o la comprension de estos factores indicaria el grado de poder que uno podria tener. En la
cultura dominante blanca, la toma de decisiones es clara para los que tienen poder y poco clara para
los que no lo tienen. Las personas con poder no suelen considerar que sea importante o necesario
comprender el punto de vista o la experiencia de aquéllos para quienes toman decisiones. Los que no
tienen poder saben que no lo tienen y saben quién si lo tiene. Los que no tienen poder no saben
realmente como se toman las decisiones y quién toma cuales decisiones, y sin embargo estan
completamente familiarizados con el impacto que esas decisiones tienen sobre ellos®.

e El acaparamiento y control del poder es otra forma en la que dicho poder es apalancado dentro del
sistema. Esto se da cuando los que tienen el poder se sienten amenazados si alguien sugiere cambios en
la forma de hacer las cosas en la organizacion y creen que las sugerencias de cambio son un reflejo de
su liderazgo. Los que tienen poder asumen que tienen en mente los mejores intereses de la
organizacion y asumen que los que desean el cambio estan mal informados, son menos inteligentes,
demasiado emocionales e inexpertos.

e El poder es fluido y se puede experimentar de maneras buenas, malas y neutrales. De la misma forma,
el poder puede decretarse de maneras buenas, malas y neutrales.

e En cuanto a la demografia de clase y educacion, la Iglesia Episcopal se inclina hacia la clase media y alta
con una formacién académica superior. Los estandares culturales asociados con estos grupos
educativos y econdmicos se convierten en la norma y se asume que todos los demas en el sistema
tienen disponibilidad de ingresos y de tiempo.

32 https://www.racialequitytools.org/glossary#power
3 https://www.dismantlingracism.org/uploads/4/3/5/7/43579015/okun_-_white_sup_culture.pdf
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Buscando que la labor contra el racismo sea transformadora y no transaccional

En las historias de las personas se manifiesta una tensién entre la transformacién de la cultura mas amplia
(cambio sistémico) y las transacciones individuales desconectadas que tratan de abordar el racismo (cambio
episddico). En este paradigma vemos como los insidiosos efectos del racismo sistémico se manifiestan de
manera sutil y no tan sutil. Los espacios dominantes blancos estan entusiasmados con la diversidad y los
compromisos intelectuales (estudio de libros, talleres, series de video, etc.), pero esto por lo general no da
lugar a la transformacioén de la cultura dominante blanca. Este patrén presiona a los lideres de Color que
sirven en los comités, que son contratados como parte del personal, que son elegidos como obispos o que
ocupan un puesto en el Consejo Ejecutivo, a integrarse o dejar partes de si mismos en la puerta. Si no lo
hacen, las Personas de Color suelen senalar que son percibidos como demasiado mandones, agresivos, que
juegan la carta de la raza o que son escandalosos. En esencia, a los lideres de Color se les pide que se limiten a
fin de aplacar y pacificar el sistema dominante blanco, si quieren sobrevivir y mantener sus empleos. Los
lideres de Color y algunos lideres blancos hablaron de sufrir represalias (o tener temor a) por decir la verdad
sobre el racismo sistémico y hablar sobre sus experiencias personales de racismo.

El liderazgo blanco suele ver la labor contra el racismo a través de un lente transaccional como la
contratacion, nombramiento o eleccion de una Persona de Color, o la asistencia a un taller antirracismo. O
bien los lideres blancos no tienen idea de como llevar a cabo una transformacion sistémica - cambio de
politicas, cambios culturales, decir la verdad de forma sistematica, etc. - o les resulta dificil abordarla y llevarla
a cabo.

Finalmente, cuando se le pregunta a los blancos sobre la labor contra el racismo, surge un patron general.
Tienden a enfocarse en el trabajo positivo y en el impacto tangible con poco o ninglin reconocimiento de que
haya mas trabajo que se tenga que hacer. Por otra parte, las Personas de Color hablan sobre todo de las
deficiencias y del trabajo continuo que hay que hacer, dando el visto bueno al impacto positivo del trabajo
anterior.

Citas

"En cierto modo, fue una experiencia muy frustrante porque la gente actué asi: Aqui estoy, estoy diciendo que
el racismo es malo y miren todas estas cosas que estoy haciendo para ayudar a detener el racismo. Pero
cuando llegamos al punto de tratar de que la gente hable al respecto, por ejemplo: Bueno, la Iglesia es una
institucion, ;han presenciado estas cosas? Nadie queria hablar de ello. Dijeron cosas como: Mira todo lo
bueno que estoy haciendo o mira estas situaciones con las que estoy lidiando. Fue muy individual y se queria
que la gente reconociera que no es un problema individual. No creo que hayamos tenido éxito".

- Blanco, Lider Diocesano

"Y lo asumiré como parte de mi formacion y estoy seguro... y eso seria un privilegio de blancos. Es algo que
esta tan arraigado y que tanta gente olvida, dan por sentado las oportunidades que tienen y asumen que asi es
el resto del mundo y ;por qué la experiencia de otra persona tendria que ser diferente? ;Quieres decir que las
reglas del juego no son iguales para todo el mundo?"

- Blanco, Lider diocesano

"Asi que, para mi, el racismo no es sélo un insulto racial, sino que también el racismo son las micro agresiones.
Eso es lo que lo hace tan dificil porque no puedes realmente comprobar nada... Creo que, en toda mi vida, al
menos el 90% de las veces o mas no tendria manera de comprobar nada, y eso es lo que lo hace tan dificil.
Entonces tu, que eres quien lo vive, terminas siendo visto como que estas jugando la carta de la raza o te estas
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haciendo la victima o algo asi."
- Persona de Color, Lider diocesano

"Me he dado cuenta que cada vez que denuncio algo y lo digo en publico, practicamente cada vez que hablo y
digo la verdad, literalmente no me invitan a volver a la mesa, literalmente."
- Persona de Color, Lider diocesano

"Hay una guerra. Estamos en medio de una guerra y no entiendo por qué la gente no parece comportarse
como si estamos en guerra... Las personas Negras de este pais nos estamos preparando para una lucha por
nuestra propia existencia. Tenemos un lider Negro a la cabeza de la Iglesia, pero la institucion esta
institucionalizada."

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"Entonces, uno de los desafios que hemos tenido muy en cuenta desde una perspectiva diocesana es que la
mayor parte se identifica como “progresistas”, especificamente las congregaciones que son historicamente
blancas. Lo que significa que existe el deseo de hacer el bien en el mundo. Y a veces hay muy poca auto-
reflexion sobre las formas en que la blancura opera en esos contextos para mantener las cosas como estan.
Eso ha sido muy interesante y desafiante y... no tengo mucho control sobre cémo respondemos a eso".

- Blanco, Lider diocesano

"Bueno, sélo quiero decir, jcual es el proposito? ;Esto va a ser otra estlpida encuesta después de la cual no
pasa nada? Porque asi es la iglesia. Juzamos muchos juegos y no pasa nada. No nos ensuciamos. Esta es otra
mas, para mi es s6lo un monton de basura. Tratan a muchas minorias como un ministerio, pero nosotros no
somos ministerios. Lo que estamos haciendo es llenar otra encuesta, vamos a hablar de ello durante tres anos
y no va a pasar nada. Asi que envien todas las encuestas que quieran, nada va a cambiar a menos que estemos
dispuestos a tener una conversacion honesta acerca de este tema ".

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"Somos una organizacion con supremacia blanca dentro del ‘establishment’ cultural inglés. Eso es lo que
somos. No tenemos que seguir siendo asi, pero si no vamos a seguir asi, tenemos que averiguar qué partes de
nuestra tradicion heredada reflejan el camino de Jesls y qué partes reflejan la supremacia blanca cultural. Y
creo que pensar en ello es un gran desafio para mi. Y sé que es un gran desafio para nuestras Comisiones de
Ministerio, para nuestros Comités Permanentes y para nuestros obispos."

- Blanco, Lider diocesano

"Tenemos que adentrarnos en la profundidad de lo teoldgico y lo personal para identificar las causas y las
estructuras, no soélo si te apoya un Comité Permanente. Identificar algunas cosas en nuestro propio 6rgano,
cuadles son las barreras e identificar nuestras propias tendencias racistas dentro de nuestros érganos de
gobernanza. ;Cuales son las estructuras que fomentan u obstaculizan el reino? Creo que éstas son algunas de
las preguntas. En el fondo, jlas voces anglo-liberales ayudan u obstaculizan?"

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"Quieren vernos disfrazados, quieren ver plumas, quieren ver abalorios. Debemos ponernos de pie y lucir bien
y luego sentarnos y guardar silencio. No quieren oir lo que tenemos que decir. Por lo menos nada que los
amenace o que amenace el poder”.

- Persona de Color, Lider diocesano
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"Somos solo una batalla a la vez, una persona a la vez, una experiencia a la vez, podemos marcar la diferencia.
Podemos hacer la diferencia, podemos cambiar este mundo y podemos cambiar nuestra iglesia y lo mas
importante, puedo cambiarme a mi mismo por la gracia de Dios. Puedo cambiar mi corazén, mi
comportamiento, mis palabras, por ahi es por donde se debe empezar. No puedo empezar a trabajar con el
otro si no he hecho el trabajo conmigo mismo."

- Blanco, Lider diocesano

"Nadie admite que tiene prejuicios o que se comporta de esa manera, sin embargo, la marginacién esta
presente al igual que la incapacidad de reconocer que existe dicha marginacion”.
- Persona de Color, Lider diocesano

"Creo que gran parte del discurso sobre la justicia es de los labios para afuera y que aiin impera la supremacia
blanca".
- Blanco, Lider diocesano

"Nuestro problema es que las Unicas Personas de Color invitadas a la mesa son las que se quedan calladas, las
que estan de acuerdo con la mayoria y las que no desafian."
- Persona de Color, Lider diocesano

"Escuché a alguien comentar, ‘No sé si esto me ha ayudado, pero he aprendido que no deberia decir en
publico ciertas cosas’. No podemos conformarnos con decirle a la gente cuales palabras no deberian decir
para no ofender a los demas. Queremos una transformacién. Tenemos que poner en practica lo que hemos
aprendido”.

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

Reflexién

e El conocimiento y la experiencia que tienen las Personas de Color sobre la necesidad de calmar los
espacios dominados por los blancos en los 6rganos de liderazgo episcopales, lleva a estas personas (y a
los blancos) a no confiar en las invitaciones a conversaciones "dificiles" en torno a la raza, el
compromiso con la reconciliacion y la revelacion de la verdad. El no reconocer el profundo racismo
cultural y sistémico indica cédmo la cultura dominante blanca mas amplia continta defendiendo valores,
comportamientos, practicas y culturas que reflejan su propio ser y a su vez penaliza, expulsa o silencia
a las personas que los desafian con el simple hecho de su presencia o cuando plantean sus
preocupaciones de forma directa.

e Otro obstaculo que impide la transformacion sistémica es la actitud defensiva de las personas y
organizaciones provocada ya sea por el racismo sistémico o por el hecho de que éste no se plantee
como un problema. A pesar que una masa critica de personas en puestos de liderazgo tiene cierto nivel
de comprension sistémica, muchos, sobre todo y en particular los lideres blancos, carecen de la
capacidad de identificar cémo funciona el racismo sistémicamente en la iglesia o en su propio contexto.
Abogan por soluciones simples para sistemas complejos (por ejemplo, si sentamos a las Personas de
Color en la mesa directiva o si los ponemos en cargos de liderazgo, las cosas cambiaran). Esto en si no
es malo, pero cuando esto es la Unica solucion o respuesta y no forma parte de un enfoque
multifacético que incluye el cambio de politicas, la reparacién y redistribucion de la riqueza, la reforma
teoldgica y la reconciliacion, la consecuencia es un resultado no deseado en donde se exacerban los
problemas del racismo y de la cultura dominante blanca.
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e Muchos de los diversos 6rganos de liderazgo caen en ciertos habitos paradojicos® que a menudo se
observan en organizaciones bien intencionadas y progresistas. Esto se produce una y otra vez cuando
los 6rganos de liderazgo encuestados requieren sélo lo minimo en la labor contra el racismo (es decir,
una capacitacion singular o el aislamiento del antirracismo pretendiendo que trabaje por si solo sin
integrarlo). Estos habitos también surgen cuando los 6rganos de liderazgo consideran, sin darse cuenta,
la labor contra el racismo y su sanacion como una actividad intelectual (como por ejemplo, estudios de
libros y charlas TED). A primera vista ambos ejemplos parecen "funcionar " pero mas bien a la inversa,
promulgan comportamientos racistas. Estos comportamientos pueden ser actitudes defensivas,
autoelogios o tokenizacion de las Personas de Color (utilizarlos como simbolos) — lo que pareciera ser
una intencion de involucrarse, pero esta intencion no genera una transformacion duradera ni tiene
impacto cultural.

e Esta labor debe ser vista como algo fundamental en la formacion y el discipulado cristiano. Al no
hacerlo, la Iglesia cae en soluciones simples, trabajo transaccional y una postura reaccionaria basada en
la vergienza.

e Debemos ir a la velocidad de la confianza®. Tanto la transformacion personal como la sistémica son
relacionales.

® Los enfoques basados en la verglienza conducen a un cambio transaccional y episodico. ;Por qué?
Porque la verglienza es tan insoportable que el sistema busca soluciones y respuestas faciles para aliviar
la presion y el dolor. La Iglesia debe lamentar su complacencia y complicidad y tomar medidas al
respecto. También debe encontrar dentro de si misma el poder y la fe para saber que la
transformacion es posible y que podemos superar la incomodidad, el dolor y la lucha.

* https://greatlakesequity.org/sites/default/files/20190509 1974 _brief.pdf
3 brown, a. m. (n.d.). Estrategia emergente: Dar forma al cambio, cambiando el mundo. Reino Unido: AK Press.
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Fe y espiritualidad y antirracismo

Un numero significativo de personas usa el lenguaje de su fe para reflexionar sobre la labor contra el racismo y
para obligar a la Iglesia a hacer su trabajo. La gente destaca las maneras en que la teologia, la liturgia y las
practicas espirituales son levadura en la labor contra el racismo y como al mismo tiempo pueden mantener
activamente la cultura de la supremacia blanca y el racismo.

Citas

"Para mi, seria facil si respetaramos nuestro pacto bautismal. Si siempre recordamos eso en todo lo que
decimos, no sé como podria existir el racismo o cobmo no nos comportariamos de manera diferente, teniendo
en cuenta lo que prometimos. Es desconcertante para mi".

- Persona de Color, Lider diocesano

"El otro dia hablabamos sobre los ritos funerarios de los chinos y yo decia que el Libro de Oracion Comun es
muy anglo-céntrico. La cultura china se enfoca mucho en los ancestros, en honrar a nuestros antepasados. Por
lo general, en los ritos funerarios hay algo sobre el rendir respeto a nuestros antepasados. Es casi como si los
ancestros son los que nos estan esperando en la entrada cuando uno llega... ya sabes, las nubes con los
testigos y santos que menciona la Biblia. En nuestra traduccion del Libro de Oracién Comtn hace falta una gran
cantidad de piezas culturales diferentes. Cuando piensas en la liturgia, es muy, muy especifica en términos
culturales”.

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"Ultimamente me he concentrado en extirpar la supremacia blanca de la liturgia. Una de las cosas que he
investigado y que he presentado es [como] la liturgia y las practicas de adoracion pueden de hecho ayudar a
reafirmar el racismo [o] a prohibirlo [y] desbaratarlo. Lo que vemos, predicamos, leemos en las escrituras,
incluyendo el leccionario, las imagenes en la pared, las que utilizamos cuando narramos historias, las imagenes
en la formacion cristiana, en particular [la de] los jovenes, todas ellas realmente contribuyen a reafirmar el
racismo Yy la supremacia blanca. Se ha avanzado algo en la lucha contra el racismo, pero siento que ahora que
el pais ha sido catapultado hacia este momento, tal vez la Iglesia Episcopal pueda ver con seriedad cuan
profunda es la supremacia blanca, en particular en nuestro culto y en nuestra formacion y comience a hacer
algo, que proponga una narrativa diferente y se esfuerce por desmantelarlo".

- Persona de Color, Lider diocesano

"Si, se tienen que crear capacidades antes de que podamos hacer un trabajo eficaz. ... Y tenemos que crear una
infraestructura de comunidades vitales que entiendan lo que significa ser iglesia, que no es un pequeno club
cerrado de personas ni un enclave de ancianos blancos, que es la misién de Dios y que hay trabajo real que
hacer a ese nivel antes que algo verdaderamente efectivo pueda suceder."

- Blanco, Lider diocesano

"No se trata de decir: 'Vaya, qué bueno lo que la iglesia esta haciendo y debe hacer en asuntos de justicia. No,
es absolutamente, fundamentalmente esencial para lo que Dios esta haciendo y Jesus, a través del poder del
Espiritu Santo, que es la mision de Dios. Asi que si no estamos en esto, no estamos en nada. Entonces creo
que la iglesia esta literalmente plagada de distracciones y de nuestro amor por la iglesia, en lugar del amor y el
compromiso con la mision de Dios. Francamente, lo que lo impide es el amor a la iglesia. Y lo que suponemos
que ha sido seguro, confiable y conocido, y luego volvemos a la supremacia blanca y como cada uno de
nosotros esta personalmente atrapado en la sopa".

- Blanco, Lider de la iglesia extendida
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"Recordemos que uno de los barcos de esclavos se llamaba el 'Barco del Buen Jesus' y recordemos que la
catedral en Cape Coast fue construida frente a uno de los castillos donde mantenian presos a los esclavos...
entonces, ;qué podemos esperar? {Si la gente rezaba las letanias justo encima del calabozo donde estaban los
esclavos! {Se oficiaba misa en un lugar que quedaba junto encima de donde se encontraban personas Negras
esclavizadas! Y si las personas no veian ninguna contradiccion, y luego si se ofrecia un marco teoldgico para
que la gente obtenga la justificacion espiritual que necesita para hacer el mal, entonces ... ;de qué nos
extrahamos?! No tiene nada de extrafio que un hombre de negocios de esa época, o incluso los Ashanti, el
grupo étnico negro mas grande de Ghana, hiciera negocios con los portugueses para poder tener dominio
sobre todos los grupos étnicos de Africa Occidental. Entonces... jClaro! jNo es de extrafiarse! Porque la
motivacion es el dinero, los negocios y el poder. El poder despiadado. Todo el mundo esta buscando la
manera de dominar. Pero lo que la iglesia hizo fue decir una mentira y la escribio en la carne de Jesus. Eso es
una barbaridad. Eso es una barbaridad".

- Persona de Color, Lider de la iglesia extendida

"Voy a ser honesto y a decir que la gente habla de ello y tienen sus propias opiniones, pero creo que cuando
vamos a la iglesia el domingo y el pastor da un sermon sobre amarse los unos a los otros, creo que se nos lo
recuerda cuando vamos a la iglesia... Pero siento que cada quien tiene sus propias opiniones sobre esos
asuntos. Y no me corresponde a mi juzgar. Es algo con lo que creo que tienen que lidiar directamente con
Dios. Es decir, que no puedo hacer nada para cambiar sus sentimientos. Es decir, puedo expresar y compartir
el amor de Dios con ellos, pero eso es todo lo que puedo hacer. Yo no puedo cambiarlos. Eso es algo que
tiene que cambiar en su propio corazén."

- Blanco, Lider diocesano

“La ventaja enorme que veo en nuestro programa y en cada programa de formacion del clero en La Iglesia
Episcopal, es tratar que las personas tengan la Comunidad Amada en el centro de su imaginacién teologica.
{Como pasamos de saber que hay una teoria feminista, una teoria de la liberacion o de la nocién que existe
una Comunidad Amada, y convertimos estas teorias o nociones de algo adicional o periférico a algo
fundamental? ;Coémo podemos ayudar a hacer las conexiones entre los conceptos y lo que Jesucristo estaba
tratando de hacer en la Palestina del siglo uno...?”

- Blanco, Lider diocesano

“Otra vision posible de la Iglesia Episcopal: que la Iglesia Episcopal deje de ofrecer excusas y exija poner el
evangelio en acciéon. Muchas veces hablamos de que el cambio es dificil. Decir que el cambio es dificil y que
toma tiempo nos da espacio para retroceder o alejarnos de los temas complicados. El cambio es dificil. Pero el
evangelio espera un cambio. Lo contrario es el estancamiento y la salud precaria. Si mi hi