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1. INTRODUCCIO

El concepte d’igualtat d’oportunitats es constitueix en el principi filosofic que déna fona-
ment al marc legal per revertir la desigualtat que experimenten determinats grups socials.
En aquest cas, interessa referir-se a la Igualtat de Génere a I'ambit empresarial, particular-
ment en alld que respecta a I'Us no sexista del llenguatge.

La Unié Europea, que neix el 1957, reconeix I'obligacié dels Estats membres a assegurar un
pagament igualitari a dones i homes que realitzin una mateixa feina. Des d’aquest primer
reconeixement fins a I'actualitat sén moltes les passes que s’han donat en allo referent a
la igualtat d’oportunitats per a les dones i els homes a 'ambit laboral, com la Iniciativa Co-
munitaria NOW (New Opportunities for Women, 1995-1999), que és el punt de partida de
les iniciatives europees d’avui, per impulsar el tractament igualitari entre géneres a nivell
laboral (EQUAL, LEADER, INTERREG, URBAN).

Malgrat és cert que el marc legal ha anat assegurant drets d’igualtat entre els géneres, a la
practica quotidiana sén encara moltes les desigualtats que s’hi troben. Una d’elles es refe-
reix a I'is sexista del llenguatge a I'ambit laboral.

Amb la reactivaci6 de I'economia espanyola a mitjans de la década dels 8o, les dones se-
guiren la mateixa tendéncia quant a atur que es venia donant a la resta d’Europa. Perd una
década després, les dones espanyoles crearen el 25% de les noves empreses, el 27% de feina
autonoma a nivell nacional i dirigien el 70% de les empreses rurals.

En la década de 1980 En la década de 1990

- Es troben entre els 35 45 anys. « Es troben entre els 25 50 anys
« Baix nivell educatiu « Nivell d’instruccié mitja

- La majoria divorciades, separades o casades - Igual que a la decada anterior
amb fills/lles majors.

- Tenen experiencia, encara que no molta. - Elevat nivell d’experiéncia en les majors i
poca o cap experiéncia en les més joves

« En un 60% dedicades al comerc al detall i - Mentre que les majors es dediquen al co-

un 20% als serveis. merc per detall, les joves es diversifiquen.

Font: Instituto Vasco de la Mujer (2004) Perspectiva de género en la comunicacion e imagen
corporativa. Bilbao.

El perfil actual de les dones empresaries s’ha modificat un poc més:

- La franja d’edat oscil-la entre els 30 i 40 anys, especialment pel que fa les que ocupen car-
recs de responsabilitat directiva.
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- El nivell d’educacié és superior (a la major part dels casos universitari)

+ No solen posseir experiéncies anteriors en carrecs directius i hi han arribat després de
concloure els estudis o per contactes professionals des d’altres ambits, com haver realitzat
consultoria per a 'empresa on fan feina actualment.

El mén empresarial, tradicionalment entés com un espai masculi, construit sobre la base
dels codis comunicatius dels homes, tendeix a no reconeixer periguals a les dones que exer-
ceixen en aquest ambit, ja sigui a carrecs directius o no. Es cert que a I'actualitat és molt el
que s’ha avancat en comparacié amb la situacié dels darrers 25 anys, pero allo més dificil de
modificar sén els patrons culturals que tenen relacié amb la visié del mén que han imprés
els homes a les empreses. El llenguatge expressa clarament aquesta realitat, a la redaccio
de documents, a la seleccid de personal, a les relacions quotidianes entre el personal i la
denominacié de carrecs i professions.

La present guia té per objectiu evidenciar els problemes persistents a 'ambit empresarial
que impedeixen el tractament igualitari entre dones i homes, aixi com oferir algunes alter-
natives per tal de fer un Us del llenguatge lliure de sexisme a I'ambit laboral empresarial.
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2. LLENGUATGE, PODER | DISCRIMINACIO PER GENERE
A UEMPRESA

La historia de les societats humanes és, a la vegada, la historia de la lluita pel poder.
El “poder” no és altra cosa que el mecanisme pel qual és possible que uns dominin i
exerceixin la seva autoritat sobre els altres, que uns grups siguin dominadors i uns
altres dominats.

Existeixen moltes formes d’exercir domini, és a dir, no existeix un poder a la socie-
tat, sind multiples relacions d’autoritat situades a diferents nivells, que es manifesten
cadascuna delles a través de formes molt subtils, per la qual cosa per entendre-les
s’haurien d’analitzar a nivells microscopics.

Un dels intel-lectuals que més ha aportat a I'enteniment del concepte de poder ha
estat Michel Foucault!, qui sosté l'existéncia de dues esferes del poder, cadascuna
d’elles amb els seus propis mecanismes de legitimacio i els seus propis discursos. Una
d’aquestes esferes esta constituida per la ciéncia, mentre que I'altra la constitueixen la
resta d’elements de la cultura, entre els quals podem trobar: la ideologia, les diferénci-
es de geénere, les practiques discriminatories, les normes; tot aixo vigent per un temps
i un espai determinats.

En aquest sentit, si s’aplica el concepte al mén empresarial —un dels nivells migro de la
societat— trobarem que s’hi reprodueixen les dues esferes, inclosos els seus discursos
i els seus mecanismes de legitimacio perque uns grups exerceixin el domini sobre els
altres.

Foucault, al seu llibre “Microfisica del poder” assenyala que I'estudi del poder ha de fer-
se més profundament que allo que significa a nivell Estatal (macro), ja que tan sols
s’ha efectuat a partir de dos tipus de relacions: 1) Contracte - opressio, de tipus juridic,
amb fonament a la legitimitat o il-legitimitat del poder; i 2) Dominacié — repressio,
presentada en termes de lluita — submissio. Per tal que I'Estat funcioni com a tal, és
necessari que hi hagi homes que exerceixin relacions de dominacio6 sobre dones, igual
que els adults exerceixen dominacio sobre els menors, malgrat respectin la seva rela-
tiva autonomia, etc.

Un dels problemes que es donen a 'actualitat a partir del mal exercici del podery que
algunes dones han d’afrontar, és el de I'assajament sexual. Aqui hi ha un desequilibri
de poder, no només de 'empresa, siné de la societat, que incideix negativament en la
situacio laboral de les dones.

A les societats occidentals, tradicionalment, el concepte de “poder” s’ha mantingut
vinculat al de “masculinitat”, rad per la qual, dins d’'una empresa, alld natural és que

1 Filosof i també historiador frances, Michel Foucault va ser als anys seixanta una gran figura de les ciéncies socials i de
I'ambient cultural a nivell mundial.
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esperem que sigui un home el cap i no una dona.

Quan dins d’'una empresa el poder és a les mans d’'una dona, se la veu com a “masculi-
nitzada”. En poques paraules, s’accepta la posicié de poder que com a cap ostenta, perd
perd la seva imatge femenina, ja que ha de demostrar els seus atributs de lideratge en
major grau que si es tractas d’'un home ien aquest procés el llenguatge i la construccié
de discursos és evidentment central.

El llenguatge constitueix un dels mecanismes pels quals s’exerceix poder a I'ambit de
I'empresa, aixi com a la resta d’espais de la societat en qué els grups humans lluiten
per dominar-se els uns als altres. Aquesta és una de les caracteristiques humanes, per
aixo ja des de I'Antiguitat Classica s’ha mantingut que I’ésser huma és un animal poli-
tic. Aixi mateix, la discriminacié en qualsevol de les seves formes, pero particularment
la discriminacié per génere, és l'altre element pel qual és possible exercir domini, en
aquest cas, ens referim al mén empresarial on tradicionalment el col-lectiu d’homes
ha exercit domini sobre el col-lectiu de dones.

D’aquesta manera, es pot parlar d’una utilitzacié sexista del llenguatge a I'ambit em-
presarial, a fi de sostenir les estructures tradicionals que mantenen ocultes les aporta-
cions de la dona a la societat i que impedeixen el seu complet desenvolupament com a
ésser huma i el seu paper a la historia. Aquesta actitud és denomina androcentrisme.

L'Us sexista del llenguatge a les empreses, com a la resta d’espais als quals interactuen
els grups humans, es deixa notar clarament des de la manera de reclutar el personal
fins a I'estil de comandament de les i dels caps, passant per la resta de relacions que
s’estableixen entre el personal de les empreses.

2.1. Us sexista del llenguatge a la seleccio de personal

La seleccio de personal és un dels processos en qué la discriminacio per sexe és més
notoria i el mitja pel qual es trasllueix més clarament és el llenguatge que s'utilitza,
tant a les convocatories publicades als mitjans de comunicacié, com a les entrevistes
personals amb les persones candidates a una determinada placa dins de I'organitza-
cié.

Si ens referim a la discriminacié de génere a 'empresa es constata que les dones no
solament troben més grans dificultats que els homes per aconseguir qualsevol feina,
sin6é que a més a més tenen grans problemes per assolir llocs qualificats i de respon-
sabilitat.

Les dificultats a qué es fa referéncia se sustenten en una base de prejudicis al voltant

de la creenca popularitzada entre el col-lectiu d’homes que les dones es comporten a
la feina de manera que les seves “responsabilitats familiars” minven la seva disponibi-
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litat de temps per dedicar-lo a la feina i que les fan proclius a I'absentisme; molt dife-
rent al que es pensa del comportament de ’home, al qual aquestes responsabilitats li
suposen seguretat i seriositat.

Aixo significa que els processos de seleccié de personal, a la major part dels casos, es
mantenen sota criteris de poca objectivitat, que duen a diferenciar la discriminacié de
genere en tipus:

a) Discriminacié oberta o directa: consisteix en assenyalar com a requeriment indis-
pensable per a un lloc que la persona sigui home o dona, sense que hi hagi un criteri
objectiu que el recolzi. Aquest requeriment sol assenyalar-se per escrit des que es fa
publica la convocatoria, perd també durant I'examen posterior, fent un Us sexista del
llenguatge. Per exemple:

Empresa Sol-licita:

. Enginyer: amb experiéncia superior a 5 anys. Responsable, i que pugui fer feina
sota pressio.

. Secretaria. Menor de 25 anys, amb domini d’anglés parlat i escrit.

- Llanterner: Amb experiéncia superior a 3 anys en l'especialitat.

- Netejadora: Dona amb experiéncia i papers en regla.

b) Discriminacié indirecta: consisteix en fer un Us del llenguatge sexista posant en
desavantatge un col-lectiu enfront de I'altre, assenyalant requeriments no necessaris
o accidentals per al desenvolupament de les funcions del lloc de feina i reduint les
possibilitats d’accés. Aixo es realitza utilitzant proves o examens discriminatoris, ja
que els barems quasi sempre van dirigits a favor d'un génere (examens fisics i relacié
de pesimida)ien queé esté la certesa qué en aquestes proves un génere rendeix millor
que laltre.

EMPRESA DE SEGURETAT

Selecciona personal per a la vigilancia d’oficines estatals i privades, negocis i cen-
tres comercials. Es demana:

. Persones amb estatura superior a 1.75 m

. Llicencia per a portar armes en vigéncia.

. Persones en perfecte estat de salut i bon rendiment fisic.

(Es fara prova de resisténcia fisica).

2.1.1. Formes d’evitar I'Gs sexista del llenguatge als processos de seleccié
de personal
- Realitzar un estricte control al disseny del procés de seleccié, especialment en la deli-

mitacié dels perfils, per alliberar-los de prejudicis que donin mostres de discriminacié
directa o indirecta.
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« Mostrar una clara politica d’igualtat d’oportunitats a I'empresa, fet per al qual
han de triar-se adequadament els canals de reclutament de personal i la forma de
manifestar I'interés de I'organitzacié perqué cobreixin els perfils tant de dones com
d’homes.

- Convocar de manera especial i explicita la participacio de dones.

2.1.2. El llenguatge i el planejament objectiu al disseny de seleccio

Aix0 suposa algunes accions:

a) Abandonar prejudicis del tipus:

“Els companys/es de feina, clients/es o usuaris/aries estan acostumats a tractar amb do-
nes/homes”

“La gent té prejudicis en contra de les dones a aquestes feines”

“Les maquines no van bé a les dones, van millor als homes”

“Quan hi ha molts moments de tensio o durs, les dones ho aguantaran pitjor”
“Feines per a homes vs. feines per a dones”

A la venda, els homes son més agressius”

“No s’habituaran a una cultura d’homes, i tot el mon es sentiria incomode”

b) Elaborar contra-arguments que invalidin els prejudicis existents amb l'objectiu de
suprimir-los del medi empresarial.

“La gent te prejudicis en contra de les  Excel-lent que una dona sigui especialista en re-
dones en feines de reparacio d'equips i  paracié d’electrodomestics,com que els utilitza,
electrodomestics.” en coneix bé les debilitats i les avantatges.

“Les maquines no van bé a les dones ovan  Les maquines no tenen preferéncies de fun-
millor als homes”  cionament. Funcionen igual amb dones que
amb homes. Un cop que una dona aprén a
manejar-les, les domina i és molt probable
que en tengui molta cura.

c) Després d’haver realitzat I'estudi del lloc de feina i de les funcions a complir s’ha
d’escriure el perfil ideal de la persona, per aixd hem de tenir en compte les recomana-
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cions per a la redaccié de documents lliures de llenguatge sexista. S’han de considerar
a la redacci6 del perfil els seglients factors:

« Ambient fisic i psicologic de les tasques al lloc de feina
« El que ha de saber la persona que postula

- El que ha de ser capac de fer la persona postulant

- Possibilitats de promocio / rotacio

- Evitar la discriminacié indirecta deixant de costat exigéncies no necessaries vin-
culades a I'estat civil, caracteristiques fisiques com a fortalesa, pes, mida, exigénci-
es desmesurades de disponibilitat o prohibir el concurs de dones embarassades.

d) A continuacioé s’ha de triar el procediment i el canal de reclutament de persones
idonies. S’ha de tenir molta cura que aquests canals de reclutament, ja siguin borses
de feina, mitjans de comunicacié, centres de formacié, etc. no utilitzin un llenguatge
sexista, masculinitzat que pugui conduir a llegir entre linies que es prefereix a perso-
nes d’un sexe determinat.

En redactar convocatories a llocs de feina es podria tenir en compte I'Gs dels genérics

” o«

com “alumnat”, “persones”, per exemple:

Titulades/ats superiors

Cercam, entre I'alumnat dels darrers cursos de les carreres de:::, persones que tenguin
interés al camp de...

Per a contactar-nos poden dirigir-se a...

2.2. Sistemes de contractacio i gestio de personal

Les organitzacions de dones i el Govern han aconseguit establir un conjunt de poli-
tiques orientades a combatre aquestes practiques negatives en les empreses, per la
qual cosa suposa sancions economiques establertes en la legislacio laboral. A més, |a
discriminacié pot induir a problemes relacionats amb I'efectivitat, ja que de la politica
de recursos humans que sigui dependra el poder comptar o no amb persones idonies
per a I'exercici de funcions a 'empresa. En aquest sentit, 'empresa no ha de perdre de
vista tres factors fonamentals per a I'efectivitat:

a) Inversio: si selecciona personal que constitueixi una “pedrera de promeses com-
petents” s’haura realitzat una adequada inversié en capital huma.

b) Imatge: és una accié de comunicacié amb qué I'empresa pot aconseguir aspec-
tes positius o deteriorar-se.
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c) Implicacié: déna compte de la responsabilitat social adquirida per 'organitzacio
sobre la base dels valors assumits i compartits a la Unié Europea respecte del com-
promis social i mediambiental.

Aixi, un cop seleccionat el personal, la contractacié haura de garantir la igualtat de
drets, entre altres coses haura de:

- Revisar els sistemes de classificacié professional.
- Revisar el llenguatge en els contractes.
- Assegurar la promocié en igualtat de condicions entre homes i dones.

- Adaptar les politiques de formacié a les necessitats de les treballadores i treba-
Iladors.

2.2.1. Conciliacié entre la vida laboral i la vida familiar.

Les mesures de conciliacid, I'equilibri entre treball i familia, han demostrat ser una
eina eficac de gesti6 per a empreses que les inclouen en les seves politiques, ja que
afavoreix la retencié de professionals. Tot i que I'empresariat, encara molt masculinit-
zat, no veu sempre els seus avantatges. Son les dones, sobretot les directives, qui les
evidencien.

Les dones, després d’haver lluitat per incorporar-se al mén laboral massivament mas-
culi, i després d’haver aconseguit una bona formacié, han de derivar la lluita a un pla
d’igualtat diferent: superar les barreres de la promocié com pel fet de tenir infants.

La conciliacié, a pesar d’estar en debat després de la proclamacié del Plan Concilia i la
Llei d’lgualtat, gairebé no troba lloc en el mén empresarial. En les poques empreses
que I’han incorporada com una valuosa eina per aconseguir un major compromis de
professionals hi apareixen dones a la clpula o a carrec dels Recursos Humans.

Lequilibri entre vida familiar i ocupacié, teéricament un objectiu per als dos sexes, esta
en la practica atés per les dones. Fins que els homes no utilitzin també les mesures no
es podra dir que existeixen igualtat de condicions.

Des del I'any 96, I'Instituto de la Mujer té un programa, Optima, adrecat a les empreses
que aposten per la incorporacié de la igualtat en I'estructura empresarial. Consisteix
en suport técnic per a I'elaboracié dels plans d’acci6 positiva i aquelles empreses que
s’hi adhereixen reben un reconeixement oficial del Ministeri de Treball.

Al projecte de Llei Organica per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes, en el Capitol
I, esta plantejada la necessitat que les empreses elaborin plans d’igualtat amb la fi-

@
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nalitat d’analitzar la seva estructura i adoptar les mesures necessaries perqué hi hagi
una representacié equilibrada en funcions i llocs de tots els nivells de dones i homes,
aixi com perque s’adoptin mesures que permetin la conciliacié a treballadors i treba-
Iladores.

El projecte de Llei per a la dona, del Govern Balear,també proposa la necessitat que les
empreses estableixin plans d’igualtat, visats per I'Institut Balear de la Dona o organs
equivalents d’altres administracions publiques.
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3. LLENGUATGE | ESTILS COMUNICATIUS A L'EMPRESA.

Es conegut que, dones i homes desenvolupen des de la infancia estils diferenciats de co-
municacié. Aquests estils no sén rigids, siné més bé canviants, depenent de factors com la
cultura a la qual es pertany i I'tpoca. Alld que a algunes societats és vist com a propi d’un
estil femeni, a altres és vist com a propi del masculiia la inversa.

Com ja s’ha tractat a altres apartats, el génere és una categoria d’analisi que no es pot en-
tendre aillada d’altres aspectes com: la classe social, la professié, el grup politic o el grup re-
ligiés, l'edat, etc.; conjunt d’aspectes que determinen la identitat de la persona. En tal sentit,
no solament s’és dona o s’és home, sind que a més a més s’és una persona amb determina-
des activitats, creences, practiques i entorn.

Aquestes constatacions ens duen a reflexionar sobre els estereotips, les imatges i les repre-
sentacions que tenim sobre dones i homes al mén empresarial i que puguin conduir a I'ls
sexista del llenguatge.

No hem d’oblidar que el mén empresarial esta associat historicament amb el masculi, rad
per la qual les dones que en ell es mouen poden desenvolupar una forma de frustracio6 per
no sentir-se enteses, escoltades o considerades, si és que no es masculinitzen suficientment
com per aconseguir I'objectiu.

Al principi,s’ha dedicat atencié al concepte “poder”i per tant, si es relaciona amb el mén em-
presarial, tradicionalment masculinitzat, resulta que son els homes els que han ostentat el
poder dins de I'empresa i han creat estils i sistemes de decisi6 per a un mén propi d’homes,
per la qual cosa és dificil modificar aquests estils davant la, cada vegada més important,
incorporacié de les dones a I'empresa.

Lexisténcia de dos codis, masculi i femeni, no implica que un sigui millor que l'altre, perd
si que un s’ha superposat a l'altre, i per aixd es produeix una lluita de poders en qué I'arma
més forta és I'is sexista del llenguatge. No significa que tots els homes se corresponguin
amb l'estil masculi i totes les dones amb el femeni, perd si que es donen els dos models.

3.1. Lestil de comunicacio “femeni” a I'empresa

Es refereix a I'estil en qué es fa un Us molt cortés al llenguatge, tant oral com escrit,amb les
seglients caracteristiques:

- Al discurs de les dones a I'empresa s’aprecia una voluntat de presentar-se com qualsevol
altres persones i assenyalar el tipus de relacions que es donen entre elles.

« Es déna molta importancia a idees alienes i als missatges verbals i no verbals d’altres persones.

- S’intenta desenvolupar els temes de forma cooperativa.
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« Hi ha una recerca d’intimitat al discurs.
- Existeix una indicacié expressa que s'escolta i participa de la comunicacié amb atencié.

Per exemple, per sollicitar una informacié necessaria per a la seva tasca a I'empresa, les
dones tendeixen a fer introduccions sobre coses supérflues per tal de crear un ambient de
comoditat amb l'altra persona, quasi sempre fent preguntes i fent exclamacions per demos-
trar 'interés que posa en la comunicacié acompanyada de gestos i moviments de cap que
donen émfasi a les paraules.

Les dones en parlar tracten d’incloure la resta de persones (tu..vosaltres..vostés) i de cercar
afirmacié i conformitat amb la resta amb expressions com: val?... d'acord?, etc. i citant pa-
raules dels seus interlocutors i interlocutores:

...com assenyalaves fa un moment...
...tal com afirma vosté...

D’altra banda, les dones tendeixen a acabar el seu discurs amb entonacié interrogativa, no
pel fet de sentir-se insegures, siné més bé per donar relleu a I'opinié aliena, volent fer en-
tendre que el que ha dit pot canviar si I'altra persona desitja afegir alguna cosa, o almenys
ampliar el comentari sobre I'assumpte en questid.

La parla i els textos de les dones a I'empresa disfressen el seu coneixement i experiéncia en
determinats temes amb I'afany de no situar-se per damunt dels altres, sin a la seva matei-
xa altura, aixo en una actitud quasi d’instructora o d’'una mare, ja que I'afinitat les produeix
plaer, per la qual cosa eviten generalment |a jactancia. Per exemple, quan una dona assu-
meix noves responsabilitats és capac de dir:

...accept el repte, ho faré, pero reconec que mai he afrontat aquests assumptes i no vull equi-
vocar-me...

...ja tenc I'informe, pero em duc fatal amb aquest nou programa informatic...

Aquestes expressions no signifiquen baixa autoestima, siné un desig de no presumir, de
demostrar humilitat i més bé lloar allo alig, la qual cosa de vegades la pot conduir a la im-
precisiéo amb expressions com a:

..alguna cosa aixi com a...

...una espeécie de...

...jo diria que...

..jo qué sé...
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...més o manco com...

Carme Garcia Ribas, va més enlla i denomina “sindrome de Mari Pili” I'actitud d’'una dona
que, en el seu afany d’agradar a tot el mén, arriba a I'autosabotatge respecte als seus propis
éxits. “Les dones son molt més permeables a les emocions que els homes i elles tenen més
por que ells a no ser estimades, a la desaprovacio. Aquest temor comporta no només una
dificultat a I’hora d’establir estratégies siné que, a més, quan aquesta dona rep un mis-
satge de desaprovacio, por molt subtil que sigui, se bloqueja i llavors es converteix en una
dona facilment manipulable: la dona professional, ha d’aprendre a ser estratégica en lloc
d'ésser bona”.

3.2. L'estil de comunicacio “masculi” a I'empresa

A la comunicacié masculina a 'empresa occidental actual I'estil té objectius lingiistics dife-
rents al femeni. Es caracteritza per:

« Hi ha una voluntat d’afirmacié front a la resta de persones participants a la comunicacié
« Hi ha més interés en el tipus d’intervencié que en demostrar atencié

- Saprecia una recerca d’objectivitat i distanciament

« La participacié té afany competitiu i individualista

- Lexpressié tendeix a ser hostil, la qual cosa paradoxalment genera solidaritat masculina
De manera molt diferent a les dones, els homes entre ells, als seus contactes quotidians a
I'empresa, solen fer comentaris que essent hostils tenen la intencié de crear bon ambient a
la comunicacio, per exemple se solen dir:

...eh, tiol...

La mateixa intencié que les expressions anteriors la té I'Gs de paraules que al-ludeixen a
bromes sexuals o que posen en qliestio la seva identitat sexual i les males paraules:

Has pixat fora de test
Ens ha fet una putada

Macho... pero que dius?
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Els homes, amb aquest estil, fan Us dels silencis inexpressius a la comunicacié i, en menys
ocasions, no reconeixen les paraules o opinions alienes.

3.3. Problemes derivats dels estils comunicatius.

Els estils comunicatius femenins no sempre tenen el resultat esperat a les empreses, que és
I’exercici de l'autoritat sense necessitat d’arribar a extrems, ni de tirania ni de subordinacio.
El que succeeix és que les dones amb un estil dur, més bé tira, pels seus subordinats i su-
bordinades sén considerables com que “es passen”, ja que es mostren més fortes i feineres
que cap home. Per altra banda, les caps “débils” sdn vistes pel personal com inexpertes al
comandament i es fa sempre referéncia a la seva feminitat i delicadesa, perod no a l'efectivi-
tat a la seva feina.

Aquest és un estil més directe a I'hora de donar ordres, que posa de manifest I'energia, la
decisié i 'autonomia de la persona que ha d’exercir autoritat. Perd generalment, el fet que
algunes dones caps facin Us d’aquest estil aconsegueix que elles siguin vistes masculinitza-
des i, en aquests casos, es confon 'autoritat amb Ia tirania.

3.4. Els hibrids comunicatius en I’empresa actual.

S’ha analitzat fins ara com les dones i els homes construim imatges i estereotips sobre la
base de la nostra particular manera de comunicar-nos,a més a més d’altres factors culturals
i socials. Aixo ens condueix a indagar sobre les relacions interpersonals entre dones i homes
a 'empresa que podrien motivar un Us sexista del llenguatge.

Les caracteristiques que hem assenyalat com a propies de I'estil femeni com masculi a la
comunicacié a 'ambit laboral de les empreses ens duu a concloure que:

+ Mentre a les dones estan associades a unes actituds determinades i un llenguatge concili-
ador, els homes estan associats a unes altres actituds i un llenguatge combatiu.

+ Mentre els homes es distingeixen per un afany hegemonic i dominant; les dones s’orien-
ten més bé cap al tractament igualitari i democratic.

+ Mentre que les dones s’identifiquen amb un desig d’intimacié en el tracte, els homes
s'identifiquen més amb una dinamica comunicativa impersonal..

- Si les dones son associades a la calidesa i la gesticulacié en la comunicacio; els homes, al
contrari, son associats a la fredor i una menor expressivitat.

Aix0 ens condueix a posar atencio en les expressions sexistes que a través del llenguat-
ge es trasllueixen a la interrelacio entre homes i dones a la quotidianitat laboral de les
empreses. També es dedueix que existeixen imatges i estereotips que es construeixen
sobre la dona i sobre I’nome en alld que respecta a la seva actuacié quotidiana al mén

(D
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de I'empresa i de la feina en general.

Ara, el que s’ha d’analitzar consisteix en saber com és possible que existeixin aquestes dife-
réncies entre l'estil linguistic femeni i I'estil linguistic masculi de comunicacié. La raé es pot
trobar en que els codis masculins, construits des de la infancia i reforcats a la vida adulta,
han estat traslladats al mon laboral i s’Than constituit en dominants, subordinant els codis
femenins. Aixi els qui dominen els codis comunicatius hegemonics sén els qui defineixen la
realitat social, ja que imposen d’aquesta manera la seva visié del mén.

Almén laboral empresarial només s’atorguen merits i reconeixement als que s’expressen en
el codi dominant. Aixi el codi femeni, quant a I'estil de llenguatge, és pres pels homes com a
inexacte, que implica lentitud, certa incompeténcia, timidesa o intencié de manipulacié. Si
elles fan preguntes, es creu que dubten i no disposen de criteri propi, si no fan manifestacié
de la seva competéncia, no se les creu mereixedores d’ascensos i si no sén directes en donar
una ordre, es diu que no tenen autoritat.

Per conseglient, el codi masculi ha creat mecanismes d’exclusié per a les dones, mitjancant
un llenguatge carregat de bromes sexistes i de males paraules, amb les quals €s impossible
que elles se sentin comodes. Per aquest motiu, les dones treballadores, sobretot a I'ambit
empresarial, han hagut de crear determinats estils que els permetin desenvolupar-se a la
feina, en una espécie d’hibrid comunicatiu.

3.4.1. El llenguatge en el model relacional.

S’ha dit que el codi masculi s’ha constituit en el model tradicional de llenguatge empresa-
rial. Per tant, el model de comandament a la jerarquia de I'empresa també deriva del codi
masculi. Perd el que passa a l'actualitat és que, davant la gran complexitat laboral i la con-
solidacio d’'una societat més democratica, el model de comandament tendeix a derivar a un
estil d’exercir autoritat de manera més relacional.

Aquest model implica que sense perdre el concepte de jerarquia, les caps i els caps tendei-
xen a donar més importancia a les relacions existents amb els subordinats que al fet d’aten-
dre rigidament a 'organigrama. En aquest model, l'autoritat depén de la legitimitat que se
sustenta en el desenvolupament de determinades capacitats, com:

+ Que la cap o el cap tengui la preparacio técnica necessaria
- Que tengui capacitat de prendre decisions

- Que tengui capacitat de gestio

« Que tengui capacitat d’'organitzar equips

- Que tengui capacitat de delegacio

- Que desenvolupi capacitat organitzativa

+ Que tengui capacitat comunicativa

Avui aquest és el model més cotitzat i és el referent d’avaluacié dels estils de comunicacié i
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direccié empresarials. No obstant aixo, per a les dones no resulta tan efectiu en el moment
d’haver de destacar els seus merits laborals a la competéncia laboral, ja que les dones que
fan feina, principalment en llocs de comandament mitja i directius, als seus codis incorpo-
ren mecanismes que dilueixen els seus mereixements personals per donar el vist-i-plau a
I'opinié de la majoria.



4. US SEXISTA DEL LLENGUATGE A LES EINES DE FEINA QUOTIDIANA
A UEMPRESA

Dia a dia, a les tasques quotidianes de I'empresa es troben eines de feina que sén sota els
codis comunicatius masculins i, per tant, funcionen al servei del llenguatge sexista i an-
drocentric. Per exemple, no es pot obviar que els manuals de procediments, els manuals de
funcions, els manuals d’equips i els programes informatics reflecteixen un Us sexista del
llenguatge.

En anglés no sembla que es plantegi el problema, perd quan trobam els programes infor-
matics traduits al castella, catala, etc., es nota la forma en que es masculinitza I'idioma,
cosa que no facilita el major i millor accés de les dones a les tecnologies de la informaci6 i
comunicacié (TIC).

Existeixen softwares que permeten modificar Illiurement els fitxers dels programes i aixi
poder modificar també els fitxers de text i aconseguir que aquests programes es mostrin en
versié no sexista. Es important incidir en el fet que els fabricants de programes informatics
han de tenir en compte la utilitzacié no sexista del llenguatge a les versions originals i als
manuals de funcionament.

A Espanya, sén ja moltes les institucions que distribueixen programes d’utilitzacié lliure,
perd que encara no tenen en compte aquest factor d’igualtat entre els géneres per accedir
a les tecnologies actuals. El fet de considerar la utilitzacié no sexista ni androcéntrica del
llenguatge a tots els instruments de feina assenyalats, contribueix a fer feina de manera efi-
cient per I'educacié sense discriminacié, per combatre la bretxa digital de génere que lluny
de decréixer, esta augmentant.

En moltes ocasions no es tracta d’'un afany d’exclusié dels creadors de programes o dels
redactors de manuals —en la seva majoria homes—siné que “no pensen” que podrien cercar
formes menys excloents per a les dones al llenguatge.

A continuacié es presenten alguns exemples de termes utilitzats a la informatica que con-
dueixen a la reflexié:

« En lloc d’usuari >> identificant (al login) i persona usudria o grups usuaris segons el
context.

« En lloc d’administrador >> administracié

- En lloc de redactor >> redaccio

- Enlloc de ciutada >> ciutadania

« En lloc d’ expert >> persona experta
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5. LA PUBLICITAT A LEMPRESA

El llenguatge de la publicitat utilitza les imatges i les paraules per transmetre informacié.
Lempresa utilitza anuncis de caracter comercial per atreure possibles persones consumido-
res o usuaries. A la societat de consum, la publicitat s’ha convertit en un mitja de socialitza-
ci6 que determina la realitat i influeix, i molt, en el comportament de les persones. Aixi, la
publicitat pot reproduir algunes de les practiques discriminatories del llenguatge i convertir,
per exemple, els homes en el punt de referéncia.

A la publicitat sexista s’utilitza el cos de la dona com a objecte per promocionar productes,
associant aixi la dona i els seus atributs fisics al plaer. També és freqiient transmetre la idea
que les tasques domestiques i I'educacio de les filles i dels fills sén exclusius de la dona.

En introduir la perspectiva de génere a la comunicacié, canvia la forma de nomenar i d’in-
terpretar la realitat. Aixi, la percepcié de les coses és més amplia i plural, i la informacié que
s'ofereix és més completa i real.

Son moltes ja les organitzacions empresarials que intenten sempre que és possible cercar
imatges i paraules generiques, que no facin referéncia a cap dels dos sexes. Per exemple a
I'empresa Séléct, el seu lema és Persones al servei de persones.

En una empresa, la publicitat, la comunicacié i el llenguatge que s’utilitza sén consequénci-
es d’allo que es valora, es viu, i es transmet dins i fora de l'organitzacié.

Fer-ho des d’una perspectiva de génere és una de les formes més clares d’evidenciar una
aposta per la igualtat d’oportunitats.



6. RECOMANACIONS PER A UN US NO SEXISTA DEL LLENGUATGE
A U'EMPRESA

- Elaborar un manual de comunicacié que inclogui les normes de comunicacié no sexista a
I'empresa, per al personal, normes que hauran de ser clares i comprensibles.

- Garantir als processos de captacié i de selecci6 de personal el respecte a la igualtat d’opor-
tunitats, és a dir, reclutar persones en funcié de la seva adequacié al lloc i el seu nivell de
competéncia professional; sense considerar, per exemple, el sexe o aspectes relacionats amb
I'estat civil o amb I'ambit familiar.

« Incorporar a la formacié continua de les treballadores i dels treballadors de I'empresa el
tema de la comunicacio no sexista.

- Potenciar, a la publicitat, les imatges i els missatges que mostrin dones i homes realitzant
activitats que impliquen un canvi als rols tradicionals segons el genere. Aixo millora |la imat-
ge de 'empresa.

- Aplicar a les notes internes, a les cartes, als catalegs de serveis o als productes els criteris
de llenguatge no sexista:

6.1. Geneérics, col-lectius i altres expressions utils

a) Per no fer Us de llenguatge sexista a I'empresa és recomanable la utilitzacié d’alguns ge-
nérics o col-lectius per referir-nos a grups de persones sense caure en expressions ni sexistes
ni androceéntriques. Per exemple:

- lempresariat

« La clientela

« Les consultories

- Les assessories

« El personal

« El professorat

- La gent

« La poblacio

« El poble

« La ciutadania

- Lalumnat

- Lelectorat

« La comunitat de veins
« La infantesa / infancia
« La joventut

« La gent gran

Llenguatge per la igualtat - a 'empresa m

b) Quan a una empresa s’usa la paraula “personal”, per referir-se tant al col-lectiu de dones
com d’homes que fan feina a I'organitzaci6, sevita I'androcentrisme a expressions com per
exemple:

« Es consideraran els honoraris i la resta de despeses del personal formador
- Aquest és el personal encarregat de la investigacio de mercat

« Lacte va dirigit al personal médic

« El personal de I'empresa esta altament qualificat

« Treballam amb personal voluntari i personal contractat

c) Cal evitar tant a les comunicacions orals com escrites:

- Els directius >> el personal directiu
- Nombre total de treballadors >> nombre total de persones
« Els voluntaris >> el voluntariat

d) Amb la paraula personal o persona es pot expressar d’'una manera no sexista ni andro-
centrica el seguient:

« Persona beneficiaria

- Persona usuaria

« Persona afiliada

« Persona interna

« Persona penada

- Persona mediadora

« Persona responsable

« Persona experta

« Persones discapacitades

e) També sén recomanables:

« Persones treballadores per compte propi (en lloc de “treballadors” per compte propi)
« La persona o empresa contractista (en lloc de “el contractista”)

- Les persones al seu carrec (en lloc de “els familiars al seu carrec”)

« Persones receptores (en lloc de “el receptor”)

- Persones associades (en lloc de “els socis”)

- Persones usudries (en lloc de “els usuaris”)

- Persones sol-licitants (en lloc de “els sol-licitants”)

- Les terceres persones de bona fe (en lloc de “els tercers de bona fe”)

f) S’ha d’evitar:

- Ladvocat ha d’'expressar-se “el/ la representant legal”
- Els altres ha d’expressar-se  “la resta”
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6.2. Us dels abstractes

a) Quan del que es tracta és de nomenar oficis o carrecs, és recomanable utilitzar els abstrac-
tes, especialment per retolar despatxos, i per als encapcalaments, ja que ens permet evitar
obviar el sexe de qui exerceix la funcié. Per exemple:

- Gabinet de psicologia (en lloc de “psicdloga/psicoleg”)

- Consergeria (en lloc de “el /la conserge”)

- Notaria (en lloc de “notari/ notaria”)

- Geréncia (en lloc de “el /la gerent”)
b) Els femenins “coordinadora”, “distribuidora”, “impressora” poden funcionar també com a
abstractes.

6.3. Lus de femeni i masculi

Moltes de vegades resulta carregés anar en contra del principi d'economia del llenguatge en
pro de destacar el nostre respecte davant la preséncia i experiéncia del col-lectiu de dones
a I'empresa, com a la resta d’aspectes de la vida, pero és el més recomanable. No obstant,
qualque pic és possible utilitzar les barres, malgrat aixo tan sols s’ha de fer a impresos com
els formularis i no a redaccions de tipus formal.

No es pot oblidar que sempre s’ha de col-locar el femeni abans que el masculi o al-
ternar aquest ordre al text, per trencar amb |a idea de jerarquia del masculi sobre el

femeni.

6.4. Us de participis passats i presents substantivats

Per exemple:

Enllocde..__________ Qutilitzem |
« Els acollidors - Els qui l'acullen

- Agraits per - Amb el agraiment per

« Els licitadors - qui liciti

- El peticionari « qui realitzi la peticio

« El sol-licitant « qui sol-liciti

6.5. “Estar” amb adjectiu o amb participi

Quan l'adjectiu o el participi masculins figuren amb el verb “estar” es pot substituir pel verb
“tenir”

Per exemple:

Llenguatge per la igualtat - a 'empresa m

» Estar mencionat en » Tenir mencio en
« Estar interessat en « Tenir interes en
- Estar obligat a - Tenir obligacié de

6.6. Adjectius sexuats que es modifiquen amb preposicio
acompanyada de substantiu no sexuat

Per exemple:

Enllocde.. . Qutlizem
« Adoptats « En adopcio

- Afiliat « Amb afiliacié

« Autoritzat « Amb autoritzacié

» Minusvalid « Amb minusvalidesa

» Nascut el dia « Amb naixement dia

- Sol - Sense companyia

 Indocumentat « Sense documentacié

6.7.Sobre al-lusions a I'estat civil de les persones

S’ha suprimit a qualsevol context I'Us de la paraula senyoreta, ja que el terme correcte per
referir-se a qualsevol dona adulta és senyora, com en el cas dels homes és el terme senyor. _

6.8. Regla de la inversio.

Per evitar fer un Us sexista del llenguatge és possible utilitzar |a regla de la inversié” que con-
sisteix a substituir en una frase la paraula dubtosa per la seva corresponent de génere oposat.
Siaquesta frase resulta inadequada vol dir que la primera forma era sexista. Ha de considerar-
se que si la segona frase és ofensiva per un dels dos sexes, segur que la primera també ho és.

Ex.“Lempresa premiara els treballadors més antics”.
Si fem la inversié: “Lempresa premiara les treballadores més antigues”. En aquesta segona

esta clara la discriminacié cap als homes, per tant la primera si es refereix a homes i dones
tampoc és correcta.
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