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Resumen:

Introduccién: En un mundo global y cambiante en tiempo real, los procesos de comunicacién
de las empresas se han convertido en algo esencial para la salvaguarda del buen nombre de
las organizaciones empresariales. Es inevitable que dichos procesos de comunicacién
conformen areas proforma de mensajes en un intento de atrapar tendencias y por conservar
una reputaciéon en claro riesgo de manipulacioén, ahora incrementado con la llegada de la
Inteligencia Artificial. Entre los estereotipos con los que se lidia, el de la igualdad de género se
encuentra de forma necesaria entre aquellos para tener en cuenta y cuidar desde el punto de
vista del mensaje. Por ello, su detecciéon, andlisis y eliminacién de diferencias concierne a la
sociedad en su conjunto y, por ende, a las organizaciones Empresariales. Objetivo: El objetivo
principal del presente trabajo de investigaciéon es conocer cémo perciben las empresas los
estereotipos de género. Metodologia: Como viene siendo habitual, practico y certero hasta
donde es posible en ciencias sociales, avanzamos asidos a una metodologia cualitativa basada
en la realizacién de entrevistas en profundidad a directivos de recursos humanos, en aras a
analizar los habitos de comunicacién y su mayor o menor subjetividad en lo que hace al género
de emisor y receptor. Conclusiones: Las conclusiones que se presentan han de ser
necesariamente propositivas con el objetivo claro de contribuir a paliar sesgos innecesarios.

! Cristina Paredes Serrano: Universidad Complutense Madrid (Espana).
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Abstract:

Introduction: In a global and changing world in real time, company communication processes
have become essential for safeguarding the good name of business organizations. It is
inevitable that these communication processes form proforma areas of messages in an attempt
to catch trends and to preserve a reputation at clear risk of manipulation, now increased with
the arrival of Artificial Intelligence. Among the stereotypes that are dealt with, that of gender
equality is necessarily among those to take into account and take care of from the point of view
of the message. Therefore, its detection, analysis and elimination of differences concerns
society as a whole and, therefore, business organizations. Objective: The main objective of this
research work is to know how companies perceive gender stereotypes. Methodology: As is
usual, practical and accurate as far as possible in social sciences, we advance holding onto a
qualitative methodology based on conducting in-depth interviews with people management
executives, in order to analyze communication habits and their greater or less subjectivity
regarding the gender of sender and receiver. Conclusions: The conclusions presented must
necessarily be purposeful with the clear objective of contributing to alleviating unnecessary
biases.

Keywords: companies; internal communication; gender stereotypes; business reputation;
communication processes; artificial intelligence; handling; messages.

1. Introduccion

El proyecto de investigacion que se presenta nace de la experiencia de sus autores en las
organizaciones empresariales con misiones relacionadas con la gestién de personas y con su
defensa juridica. Tampoco el sesgo de género les ha sido ajeno como empleados y como
directivos. Asi, surge la intencion de estudiar en profundidad la experiencia de los estereotipos
de género en la comunicacién interna de las organizaciones empresariales actuales y con
caracter especial la de aquellos individuos que son responsables de recursos humanos en las
mismas. Es el presente trabajo parte de un conjunto de investigaciones complementarias ya
publicadas por sus autores en torno a la presencia de las mujeres en las empresas de nuestros
dias (Caldevilla-Dominguez, 2010; Barrientos-Béez et al., 2020; Gismera-Tierno y Paredes-
Serrano, 2021), o a la influencia de la tecnologia en las relaciones profesionales (Ganga-
Contreras et al., 2020; Paredes-Serrano y Gismera-Tierno, 2021), entre otros. Es esta
investigacion hasta cierto punto un compendio de informacién que relaciona el anélisis de
género y sus estereotipos en el puesto de trabajo, con la utilidad de las nuevas tecnologias y
herramientas de ayuda para su gestion. Se trata ademas de analizar el grado de preocupacién
que recogen los modelos de gestién de personas y la literatura especializada respecto al género
con el objeto no sélo de contribuir a paliarlo, sino también de poder prevenir el sesgo como
norma habitual, aunque inconsciente.

Se sabe que el sesgo mayor es la habitual puesta en duda del liderazgo de la mujer lo que las
sittia en el brete de la incomprensién de forma comin (Mulatu y Ayalew, 2015). Es un hecho
real que los principales puestos de responsabilidad de las empresas con ocupadas
mayoritamente por hombres (Barrientos-Béez et al., 2018, 2024; Yukl, 2020) aunque cada vez
haya mas emprendedoras (Torres-Mancera et al., 2023).

Se trata de un asunto que viene de lejos y que no es en absoluto sencillo. Hemos de comprender
los procesos que tienen lugar en torno al género y a sus estereotipos y que deben ser
entendidos para poder transformar las causas que ocasionan malestar en las personas. Es
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ademads, un desafio sin duda de caracter ético, que puede y debe contribuir a la mejora del
bienestar de los trabajadores. Todo ello con la intencién de devolver la vitalidad de las
personas que son afectadas por situaciones de desgaste mental y que ocasionan padecimiento
(Barrientos-Baez y Alonso-Luis, 2018; Bodenschatz y Walkowitz, 2021) a partir del estudio de
patrones mentales y emocionales (Portela-Lépez y Rodriguez-Monroy, 2023) e incluso
geremciales (Chenet-Zuta et al., 2023,).

Los investigadores del presente trabajo reconocen la dificultad de escapar de ideas
preconcebidas en torno a la ideologia de cada cual y pretenden sugerir la necesaria
objetivacién asi como una conveniente planificacion que sean capaces de superar la citada
ideologia tan nociva para los seres humanos y por tanto, para la vida en las organizaciones
empresariales actuales. Son multiples los esfuerzos llevados a cabo para mejorar los procesos
de produccién. Sin embargo, la vida mental de los trabajadores sigue siendo un ambito casi
ignorado (Rossler et al., 2010). Se ha producido un conflicto entre el proyecto personal de los
individuos y la organizacién rigida y autoritaria del trabajo. Esto produce un sufrimiento tanto
mas doloroso cuanto méas oculto reside en las personas (Phillips ef al., 2023). Es ahi donde se
debe estudiar el fendmeno persistente de los estereotipos de género con voluntad analitica,
pero también propositiva.

No se trata sin embargo de un fendmeno que se haya producido Gnicamente en los altimos
afios. Viene de antafio el poco margen para el encomio y la dignidad personal, el escaso espacio
de tiempo y de infraestructura para el desarrollo de la conciencia de los trabajadores. Es un
tema complejo que ha de comenzar por entender los procesos en torno a los estereotipos de
género. La comprensible y necesaria preocupacion de las empresas por un beneficio legitimo
ha de dejar el lugar propicio para la consideracion de los procesos adecuados de comunicacién
que han de tender a respetar al ser humano como tal independientemente de su género
(Schniter y Shields, 2020). Estos procesos de comunicacién han de ser revisados para
promover, a partir de ellos, el fomento de un trato igual entre iguales, lejos de sesgos en torno
a estereotipos de género ya demasiado presentes.

2. Objetivos y metodologia

El objetivo del presente trabajo de investigacion es conocer como perciben las empresas los
estereotipos de género, y hacerlo de la mano de sus directores de recursos humanos, en tanto
en cuanto son los més préximos a la responsabilidad de crear procesos capaces de prevenirlos,
detectarlos y/o paliarlos. Este objeto se concreta en los siguientes aspectos:

- Facilitar una aproximacion del concepto de estereotipo de género lo més objetivo
posible y alejarlo de la ideologia predominante.

- Analizar la percepcion que tienen los directores de recursos humanos respecto a los
procesos de comunicacién relacionados con el género y sus estereotipos desde el punto
de vista de su responsabilidad, pero también a partir de su propia individualidad como
seres humanos.

- Contribuir desde un punto de vista conceptual a los procesos de comunicacién de las
empresas con la pretensién de sugerir la modificacion de los procesos de difusiéon de
mensajes relativos a los estereotipos de género si los hubiere.

Por lo que respecta a la metodologia empleada, ha de fijarse como claro que el presente trabajo
de investigacién estd dedicado a analizar emociones humanas y, por ende, subjetivas en
entornos, ademads, de alta complejidad e incertidumbre como son las organizaciones
empresariales. Se pretende investigar, sobre los centros de trabajo, para asi comprobar si se
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producen procesos de comunicacién basados en estereotipos de género y como se tratan en su
caso. Se analizara e interpretard, por tanto, una realidad y en aras de plantear soluciones que
puedan mejorar la vida de las personas en las empresas.

Si tenemos en cuenta la vertiente epistemologica siguiendo la clasica y, sin embargo, atn muy
atil afirmacién de Burrell y Morgan (1979), nos hemos posicionado en todo caso en una
perspectiva hermenéutica, habida cuenta de nuestra intencién de analizar el mundo
empresarial, siempre complejo. A partir de un paradigma interpretativo y cualitativo,
tratamos de entender la realidad, conscientes de que no seremos capaces de reducir la cuestiéon
a féormulas matematicas comprobables, sino que se tiene claro que el contexto es mas
importante que la abstraccién en entornos tan idilicos como irreales.

En los dltimos afios la ideologia de género se ha visto definida y redefinida de nuevo desde
diferentes puntos de vista atin en el seno de una misma ideologia y desde diferentes puntos
de vista (Graff, 2016). La posicién del investigador ha de ser, por tanto, dindmica igual que los
hechos que se interpretan con los sistemas de gestion de personas. Tratamos de entender las
variables sociales, y considerar al mismo tiempo los significados subjetivos y la comprensién
del contexto donde ocurre el fenémeno de los estereotipos de género.

En tanto en cuanto son las emociones humanas el nudo gordiano de la presente investigacion,
es la subjetividad la que impera (Kochan, 2013) en un entorno, ademds, nada sencillo como es
el de las empresas. A través de los directores de recursos humanos, analizamos las sedes de
las empresas para comprobar lo que ocurre a su juicio en relacion a los estereotipos de género.
A continuacion, revisamos lo dicho desde un punto de vista terminolégico en aras de concluir
de modo propositivo una vez interpretados los procesos de comunicaciéon. Se prioriza la
sensibilidad en perjuicio de una mayor objetividad, entendida como la capacidad de los
observadores para comprender cuanto escuchan mediante conocimientos previos y
herramientas de analisis preseleccionadas. Tal es su importancia actual que sobre este aspecto,
en los dltimos afios, se ha producido mucha literatura que trata de entender la relacién entre
mensajes, actos y emociones en variados ambitos (Wilches et al., 2024; Musicco-Nombela et al.,
2023; Fernandez-Holgado et al., 2022; Martin-Martin et al., 2023; Zthiga et al., 2023).

Asi, es el método entrevista en profundidad el elegido para tratar de llevar a buen fin la
presente investigaciéon, muy utilizadas antafio en procesos que tratan de vislumbrar las
consecuencias del comportamiento humano. Dicho método es muy dtil por la cantidad y
calidad de informacién que se obtiene. Consiste en la conversacién privada, profesional y
estructurada con diversas personas previamente seleccionadas, con el fin de realizar un
estudio analitico de las respuestas obtenidas, todo ello con objeto de establecer un diagndstico
lo méas certero posible en relacién con un problema (Ruiz-Olabuénaga e Ispizua-Uribarri,
1989). Adentrémonos ahora brevemente en analizar el concepto de género y los estereotipos
que lo caracterizan.

3. Concepto de estereotipo

La comprension a priori del concepto de género, y obviando conceptos anexos poco ttiles con
lo que respecta a la presente investigacién por ser necesario para mantener un hilo conductor
acorde al fin del trabajo, habremos de centrarnos en la menos ahormada acepcién de
estereotipo. Es inevitable en todo caso la controversia por la connotacion peyorativa e incluso
discriminatoria que se le atribuye. De todas las estudiadas, y como ya ha pasado a este grupo
de investigadores en trabajos previos, no se ha encontrado nada mejor que lo escrito en un
trabajo especificamente dedicado al concepto de estereotipo. Marlene Mackie, en su conocido
trabajo Arriving at truth by definition: the case of strereotype inaccuracy afirma que los estereotipos
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son creencias aceptadas por una mayoria sobre determinadas caracteristicas que la definen,
cuando menos la enmarcan hasta conformarlas como parte inseparable del grupo al que dan
forma (Mackie, 1973).

Otros trabajos apuntalan la definicion anterior al aseverar el mantenimiento ad eternum de
estereotipos de grupos mientras no sientan la necesidad de renovarse (Cooley y Payne, 2018;
Todd et al., 2012; Phelan y Rudman, 2010; Sherman et al., 2005). No parece, sin embargo, el caso
de los estereotipos de género, en constante evolucién y en acendrado proceso de reflexiéon en
el momento en que se elabora el presente trabajo, mas a partir de la llegada de la Inteligencia
Artificial que todo lo puede cambiar en un asunto con tantas aristas.

Si bien se trata de un concepto escurridizo, asoma sin embargo envuelto en una columna
vertebral que de lejos en el tiempo atribuye distintos roles sociales a nifios y nifias (King et al.,
2021). Como consecuencia, afios después, hombres y mujeres tratan de comportarse en
cumplimiento de la misién que la sociedad les ha impuesto desde el apriorismo (Kaur y Singh,
2017). Es esa rigidez es el origen de los denominados estereotipos de género que ponemos en
tela de juicio de la mano del anélisis de los procesos de comunicacion de las empresas
analizadas por sus directores de recursos humanos.

4. Trabajo de campo

Si bien se trata de un concepto escurridizo, asoma sin embargo envuelto en una columna
vertebral que de lejos en el tiempo atribuye distintos roles sociales a nifios y nifias (King et al.,
2021). Como consecuencia, afios después, hombres y mujeres tratan de comportarse en
cumplimiento de la misién que la sociedad les ha impuesto desde el apriorismo (Kaur y Singh,
2017). Es esa rigidez es el origen de los denominados estereotipos de género que ponemos en
tela de juicio de la mano del anélisis de los procesos de comunicacion de las empresas
analizadas por sus directores de recursos humanos.

Antes de comenzar el proceso de entrevistas en profundidad aludido anteriormente, se
consulté a un grupo de expertos universitarios sobre el cuestionario de preguntas a realizar
en aras a crear una estructura previa que pudiera servir como hilo conductor que facilitase la
posterior comparaciéon de respuestas mediante el andlisis de iteraciéon de términos. Los
comentarios que se recibieron sugerian evitar la pregunta directa sobre el concepto de estudio
para no sesgar las respuestas con caracter previo. Ademas, se eligieron pocas preguntas con la
intencion de facilitar un marco de confianza entre el entrevistado y el entrevistador que haré
las veces de mero moderador. También con carécter previo, se llevé a cabo una selecciéon de
las personas a entrevistar, de forma que tuviesen edades diferentes, diferente sexo, de distinto
tamafio de empresa y procedentes de diferentes lugares. El tinico punto en comiin entre todos
ellos es que todos ocupan el puesto de director de recursos humanos. Esto es asi porque son
ellos los mds capacitados para analizar sus procesos de comunicacién actuales, y los
responsables de implementar otros en su caso. Pero, ademas, las personas entrevistadas fueron
consideradas en su doble vertiente de directivo y de empleado susceptible de padecer
desagravios relacionados con estereotipos de género.

Las entrevistas se produjeron en lugares tranquilos, con la intimidad necesaria y en un corto
plazo de tiempo entre ellas. El guion previamente elaborado permiti6 la suficiente libertad de
expresion que fue anotada convenientemente. El entrevistador fue siempre el mismo y
coincide con que es uno de los coautores del presente trabajo. Una vez transcritas las
respuestas se pidi6 la aprobacion de cada entrevistado y se ofrecid la posibilidad de enmendar
algtin extremo. El entrevistador entreg6 el compromiso de no publicar datos de las personas
entrevistadas ni de las organizaciones a las que pertenecen y se deben. Esa es la razén por la
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que no se puede desvelar ni la identidad del directivo participante ni la organizacién en la que
trabaja.

Una vez recopiladas las respuestas en soporte informatico, se introdujeron en una aplicacién
de andlisis de términos con el fin de cuantificarlos por iteracién. A mayor repeticion de
términos en expresiones similares se garantiza mayor veracidad de la muestra. De este modo,
se han extraido las conclusiones compartidas por todos los entrevistados. Estas se consideran
tales si alcanzan el denominado principio de saturacién al que se llega mediante el analisis
paulatino de las respuestas que se van recibiendo (Weller et al., 2018). De esta forma, nos
aseguraremos de haber entrevistado a un nimero suficiente de directores de recursos
humanos. La herramienta elegida mostré una nube de términos que sefiala aquellos méas
empleados por los directores de gestion de personal. A continuacién, se seleccionaron los
términos mas utilizados eliminando palabras de apoyo como preposiciones, adverbios, etc.

A medida que se fueron afiadiendo conversaciones al sistema y comparandose cada una con
la anterior, la escasa coincidencia de términos inicial fue convirtiéndose paulatinamente en un
grado de similitud practicamente homogéneo. Esto se produjo en la entrevista nimero diez,
motivo por el que se ces6 el proceso y se comunicé al resto de personas previstas que, hasta
ese momento y salvo complicacién afiadida, no se requeriria su ayuda. Una vez alcanzado el
punto de saturacién previamente descrito, se estuvo en disposicion de abordar el anélisis de
resultados.

5. Discusion y resultados

En el punto de anélisis de resultados que se aborda a continuacion, se realizan las afirmaciones
que se han comprobado comunes en las personas entrevistadas. No se trata de afirmaciones
exactas que puedan entrecomillarse como ya se hizo en estudios anteriores, sino de un extracto
del sentido aportado por cada uno de ellos de manera particular (Boeije, 2002). Se ha recurrido
a tal efecto a sintetizar las expresiones més frecuentes, asi como las preocupaciones de unos y
otros a medida que subyacen de la respuesta a cada una de las preguntas de forma
individualizada.

En primer lugar, extraemos del texto cualquier frase que tenga por objeto los estereotipos de
género de las personas en las organizaciones y afiadimos respecto a otras investigaciones
previas en nuevo posible sesgo a raiz de la llegada de la Inteligencia Artificial o cualquier otro
elemento exdégeno y novedoso que observen. Se han leido en reiteradas ocasiones todas las
entrevistas y se ha tratado de interpretar el sentido de las afirmaciones en torno al género. Los
resultados son como sigue:

- Las personas entrevistadas reconocen haber apreciado susceptibilidades en torno a los
procesos de comunicaciéon que afectan al género. Se deja que cada director de gestion
de personas se exprese lo més posible en este sentido con la intencién de conocer si,
una vez hecha la afirmacion anterior, tienen protocolos de prevencién, deteccién y, en
su caso, gestion de los estereotipos de género que dicen haber intuido. Se cobijan en
gran mayoria ante la prudencia de los trabajadores al afirmar que suele darles mucho
temor hablar de estos asuntos y que, por tanto, ellos, los directores, tampoco los
afrontan.

- Afirman que la mayoria de los casos que infieren no llegan a conocerse a ciencia cierta
y que, por respeto al derecho a la intimidad y la propia imagen de los trabajadores ellos
no pueden hacer nada. En casos complejos se enteran a posteriori de que el trabajador
ha pedido una baja laboral y, como la ley no exige saber el motivo real de dicha baja,
pues ellos solo pueden deducir el motivo, pero no afirmarlo ni hacer nada al respecto.
Suponen asimismo que los trabajadores temen la respuesta social ante un tema a priori
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tabu para ellos. Tampoco reconocen visitas a psic6logos, si bien alguno de ellos dice
haber consultado con profesionales amigos que reconocen tener las consultas llenas de
personas con algin tipo de problema mental relacionado con el trabajo, entre los que
se encuentran los referidos al género y al trato diferente a las personas por razén de
género. Aseveran en este primer punto del discurso que, ademads, a ellos no les
interesaria saber que tienen a personas pasandolo mal por esta razén porque son
mucho menos eficaces y por tanto se trata de una causa por la que la organizaciéon
empresarial puede perder rentabilidad.

- Los empleados que se sienten maltratados, o tratados de forma desigual por razén de
su género, sienten una sensacién de aislamiento y de soledad. Es habitual si esto ocurre,
por ejemplo, que estos trabajadores rechacen formar partes de grupos de trabajo, cada
vez mas comunes por otra parte. Su falta de estabilidad emocional por razones
racionales o irracionales que son objeto de estudio en el presente trabajo les genera un
miedo atroz acudir a su puesto de trabajo. En ese sentido, los responsables de recursos
humanos afirman que las personas con puestos de nivel inferior toleran peor este tipo
de circunstancias mientras que, los més formados, afrontan con més y mejores
herramientas posibles conflictos emocionales, sin que por ello se pueda decir que estan
libres del todo. Esto es, en referencia a estos puestos intermedios o directivos, y en
algunos casos, que el deseo de alcanzar mayores cotas de responsabilidad se induce a
situar cuestiones como el género o lo que se diga al respecto en un segundo plano.
Simplemente no le dan importancia, que es la mejor forma de luchar contra estas
situaciones.

Afirman las personas entrevistadas que, hasta cierto punto, podria tratarse de trabajadores
que han perdido la ilusion de un futuro mejor y que no son capaces de afrontar las dificultades
del dia a dia por temor a ser maltratados. Asi es compleja la solucién porque, por un lado, no
trabajan bien y, si no trabajan bien, es mas dificil poder ayudarlas. Aseveran también que su
mision debiera incluir ocuparse de personas incapaces de afrontar los procesos de
comunicacién entorno al género y sus sesgos, pero al mismo tiempo reconocen no hacerlo. La
discriminacién de cualquier orden, y también por razén de género, en los tiempos actuales, se
ve mas que nunca influida por las circunstancias que rodean a los individuos, cambiantes
como nunca antes. Desde hace muy poco tiempo, pero de forma muy intensa, la llegada de la
Inteligencia Artificial ha afiadido el sesgo de la impersonalidad de los mensajes emitidos. Los
procesos de comunicacién se crean de forma automatica y ello influye, sin duda, en un
empeoramiento de la situacién.

Por tanto, se puede afirmar que los responsables de recursos humanos reconocen la existencia
de estereotipos de género y los perciben como un problema que, sin embargo, no afrontan.

Estudiamos ahora si los responsables de gestion de personas otorgan a la situacién la
consideracién de problema, o si por el contrario afirman que se trata de una mera salvedad en
la misién que han de cumplir. Es curioso que, si bien consideran que se trata de un hecho grave
y a tratar, digan al mismo tiempo que cuanto menos se hable de ello serd mejor para que se
solucione. Interpretan los investigadores del presente trabajo que el deseo de los responsables
de recursos humanos es, simplemente, eludir el problema porque a ellos también les ocasiona
uno. Es por eso que, al escucharlos en foros diferentes a los de una entrevista en profundidad,
tales como una conferencia, o un coloquio en publico, las personas entrevistadas se expresan
con optimismo ante los procesos de comunicacién y los sesgos de género en sus empresas. De
nuevo se aprecia un deseo, mas o menos velado, de obviar la realidad con relacién a los
estereotipos de género.
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La situaciéon en un lugar privado ante una persona experta que les da confianza para
expresarse es bien diferente. Afirman que reciben casos en los que los trabajadores les
confiesan sentir un gran temor ante la llegada de cada lunes y el comienzo de cada semana. Es
comun el comentario de que no se desea ir al trabajo y, en demasiadas ocasiones, se debe a la
percepcion por parte del trabajador de sentirse discriminado por razones de género.

Se trata de acercar los procesos de comunicacion a las necesidades reales de las personas, y no
al fomento de una mejor imagen de marca de la organizacién empresarial que, a menudo, no
se corresponde con la realidad. La apariencia de equilibrio y de politicas de género saludables
tiene por norma poco que ver con la gestién individualizada de situaciones de conflicto que,
si se abordasen, podrian contribuir a su vez a mejorar los citados procesos de comunicacién
en torno al género. Y, entonces si, éstos se verian dotados de la suficiente credibilidad y
cercania al mundo real.

Es indudable, por tanto, que si se considera un problema real como parece tras las primeras
afirmaciones con caracter superficial de los entrevistados, antes o después las empresas habran
de dedicarle la importancia que merece. Esto no quiere decir que las organizaciones
empresariales no lleven a cabo campafas de concienciacién y que, con caracter general, se
desinhiban del conflicto, sino que se salvaguardan en mensajes impactantes de cara a la galeria
sin dedicar por ello, realmente un tiempo de gestion eficaz a promover la prevencion,
deteccion y gestion de los estereotipos de género. A esto debemos afiadir el sesgo, otro, propio
de la profesién de gestién de recursos humanos, por el cual no desean ser los primeros ya que
pueda complicarles la vida y su situacion profesional. Estos asuntos entrafian un riesgo
indudable y pueden sustraer la comodidad de una posicién asentada. Si fuese comun el
abordaje de estas situaciones en las empresas, la mayoria lo haria.

Atin més complejo es el asunto cuando el trabajador considera que la empresa misma, y no los
procesos comunicacién generales, ni la actitud de compaferos, lo que le produce una
sensacion de acoso. En tales situaciones los directores de recursos humanos se apoyan en la
parte legal de sus departamentos o de la empresa, y si; en tales situaciones han de implicarse
mas, pero al mismo tiempo se alejan de la posibilidad de poder ayudar a un trabajador
enfrentado.

Otra respuesta comun de todos los directores entrevistados es que consideran que, antes o
después, deberan afrontar la situacién de los procesos de comunicacién en relacién con los
estereotipos de género. Sin embargo, la mayoria de ellos afirman que necesitarian de mas
herramientas y medios para poder hacerlo. Una vez mas, los investigadores de este trabajo
interpretan, dado el referido caracter hermenéutico de este proceso, que las personas
entrevistadas utilizan esta afirmacién como un nuevo asidero que les proteja en la huida hacia
adelante. Lo justifican ante el hecho de que la gestion del problema, ahora si problema,
requiere de una gestion global dotada de las herramientas de recopilacién y gestiéon de
informacién adecuadas. Supone hasta cierto punto una contradicciéon respecto a la
individualizacién que vienen refiriendo, pero es de este modo como se expresan.

Algunos, no todos, aseveran que, si solicitasen la adquisicién de las referidas herramientas, su
organizacion las pondria a su disposicién, pero solo uno de ellos dice estar dispuesto a hacerlo
y a usarlas a tal fin. En realidad, se interpreta de nuevo, que las personas entrevistadas afirman
al mismo tiempo que no tienen herramientas pero que, si las pidiesen, las tendrian. Para poder
justificar que se atreven a afrontar los estereotipos de género de los empleados, no podemos
basarnos, a juicio de las personas entrevistadas, en meras conjeturas, sino que deben ser los
datos, los que acompafien las afirmaciones y sustenten una apuesta por afrontar el problema.
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No solo refieren ademas a la gestion de posibles casos, sino a la deteccién para la posterior
individualizacién de situaciones en las que se puedan evitar episodios de discriminacién.

En todos los casos en los que los responsables de recursos humanos afirman poseer
herramientas, que son los menos, dicen a continuacion que son insuficientes porque las que
existen, suponen una carga administrativa que impide la consecucién de procesos agiles lejos
de la innecesaria burocracia. Como se constata de nuevo, el discurso trasluce una velada
intenciéon de no afrontar un problema real. El entrevistador vive evasiva tras evasiva que se
refleja en el papel resultado de cada encuentro. Sin embargo, si bien a modo de oximoron, es
undnime la reflexién que ofrecen los responsables de recursos humanos entrevistados respecto
al conocimiento parcial, meramente intuitivo, que existe respecto al problema de los procesos
de comunicacion relacionados con estereotipos de género en las empresas.

Se preguntan en este punto los investigadores si es necesaria la medicién de este tipo de
procesos o si, como parte de un problema social que padecen las empresas, bastaria la
voluntad interpretativa y de colaboracién para asir las riendas de la creaciéon de protocolos de
ayuda en relaciéon con el andlisis general de los procesos de género y, luego, de ayuda
individualizada a cada empleado que lo necesitara. Lo delicado de la cuestién no ha de ser
6bice, a juicio interpretativo de lo escuchado, para soslayar el abordaje del conflicto que tantas
personas padecen. Cuando expresan de forma generalizada que necesitan herramientas de
analisis, lo que quieren decir los directivos entrevistados, segtin confiesan mas adelante, es
que, hoy por hoy, no se estudia de forma concienzuda a los empleados, ni en su
individualidad, ni en conjunto. Esta afirmacién concuerda con la realidad en mayor medida.
Lo cierto es que, con o sin herramientas, no se profundiza lo suficiente en la tarea a la que se
refiere el presente trabajo de investigacion.

Si se ha de concluir este segundo grupo de afirmaciones en torno a los medios a disposicion,
las personas entrevistadas reconocen al mismo tiempo que las personas necesitan de una
atencién individualizada y prioritaria en torno a cuestiones de género, y que, sin embargo, no
tienen los medios ni la voluntad inmediata de hacerlo, segtin ellos, por imposibilidad. Afirman
en todo caso que estan sobre el asunto y que es un reto insoslayable por mucho mas tiempo,
mas a mas desde la llegada de la Inteligencia Artificial que conlleva la imperiosa necesidad de
elaborar procesos de comunicacién adaptados a los tiempos que corren. El mero
reconocimiento de un gap en la gestioén es ya un avance importante.

Como continuacién de procesos de investigacion anteriores, y como esta explicado, en el
presente estudio se han introducido nuevos pardmetros que completan lo escrito hasta la
fecha. La llegada de nuevos métodos de comunicacién como la Inteligencia Artificial, ha
convertido de forma abrupta los procesos de comunicacién en un desafio para todos, también
para los responsables de recursos humanos en torno a los estereotipos de género. Afirman las
personas entrevistadas que, si ya hasta ahora consideraban conveniente hacer entender a sus
superiores la necesidad de crear procesos proforma de comunicacién, ahora esa necesidad se
ha convertido en imperiosa, en tanto en cuanto es posible la creacién de mensajes sin un autor
concreto y sin participacion de la voluntad humana. Esta es otra de las argumentaciones que
aportan para convencerles de afrontar el asunto de forma decidida.

Afirman también que, si se explicase la importancia de tratar el asunto que nos ocupa para
mejorar el bienestar y, como consecuencia, la rentabilidad de la empresa, atenderian las
propuestas y les darian el apoyo necesario. Se trata, en definitiva, de razonar con ellos sobre
las ventajas de ocuparse de los procesos de comunicacién en torno a los estereotipos de género,
también por razones de eficacia y, ahora, para evitar riesgos reputacionales dificiles de medir.
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Los directivos entrevistados se muestran, todos ellos y de forma clara, plenamente
convencidos de la necesaria eliminacién de modelos culturales basados en la implementacién
de 6rdenes. Antes bien, es su vocacion de servicio lo que ha de motivar la deteccion,
prevencion, gestion y eliminacién en su caso, de procesos de comunicacién nocivos y
discriminatorios por razén de género, ya provengan de la acciéon humana, o de la denominada
Inteligencia Artificial.

Los maximos mandatarios de las organizaciones empresariales, a quienes se deben las
personas entrevistadas, son conscientes de lo triste que resulta conocer que alguien talentoso
sale de la organizaciéon porque ésta no ha sido capaz de anticiparse a una situacion que, a la
postre, resulté relacionada con sesgos de género. Los miembros del Comité de Direccion de
las empresas, a juicio de las personas entrevistadas consideran por norma general que son
conocedores absolutos de cuanto acaece e invitan a todos a atender sus demandas y
requerimientos. Es por tanto necesario un juicio critico basado en la verdad que trasciende de
un analisis profundo de la realidad social de las empresas, que no es muy diferente de la del
resto de &mbitos en los que se desarrolla la actividad humana.

Dudan sin embargo de que su Comité de Direccién vaya a aprobar medidas para tomar en
consideracion la revision de los procesos de comunicacién en torno a los estereotipos de
género, o sobre cualquier otro asunto que necesite contar con su beneplécito y de la que no
estén convencidos. Los més altos responsables de las organizaciones, a juicio de las personas
entrevistadas, toman decisiones de trazo grueso. Esto significa que piensan en la mayoria para
baremar los asuntos que les conciernen. Su modelo de liderazgo se basa en la persecucion del
bien comun, desde luego, mas esta realidad es perfectamente compatible, incluso
complementaria, con la dedicacién al bien individual de cada empleado que pueda sentirse
discriminado por razén de género. Solo del bien de cada individuo emana el bien comtin como
suma de bienes, y solo de ahi proviene el bien propio como organizaciéon empresarial. Los
gestores de personas reconocen en todo caso una preocupacién de la organizacién por el bien
comun y por la atencion a quienes lo necesitan. Se trata a su juicio, simplemente, de pasar del
reconocimiento a los hechos. Afirman que los Comités de Direccién, ademas, deben dedicarse
a las personas que se puedan sentir discriminadas de forma innecesaria y por motivos
evitables como los estereotipos de género. Afirman los entrevistados que, de explicarse bien a
la direccién que existen personas que padecen por causa de género, ésta atenderia las
necesidades de su plantilla.

La descripcion que acaba de ser transcrita e interpretada de los directivos de recursos humanos
en las organizaciones ha de ser tenida muy en cuenta en tanto que son ellos los mayores y
mejores conocedores de lo que ocurre. Es 16gico, se interpreta, que se muestren timoratos en
la puesta en marcha de procesos de revision de los modelos de comunicacién en relacién al
género, si se tiene en cuenta que no siempre se sienten apoyados por aquellos otros directivos
a quienes deben el puesto. Es en su fuero interno en el que se muestran concernidos por la
gravedad de una situaciéon que debe ser acotada mas pronto que tarde, la de los sesgos de
género basados en estereotipos no siempre asumibles. Deberian en todo caso las personas
entrevistadas enfrentar un problema al que, como va escrito, no parecen haber dedicado la
intensidad que requiere sea cual fuere la causa.

6. Conclusiones

Tras haber acreditado suficientemente el sentir de los directores de recursos humanos en
relacion con los procesos de comunicacion sobre género y sus estereotipos, podemos afirmar
sin temor al equivoco que hay trabajadores que se sienten discriminados por razén de género
en las organizaciones empresariales de nuestros dias. La actividad laboral, como parte



& opsirs )

intrinseca a la actividad humana, es susceptible de manifestar situaciones de desigualdad por
razén de género (Kelan, 2010). Pareceria obvio que nuestra sociedad hubiese sido capaz de
superar épocas anteriores en las que uno u otro género eran diferentes por el mero hecho de
serlo. Sin embargo, trasciende de la investigacion que se presenta que no solo no es asi, sino
que, por el contrario, subyacen vivencias silentes en su mayoria que producen dolor en las
personas que ni siquiera se atreven a denunciar su sentir discriminado.

La exigencia de unos resultados o6ptimos, la alerta de tener que utilizar dispositivos
electrénicos también fuera del centro trabajo, y unas cotas minimas elevadisimas, favorece que
un género sea discriminado sobre otro ya que el equilibrio entre vida familiar y profesional no
termina de hacerse realidad entre géneros. A este factor hay que afadir que la llegada de las
nuevas tecnologias, incluida la Inteligencia Artificial, facilita las tareas, pero requiere una
mayor vigilancia, exige estar alerta también en periodos fuera del horario laboral (Pereira et
al., 2023).

Es ese exceso de atencién y falta de ruptura con el quehacer laboral, lo que contribuye a
generar malestar y, en ocasiones, problemas de salud y a experimentar sentimientos de
discriminacién por razén de género. Ademads, hoy en dia, la dinamizacion y globalizacién del
mercado laboral provoca una incertidumbre antes desconocida. Conceptos como el de
compromiso y lealtad no se sostienen por mucho tiempo. Son constantes los momentos de
expansion con exigencias de movilidad a veces inaceptables para un género mas que para otro.
En otras ocasiones son los ajustes de plantilla los que merman las posibilidades de desarrollo
de las personas, muestra de nuevo de la desigualdad entre géneros. Y, sin embargo, la persona
que se siente discriminada guardara silencio por mor de unos usos sociales que no transigen
con la necesaria libertad y que clasifican a las personas en funcién de los referidos estereotipos
de género. Seran por tanto las organizaciones empresariales las que deban ocuparse de tomar
las riendas y defender a sus trabajadores comenzando por los més débiles, por aquellos que
no pueden hacerlo solos.

Los responsables de recursos humanos reconocen que los estereotipos de género existen en las
empresas y que, peor aun, lo hacen de forma velada produciendo un doble perjuicio al
trabajador que los padece. Afirman también que, el hecho de ocuparse del asunto supondria
un problema para ellos. Consideran que, si lo hiciesen, podrian poner hasta cierto punto en
riesgo su puesto de trabajo ante la incomprensién de sus superiores, si bien no renuncian a la
posibilidad de hacerlo algtn dia. Se evaden en razonamientos con poco peso como la falta de
medios técnicos, o la necesidad de individualizacién. En efecto, refieren de forma muy de
soslayo a los miembros de los comités de direccién con el &nimo de que en algiin momento
puedan sentirse interpelados en su necesario compromiso para impulsar la lucha contra
situaciones de discriminacion por razén de género.

La intuicién que descubre de cuando en cuando el padecer de una persona por razén de
género, debe sustituirse por métodos eficaces de prevencién, detecciéon y gestion de
situaciones discriminatorias y por tanto nocivas en si mismas. Seria conveniente que los
métodos para alcanzar avances a este respecto se llevasen a cabo de forma global y
consensuada entre las empresas.

Puede y debe aprovecharse la Inteligencia Artificial para ayudar en la creaciéon de
herramientas comunes y compartidas que consideren a los trabajadores como prioritarios,
también en lo que hace a los procesos de comunicacion relativos a estereotipos de género. Los
métodos de creacién de contenidos, tan en boga en nuestros dias, han de hacerse compatible
con otros de escucha eficaz.
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Nuestra sociedad emite toneladas de informacién, pero, a la vez, anula los métodos de
escucha, tan importantes para el devenir humano. Las nuevas tecnologias y la conexién global
a través de la red de redes, han creado un nuevo sistema autoritario mucho mas sutil, pero no
menos real. Este, nos inflige una autodisciplina de conexién sin solucién de continuidad (Han,
2014).

Es momento, por tanto, de incluir medidas contra los estereotipos de género en los manuales
de gestion de las empresas, capaces de considerar a cada ser humano de forma individualizada
y portador de derechos. Asi las cosas, sugerimos la incorporacién en los modelos de recursos
humanos, de politicas que aborden de forma directa, individualizada, anénima, y voluntaria,
el problema de los estereotipos de género en los trabajadores.

De la mano de nuevos métodos como la Inteligencia Artificial, pueden y deben revisarse para
su mejora los sistemas para conocer a las personas en las empresas. La necesidad de mayores
y mejores equipos de antafio, tal vez pueda suplirse con métodos avanzados de detecciéon y
prevencion de situaciones de riesgo. Asimismo, es necesario el fomento de un mayor
autoconocimiento de las personas en su puesto de trabajo y de sus posibilidades de desarrollo
presente y futuro, todo ello sin tener en cuenta, porque no es necesario y si del todo superfluo,
el género que tenga.

Solo desde el reconocimiento de la existencia de estereotipos de género, y con el apoyo de los
comités de direccién, se podrd encaminar el principio de una solucién ya del todo necesaria.
Solo asi se podran detectar, prevenir y gestionar para su abolicién. A continuacién, serd la
pericia de los directores de gestion de personas, ayudados por una tecnologia bastante,
quienes afronten soluciones de calado e individualizadas para sus trabajadores.

Es necesario en definitiva afrontar de forma decidida fenémenos que se ha demostrado en este
trabajo que existen, pero a los que no se dedica la decisién que merecen. Sugerimos la creaciéon
de protocolos de actuacién para saber qué hacer como sujeto paciente o como afectado
indirecto y susceptible de formar parte de los sistemas de recursos humanos de las
organizaciones, asi como de los manuales de comunicacién corporativa. Se trata, en definitiva,
de considerar a las personas como centro de todo en las organizaciones, también en cuestiéon
de género como no puede ser de otra manera.
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