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Apresentagao

A ARTIGO 19 é uma organizacdo internacional de direitos humanos que
atua na defesa e promocao do direito a liberdade de expressdo e acesso a
informacao ha trinta anos. Desde 2011, acompanha viola¢des sofridas por
comunicadores em decorréncia do seu exercicio profissional ou ativismo
no Brasil. Com esse trabalho tem buscado compreender e desenvolver ma-
neiras de combater as dificuldades e desafios para a efetiva¢do da liberdade
de expressdo desses profissionais no pais. As estratégias desse trabalho se
ddo sobretudo por meio de quatro linhas de acao: monitoramento, capacita-
¢do, mobilizacdo e incidéncia politica.

Ao longo desses anos de trabalho, a organiza¢do tem buscado intro-
duzir cada vez mais um olhar de género em suas agdes, por exemplo, ten-
tando compreender especificamente as violagdes de género sofridas por
mulheres comunicadoras.

Nesta oportunidade, com o apoio da UNESCO, realizamos um estudo
sobre a participacdao das mulheres nos meios de comunicag¢do brasileiros,
tendo em vista que uma comunica¢dao democratica e plural ndo pode pres-
cindir de uma participacdo equanime de homens e mulheres.

Além disso, o esforco de langar um olhar com perspectiva de género
para o interior das instituicdes de midia brasileiras também permite com-
preender as razdes pelas quais as graves violacdes de direitos humanos aco-
metem jornalistas homens e mulheres de modo diferenciado. Enquanto os
homens estdo mais expostos a agéncia de sujeitos externos ao ambiente das
redagoes, as mulheres tém suas situacdes de violéncia, assédio e discrimi-
nacao invisibilizadas pela caracteristica naturalizacao das violéncias de gé-
nero préprias da sociedade brasileira e muitas vezes reproduzida na cultura
organizacional das empresas.

Os indicadores de sensibilidade de género para a midia da UNESCO
foram utilizados como forma de avaliacdo do contexto em que operam os
veiculos de midia, com foco na participa¢do de mulheres em diferentes po-
sicdes das estruturas institucionais, bem como na adaptacao dessas estru-
turas para questdes especificas de género, facilitando assim a inclusao de
profissionais do sexo feminino nessas institui¢des.



Os indicadores sdao detalhados e organizados em varias dimensdes da
estrutura organizacional, pressupondo a existéncia de uma politica institu-
cional clara de promocdo daigualdade de género. Infelizmente, no contexto
brasileiro ndo existem politicas desta natureza enraizadas nos principios
das organizagdes do setor. Ainda assim, a aplicacao dos indicadores aponta
para as barreiras de uma politica dessa natureza, bem como as particulari-
dades do contexto brasileiro por meio das quais possam ser pensadas acoes
especificas para promover a igualdade de género nos ambientes de midia.

Além das entrevistas com veiculos de comunicagao, o desenvolvimen-
to do estudo também incluiu um processo de consulta para discussao prévia
dos resultados obtidos apés a aplicag¢do dos indicadores com representan-
tes de organizac¢des que atuam com questdes de género e de midia, além de
jornalistas mulheres. A partir dai, um conjunto de percepc¢des sobre os re-
sultados e, principalmente, recomendagdes sobre os desdobramentos deste
estudo foram levantadas.

Osresultados do estudo estdao organizados segundo os eixos tematicos
principais dos indicadores: Posi¢cdes de Tomada de Decisdo, Local e Condi-
coes de Trabalho, Ambiente Seguro, Remuneracao, Equilibrio Entre Vida
Pessoal e Trabalho e Mecanismos e Principios Institucionais. Ao final, o
estudo apresenta algumas consideragdes conclusivas, com breves sinaliza-
¢Oes analiticas e recomendacgdes de encaminhamento dirigidas a diferentes
atores que podem contribuir para aprimoramento das politicas de igualda-
de de género na midia nacional.



Contexto Brasileiro

Davioléncia a mulher e a comunicadores

NO BRASIL hd uma sistematica violacao dos direitos das mulheres. A estru-
tura de estratificacdo social do pais estd fortemente baseada nas diferencas
de género, raca/cor e classe social. O pais ocupa o 52 lugar no ranking interna-
cional de homicidios de mulheres', tem uma estimativa de violéncia sexual
(estupro) igual a 500 mil por ano®. De todas as dentincias de violéncia sexual,
7% ocorrem no local de trabalho e a frequéncia geral de dentincias de violén-
cia contra mulher é de uma a cada sete minutos®. Em estudo realizado pelo
Sindicato dos Jornalistas do Distrito Federal®, com mais de 500 profissionais
de todo o pais em marc¢o de 2016, 78% das jornalistas declararam ja ter sofri-
do assédio moral no trabalho, enquanto 86% delas disseram acreditar que
mulheres negras tém menos oportunidades de trabalho, por exemplo.
Entretanto, quando observadas as violagdes perpetradas contra jor-
nalistas, ndo sao as mulheres as principais vitimas. Segundo a Federagao
Nacional dos Jornalistas, dentre os 124 casos de violéncia contra jornalis-
tas ocorridos em 2015, apenas 15% foram contra mulheres. Dentre o con-
junto de violagdes que afetam a sociedade como um todo, ha violagdes
que sao proéprias do exercicio das atividades de comunica¢dao. Em publica-
cao recente a UNESCO prop6s uma agenda de pesquisa pragmatica para a
Alianca Global sobre Midia e Género, no intuito de ampliar a participagao
de mulheres em todas as plataformas de comunicagdo. O primeiro dos trés
eixos da proposta trata detalhadamente da violéncia em diferentes for-
mas de expressdo. Annabelle Sreberny (2014) foi a pesquisadora respon-
savel por sistematizar as formas de violéncia contra mulheres jornalistas.

Para mais, ver Mapa Da violéncia 2015: Homicidios de Mulheres no Brasil.
Para mais, ver Radiografia do Estupro no Brasil, IPEA 2014.

Para mais, ver Central de Atendimento a Mulher - Ligue 180.

Para mais, ver Desigualdade de Género no Jornalismo, 2016.
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Segundo a autora, existem quatro tipos de violéncia sofrida por jornalis-
tas, dentre os quais dois sao fortemente baseados nas diferencas de género,
quais sejam:

Violéncias proprias na cobertura de contextos de conflito armado;

Violéncia por agentes do Estado;

Violéncia Sexual,;

Trolling e discursos de ddio.

Ostltimos dois tipos sdo aqueles que afetam predominantemente mu-
lheres, em razdo dos seus mecanismos de intimidacdo que sdo proprios de
regimes desiguais de poder na relacdo entre homens e mulheres na socie-
dade. A partir de abordagens como a proposta por essa autora, protocolos e
ferramentas sistematicas para identificar casos de violéncia contra comuni-
cadores tém sido desenvolvidos em varios paises do mundo.

No Brasil, relatérios acerca da liberdade de expressdo e/ou imprensa®,
elaborados por diferentes organizagdes, tém as razdes de género fortemente
obliteradas nos casos analisados.

No caso da ARTIGO 19, essa persistente “auséncia” de mulheres co-
municadoras nos casos identificados pelo Relatério Anual Violagdes a liber-
dade de Expressdo®, motivou a organizacido a explorar melhor as razdes de
género adjacentes as violagoes sofridas por essas profissionais.

Nesse sentido, um estudo exploratério como este se apresenta como
uma oportunidade de aprender melhor sobre as formas de violéncia que
afetam mulheres comunicadoras e as razdes pelas quais elas sdo tao forte-
mente invisibilizadas nos processos correntes de identificacdo e monitora-
mento de violagdes contra comunicadores.

Por fim, esperamos que os resultados deste estudo possam contribuir
para o aprimoramento dos mecanismos e procedimentos de monitoramen-
to, bem como de enfrentamento a violéncia e viola¢des cotidianamente so-
fridas por comunicadores e comunicadoras.

5 Este tipo de relatério é feito por diferentes organizagdes de profissionais e empresas do ramo.
6 Esterelatorio, ja na sua 42 edicdo ndo apenas sistematiza e analisa as graves violagdes cometidas, ano a ano
contra comunicadores no Brasil, como também indica tendéncias desta forma de violagdo no pais.



Os indicadores sensiveis
a género da UNESCO

HA CERCA DE VINTE ANOS a Conferéncia Mundial sobre a mulher, reali-
zada em Pequim, 1995, definiu uma plataforma de compromissos aos quais
os paises deveriam se dedicar a fim de enfrentar as desigualdades de géne-
ro, cujas implicacdes eram bastante severas no desenvolvimento humano,
social e global.

A partir do diagndstico de que a midia tem papel fundamental na
constitui¢cao de um imaginario social plural, livre de preconceitos e discri-
minacoes, definiu-se um conjunto de estratégias através das quais a ocupa-
¢do de mulheres nos meios de comunicacao e a transformacdo das praticas
dos comunicadores sob principios igualitarios, promover-se-ia uma maior
igualdade de género nos paises e na sociedade de um modo geral.

Naquela época ja se reconhecia relativo aumento do nimero de mu-
lheres nas carreiras do setor de comunicagdes, contudo, a proporcao delas
era muito baixa em posicoes de decisdo ou direcao, ou em posicoes capazes
de influenciar politicas dos meios de difusao.

A persistente pratica de reproducao de estere6tipos baseados na dife-
renca sexual, de cor, de etnia, de religido, etc, criam barreiras para a promo-
¢do da igualdade. Nesse sentido, tornou-se imperativo todo e qualquer
esforco que contribuisse para o fim do uso de imagens distorcidas e
degradantes das mulheres nos meios de comunicagao.

A partir dai, um conjunto de estratégias, tanto no sentido da elevagao
da proporcao de mulheres em espacgos de decisdo dos meios de comunica-
¢do, quanto da transformacdo do modo como elas sdao representadas, foi
sendo pensada, implementada e monitorada.

Os indicadores de midia sensiveis a género (GSIM) elaborados pela
UNESCO, sao uma resposta as prioridades e principios definidos pela Plata-
forma de Pequim, pela Convencdo Internacional sobre Eliminacao de todas
as Formas de Discriminac¢do contra a Mulher, dentre outros. Foram 112 in-
dicadores elaborados a partir de consulta a especialistas de varias regides



do mundo, no intuito de contribuir para a igualdade de género e empodera-
mento das mulheres.

Pelo reconhecimento de que a midia representa um dos atores sociais
fundamentais capazes de impulsionar o desenvolvimento social com seu
potencial democratico, contribuindo para uma educacdo nao estereotipada
das mulheres, é que se deu a elaborac¢ao destes indicadores. Os GSIM sdao um
marco importante no esforco de estabelecer parametros de verificacao sobre:

Acdes de promocao da igualdade de género

nas organizac¢des de midia (Grupo A)

» Nos espacos de tomada de decisao

» Nolocal e nas condig¢des de trabalho

» Nas organizacdes de representacao (de profissionais ou das empresas)

» Na elaboracao de c6digos éticos ou politicas em favor da
igualdade de género no contetido de midia

» No acesso a capacitacdo e treinamento

» Representacdo de género no conteido de midia (Grupo B)

« Nas noticias e atualidades

« Nas publicidades

Algumas experiéncias de aplicacdo destes indicadores da UNESCO ja
foram realizadas no Paraguai, Uruguai, Costa Rica, Tanzania e Mongolia’.
Nos paises latinos o foco se deu nos elementos do segundo grupo.

Este estudo porém, aborda apenas os indicadores do Grupo A, com ob-
jetivo, ainda que exploratdrio, de enfocar as formas de discriminacdo e vio-
léncia proprias dos ambientes de midia. De modo que novos mecanismos de
identificacdo de violagdes as mulheres comunicadoras possam ser pensados
apartir da melhor compreensdo das dindmicas de atuacao das mulheres nas
instituicdes deste segmento.

7 Para mais sobre os projetos de aplicacdo ver projetos disponiveis na base de dados do International
Programme for Development of Communication da UNESCO
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Instrumento

CONSIDERANDO O DESENHO institucional bastante distinto das empresas
de comunicacdo publica e privada, associacdes e sindicatos, optou-se por
um Unico instrumento através do qual fosse captada a maior parte da infor-
macao possivel, entrevistando atores-chave em posi¢des diferentes na mes-
ma instituicdo e quando necessario solicitando informacdes e documentos
para complementacao.

As vantagens de um instrumento com estas caracteristicas se dao pela
potencialidade na aplicacao dos indicadores, possibilitando a quantificacao
dos mesmos e, sobretudo, a replicagdo posterior em contextos semelhantes.

Contudo, suas limita¢des se apresentam de partida, em razao da natu-
reza dos indicadores. Seu escopo ndo é somente identificar uma politica, mas
mapear um conjunto de elementos constitutivos dela que sejam passiveis de
avaliacdo e monitoramento. Ou seja, ndo havendo uma politica estruturada
de promocao da igualdade de género nas organiza¢des de midia, os elemen-
tos de acompanhamento de sua implementag¢do tornam-se inaplicaveis.

O processo de investigacdo através de entrevista foi um rico aprendi-
zado sobre as questdes de género na cultura organizacional dos veiculos de
midia. Isto porque essa técnica de pesquisa implica numa conversa a dois,
levando o interlocutor ndo apenas a relatar experiéncias, mas, e sobretudo,
a refletir sobre elas, na medida em que as organiza em sua memoria.

Os indicadores sensiveis a género para a midia da UNESCO incluidos
na Categoria A: A¢des para promogdo da igualdade de género dentro das orga-
nizag¢bes de midia, somam 118 pontos e um conjunto de meios de verificacao.
Tais elementos foram adaptados para o contexto brasileiro e reunidos num
unico instrumento estruturado, segundo os mesmos eixos tematicos. Marcos
legais, politicas publicas e experiéncias exitosas no campo de género e midia
foram incluidos no instrumento tanto quanto possivel, com o intuito de cap-
tar a percepc¢do dos participantes acerca das recentes articulacdes e incidén-
cias politicas por maior igualdade de género na midia.

O questiondrio estruturado foi segmentado por dez (10) blocos temati-
cos, conforme o quadro a seguir.
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1. Perfil do entrevistado

2. Género e espacos de tomada de decisdo

3. Igualdade de género nolocal e nas condig¢des de trabalho

4. Ambiente seguro

5. Igualdade de remuneragao

6. Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

7. Paridade de género entre tomadores de decisdao

. Mecanismos institucionais para igualdade de género

. Principios norteadores para as praticas inclusivas de género
10. Género nos contetdos e nas praticas dos comunicadores

As entrevistas foram gravadas, posteriormente transcritas e sistemati-
zadas com vistas a segmentar as respostas segundo elementos chave, seme-
lhancas e singularidades do modo como as questdes de género se apresen-
tavam no cotidiano de cada uma das instituicoes.

Perfil dos profissionais

Nesta secdo, faremos uma breve descricdo do perfil dos profissionais que
atuam na comunicacdo brasileira no intuito de caracterizar o universo des-
ta categoria profissional. Foram utilizados dados secundarios que, de um
lado, sdao bastante proficuos na contextualizacao em nivel nacional, e por
outro lado, podem suprir a auséncia de informacdes desta natureza que nao
puderam ser cedidas pelas proprias institui¢cdes participantes deste estudo.

Para caracterizar os profissionais de comunicacao, fizemos uso da base
de dados administrativos do Ministério do Trabalho. Muito embora sejam
dados subrepresentativos desta categoria profissional, tendo em vista o alto
grau de informalidade, além das praticas de prestacdo de servicos que des-
caracterizam os vinculos empregaticios com as empresas, esta ainda é a fon-
te de dados mais aproximada e confidvel disponivel.

A RAIS - Relacao Anual de Informagdes Sociais do Ministério de Tra-
balho é uma fonte importante de dados secundarios. Baseada em registros
administrativos, oferece estatisticas de trabalho formal, segundo ocupacgdes
e com satisfatoria cobertura territorial, especialmente as regides urbanas e
metropolitanas.
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Segundo a captacao da RAIS de 2015, a quantidade de trabalhadores
vinculados a empresas era de 66.171 pessoas. Em estimativa feita pela Fede-

racao Nacional dos Jornalistas, este nimero poderia ser 50% maior se fos-

sem contabilizados os profissionais que atuam neste ramo de modo infor-

mal ou como prestadores de servi¢os através de pessoa juridica.

25%

OCUPAQRO SEGUNDO GRANDES CATEGORIAS

23,2
21,3
20% 207
159
e 137
10%
05%
3.4 2.4
[1 [
-
Revisor Repérter Produtor Jornalista Editor Diretor Acessor Arquivista
de texto (radio e Tv) de texto deredagdo  deimprensa  pesquisador

(jornalismo)

O grafico acima indica a distribuicao percentual de profissionais do

jornalismo segundo tipo de cargo ou funcao exercida. Grande parte deles,

cerca de 65%, atua predominantemente em trés funcdes: jornalista, asses-

sor de imprensa e editor. Os revisores e reporteres representam um segundo
grupo de func¢des mais ocupadas com 28%.

De um modo geral, segundos os graficos abaixo, ha um pouco mais de

mulheres do que homens e uma predominancia de pessoas de cor branca,
seguidas por 20% negras.

SEXO

Negro
Mulheres

COR/RAGA

Nao informado

Amarelo/indigena

~ .
Branco

Negro
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Gréfico 1. Fonte RAIS, 2015

Gréfico 2 e 3. Fonte RAIS, 2015



No grafico abaixo podemos observar que algumas fung¢des concen-
tram mais fortemente profissionais de determinado sexo. Como é o caso do
revisor de texto cuja maioria (73%) sdo mulheres enquanto os editores tém
maioria (61%) de homens.

OCUPAGAO SEGUNDO SEXO
100%
80%
39,0 46, 6
61,1 61,5 53, 55,2
60%
40%
61,0
! 53,9
% ’
20 39,9 39,5 46.4 448
27,0
Revisor Reporter Produtor Jornalista Editor Diretor Acessor Arquivista
de texto (radioeTv) de texto deredagdo  deimprensa  pesquisador
(jornalismo)
[ | [ |
HOMEM MULHER

Esta comparacdo fica ainda mais interessante se observarmos segundo
sexo e cor, pois veremos mais claramente a distribuicao de homens e mu-
lheres, brancos e negros, segundo as posi¢des de mais prestigio e poder den-
tro das organizagdes.

A hierarquia das desigualdades na distribuicao dos cargos nao se di-
fere muito da estrutura social brasileira sendo os mais privilegiados os ho-
mens brancos, seguidos por homens negros, depois as mulheres brancas e
por fim as mulheres negras. Os homens brancos estao predominantemente
nos cargos de editor e reporter, seguidos pelos homens negros. Enquanto as
mulheres ocupam as func¢des de jornalistas e revisoras, esta tltima marca-
damente por negras (29,5%).

OCUPAGAO SEGUNDO SEXO E COR/RAGA
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49 13
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Editor Jornalista Repoérter Revisor Produtor Arquivista Acessor Diretor
(radioeTv) de texto de texto pesquisador deimprensa de redagdo
(jornalismo)
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De um modo geral podemos dizer que a despeito do senso comum
apontar para uma ja consolidada igualdade de género no mercado de traba-
lho, e em particular entre os profissionais do jornalismo, o que estes dados
nos mostram é exatamente o oposto. H4d uma falsa representacao, ja que ha
uma relativa maioria de mulheres nas redagdes, mas elas ndo estdo ocupan-
do os cargos de maior prestigio e influéncia politica nas tomadas de decisao
das instituicdes de comunicagdo e, portanto, ndo tém acesso ao mesmo ni-
vel de remuneracao que seus colegas.

As posicdes de maior poder nas empresas de comunicag¢do seguem
sendo ocupadas por homens brancos, seguidos por homens negros e s6 en-
tao por mulheres brancas seguidas pelas mulheres negras.

As mulheres negras sdo aquelas cuja posi¢ao é de menor hierarquia e
para as quais as oportunidades de progressdo na carreira s6 serdo igualita-
rias se e quando houver um apoio focalizado no desenvolvimento de suas po-
tencialidades, bem como reconhecimento de sua capacidade e desempenho.
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5 Pesquisa

O OBJETIVO deste estudo foi realizar uma investigacao exploratéria atra-
vés da aplica¢do dos Indicadores Sensiveis a Género para a Midia (GSIM) da
UNESCO com vistas a contribuir para a elaboragdo de estratégias de promo-
¢ao daigualdade de género nos meios de comunicacgao.

A pesquisa foi realizada entre marco e junho de 2016 nas cidades de
Brasilia, Sdo Paulo e Rio de Janeiro efetuando um total de onze (11) entre-
vistas com treze (13) pessoas que ocupavam cargos de chefia nas respectivas
instituicdes.

Amostra

Em se tratando de um estudo piloto, priorizou-se selecionar instituicdes cuja
natureza e complexidade em seu desenho institucional pudessem eviden-
ciar elementos comuns a um conjunto maior de instituicdes neste mesmo
segmento. Ndo adotando, portanto, uma amostra que fosse representativa
para todo o pais segundo os segmentos e porte das empresas de comunica-
¢do. Porém, foram observados os atributos de: abrangéncia (sendo preferen-
cialmente nacionais); natureza (publica e privada), segmento (televisivo e
impresso); e por fim, organiza¢des de representacdo (de trabalhadores e das

empresas do ramo).

NATUREZA TV IMPRESSO

PUBLICA TV Brasil TV Cultura =

Folha de
PRIVADA TV Globo TV Record O Globo
Sao Paulo
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ASSOCIACOES E SINDICADOS

Associacao Brasileira de Associacao Brasileira

Radiodifusores (Abert) de Jornais (ANJ)

PATRONAL

Federacao Nacional
TRABALHADORES -
dos Jornalistas (Fenaj)

Um conjunto de fatores inviabilizou a realiza¢do com todas as institui-
¢Oes indicadas ou mesmo a substituicao por outra de caracteristicas seme-
lhantes. O primeiro deles foi a inacessibilidade de sujeitos que ocupam os
altos postos nestas instituicdes. Foi preciso interlocu¢do com muitos inter-
mediarios para obter o contato (de telefone e/ou email), para efetuar o con-
vite a participar da pesquisa, bem como agendar as entrevistas. Foram ne-
cessarios mediadores de diferentes redes de contato para repetir a tentativa
de efetuar a pesquisa. Outro elemento importante foi o contexto politico de
profunda crise governamental e institucional, cujo apice foi o afastamen-
to definitivo da Presidente da Reptublica, causando intensa mobilizacao das
equipes de redacao para cobertura de cada novo fato deste processo.

Das nove (9) instituicdes indicadas, duas delas se mostraram inacessi-
veis para realizacao do estudo, TV Globo e TV Record, e uma delas se recu-
sou a participar, a TV Cultura.

A abordagem seguiu basicamente trés etapas. Primeiramente foi feito
contato através de email no qual foi enviada uma carta convite para a parti-
cipagdo no estudo com breve explicacdo dos objetivos. Em seguida, quando
de posse de contato telefénico, foram feitas ligacdes para o convidado ou
pessoas de referéncia, tais como secretdrias ou assistentes. Por fim, em al-
gumas instituicdes foi realizada a entrega da carta convite pessoalmente,
nos casos nos quais contatos por email ou telefone ndo obtiveram sucesso.
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Perfil das Instituicoes

As informacdes apresentadas abaixo foram todas obtidas através do site
institucional de cada empresa. Em nenhuma das entrevistas foi possivel ter
acesso a documentos para verificacdo e/ou complementacio dos dados e os
pedidos para remessa posterior de tais documentos nao foi atendido.

TV BRASIL

ATV Brasil integra a Empresa Brasil de Comunicacdo (EBC), uma instituicdo
publica, criada em 2007 com o objetivo de fortalecer a comunicagao ptblica
no Brasil através de producao de contetidos de forma independente, trans-
parente e com gestdo participativa. A EBC é gestora da TV Brasil, e também
da TV Brasil Internacional, da Agéncia Brasil, da Radioagéncia Nacional e
do sistema publico de Radio, composto por oito emissoras® e parceiros lo-
cais de radio e televisao.

A estrutura da EBC® é formada por uma Assembleia Geral; Orgios da
Administracdo (Conselho de Administracio e Diretoria Executiva) e Orgios
de Fiscaliza¢do (Conselho Fiscal e Auditoria Interna). O quadro abaixo indi-
ca com maior detalhe a estrutura administrativa em cujos mais vinte cargos
apenas cinco deles sao ocupados por mulheres.

 Diretor-Presidente

» Secretdria-Executiva *

» Procurador-Geral

« Ouvidora*

« Auditor Geral

o Diretor Vice-Presidente de Gestao e Relacionamento
 Diretor de Administra¢do, Financas e Pessoas

« Diretor de Servicos

« Superintendente Executivo de Relacionamento

« Geréncia Executiva de Comunicagdo e Marketing*

8 Radio Nacional AM do Rio de Janeiro, Rddio Nacional AM de Brasilia, Nacional FM de Brasilia, Ridio MEC AM
do Rio de Janeiro, MEC FM do Rio de Janeiro, Radio Nacional da Amazdénia OC, Rddio Nacional AM do Alto
Solimodes e Radio Nacional FM do Alto Solimdoes.

9 Até setembro de 2016 havia um conselho curador com representantes da sociedade civil, poder executivo e le-
gislativo cuja atuagdo de dava na definicdo de diretrizes e do plano de trabalho com perspectiva de diferentes
segmentos da sociedade.



» Geréncia Executiva de Neg6cios e Captacao

 Diretora-Geral*

« Superintendente Executiva de Agéncias e Conteudo Digital

« Superintendente da Regional Sudeste I

« Superintendente da Regional Sudeste II/Sul

» Superintendente Executivo de Suporte

« Superintendente da Regional Nordeste

 Diretor de Jornalismo

o Diretora de Producao*

« Diretor de Conteudo e Programacao
*Cargos ocupados por mulheres

SECRETARIA DE COMUNICAGAO SOCIAL DO SENADO FEDERAL

A Secretaria de Comunicacao Social do Senado Federal é responsavel pela
definicao da politica de comunicag¢do social bem como da realiza¢do de co-
bertura jornalistica de fatos e eventos relativos ao cotidiano legislativo de
maneira imparcial e apartidaria. Atualmente somam-se cinco os canais de
noticias geridos pela Secon™. Em sua estrutura administrativa conta com
quatro mulheres nos principais cargos de chefia, conforme assinalado no
quadro abaixo.

« Diretoria*
« Diretora Adjunta*
« Diretora de Conteudo*
« Diregdo da Agéncia e Jornal do Senado
 Direcao da Radio Senado
 Direcao da TV Senado
 Direcdo de Relagdes Publicas*
» Coordenacao de publicidade e marketing
» Coordenacao de documentag¢dao multimidia
« Coordenacao de eletrénica
» Coordenacao de transmissdo de tv e radio
« Nucleo de midias sociais*
« Nucleo de TI

*Cargos ocupados por mulheres

10 Agéncia Senado/Portal de Noticias; Blog do Senado; Jornal do Senado; Radio Senado; TV Senado
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FOLHA DE SAO PAULO

O Jornal Folha de Sao Paulo foi fundado em 1921 e atualmente é um dos jor-
nais de maior circulag¢do no pais, com tiragens de mais de 190" mil exem-
plares diariamente na modalidade impresso, mas também tem grande
abrangéncia em sua versdo digital. Contém oito cadernos diarios e 10 su-
plementares. Conta com apenas uma mulher em seu corpo funcional dos
altos postos de tomada de decisdo. Infelizmente nao foi possivel verificar
a posicdao de mulheres em outros postos de coordenacao e editoragdo, por
exemplo.

» Presidéncia
 Diretoria Editorial
 Superintendéncia*
 Editoria-executiva
o Conselho Editorial
» Diretoria-executiva
*Cargo ocupado por pelo menos uma mulher

O GLOBO

Criado no Rio de Janeiro em julho de 1925 por Irineu Marinho, o Jornal O
Globo segue sendo gerido por sua familia e ocupa atualmente a posi¢do de
um dos principais jornais com ampla circula¢ao no pais. Em 2015, segundo
a Associacao Nacional de Jornais sua tiragem média foi de cerca de 200 mil
exemplares diarios. Seu corpo funcional conta com sete editoras mulheres
dentre os vinte editores.

« Diretor de redacao e Editor responsavel
« Editores executivos (3)

 Editores

» Sucursal Brasilia

« Sucursal Sao Paulo

o Site

« Midias sociais

 Videojornalismo

11 Segundo a Associagdo Nacional de Jornais, a Folha ocupou o terceiro lugar em circulacdo de jornal impressos
e 12 lugar em circulacdo de jornal digital no ano de 2015
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 Fotografia
o Arte
« Opinido
o Pais
» Rio
o Economia*
o Mundo*
» Sociedade
« Segundo Caderno*
» Esportes
» Boa Viagem*
« Carros, Boa Chance e Morar bem
e Rio Show*
« Ela*
 Revista O Globo*
 Bairros
*Cargos ocupados por mulheres

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE RADIODIFUSORES (ABERT)

Criada em 1962 através da articulacdo das empresas de radiodifusores para
seu fortalecimento em nivel nacional diante de medidas propostas pelo go-
verno as quais julgavam representar uma reducdo da liberdade de impren-
sa. A ABERT atua desde entdo na defesa da liberdade de imprensa pelos ra-
diodifusores. Atualmente a associa¢do possui entre seus associados, 2,4 mil
emissoras de radio e 320 geradoras de televisdo. Em sua histéria de cinco
décadas foi presidida por onze pessoas dentre as quais nenhuma delas foi
uma mulher. O quadro abaixo indica a estrutura organizativa da ABERT no
qual apenas trés mulheres ocupam posi¢des nos conselhos e uma em cargo
de direcdo.

Presidéncia

Vice presidéncia

Conselho superior
Camara de Radio (1*/23)
Camara de televisdo (1*/24)
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Conselho Fiscal (1*/6)
Conselho Administrativo

Diretoria de Assuntos legais e institucionais

Assessoria parlamentar

Diretoria de Comunicagao*
Diretoria Técnica
*Cargos ocupados por mulheres

ASSOCIACAO NACIONAL DE JORNAIS (ANJ)

Fundada em 1979, a ANJ atua na defesa dos interesses dos jornais associa-
dos, que atualmente soma cerca de 120 em todo o pais. Dispondo de onze™
comités tematicos seu objetivo é o de promover estudos e debates, e propor
e desenvolver a¢des que contribuam para o fortalecimento da industria jor-
nalistica brasileira e a defesa dos interesses do setor.

Ao longo de sua histéria foi presidida por quinze pessoas dentre as
quais apenas uma mulher. Entre os nove vice presidentes representantes
dos jornais associados, trés sao mulheres. Ja entre os conselheiros ha duas
mulheres dos dez fundadores e outras trés entre os dez eleitos.

» Presidéncia
« Vice presidente Secretario
 Vice presidente financeiro
o Vice-presidentes (3*/9)
 Direcao executiva
» Conselho de administracao
« Fundadores(2*/10)
o Eleitos (3*/10)
*Cargos ocupados por mulheres

12 Sejam os comités Editorial, de Estratégias Digitais, de Gestdo, Juridico e de Assuntos Tributarios, de Liberdade
de Expressdo, Mercado Anunciante, Mercado Leitor, de Operagdes, de Relagdes Governamentais, de Relagoes
Internacionais e de RH e Relagdes Trabalhistas.
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FEDERACAO NACIONAL DOS JORNALISTAS (FENA]J)

A Federacgdo Nacional dos Jornalistas (FENAJ) foi criada em setembro de
1946, e desde entdo atua na adogdo de regras que organizem a profissao e
garantam acesso a informacdo ética e plural a sociedade brasileira. Conta
atualmente com cerca de 40 mil jornalistas associados nos 27 sindicatos es-
taduais e quatro municipais. A Federacdao tem em sua missdo o compromis-
so com a liberdade na comunicacdao e com a democracia como valor inalie-
navel do cidadao.

Em sua estrutura administrativa a FENAJ conta com uma mulher na
mais alta posicao de representacao, a presidéncia. Como indicado no
quadro abaixo metade das posi¢des de representacao e tomada de decisao
sdo ocupadas por mulheres.

Sao oito” departamentos tematicos mais o conselho fiscal.

e Presidéncia*
e 12 Vice Presidéncia
e 2%Vice Presidéncia *
o Secretaria Geral*
e 12 Secretaria*
« 12 Tesoureira®
o 22 Tesoureira*
« Suplente
« Suplente
« Vice presidéncia regionais
« Centro oeste
o Sul*
e Sudeste*
e Nordeste 1 e Nordeste 2e
e Norte1 Norte 2
*Cargos ocupados por mulheres

13 Cultura e Eventos; Educacdo e aperfeigoamento profissional; Mobilizacdo dos jornalistas de produgéo e ima-
gem; Mobiliza¢do em assessoria de comunicagdo; Mobilizagdo, negociagdo salarial e direito autoral; Relagdes
institucionais; Relagdes internacionais; Satde e previdéncia.
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Perfil dos entrevistados

Foram realizadas onze entrevistas ao todo, dentre as quais duas foram re-
alizadas em dupla, somando um total de treze pessoas. De modo geral os
entrevistados tinham idade superior a 45 anos (46 a 64), apenas um deles
que participou conjuntamente com sua chefe tinha idade inferior a 36 anos.

Foram sete mulheres e cinco homens, sendo que nove declararam-se de
cor branca, trés de cor parda e uma de cor amarela. Quanto ao nivel de es-
colaridade todos possuiam nivel superior completo sendo duas pessoas com
titulo de doutorado e uma de mestre. A soma de anos trabalhados na institui-
¢do de referéncia variou de até cinco anos (para 2 pessoas); entre seis e quinze

anos (para 8 pessoas) e de dezesseis a trinta anos (para outras 3 pessoas).

Idade Sexo
. . Gerente
1 Pablica 46 Fem. Amarela Superior 13 .
regional
2 Pablica 62 Fem. Parda Doutorado 5 Ouvidora geral
g . Produtora
3 Pdblica 64 Fem. Branca  Superior 8 de radio
4 Pdblica 36 Masc. Branco  Superior 8 Coor.d.dti "
comunicagdo
i . Diretora
5 Publica 54 Fem. Parda  Superior 10 de Jornalismo
. . Coord. de
6 Privada 50 Fem. Branca Superior 27 Treinamento
. . Editor
7 Privada 50 Masc. Branco  Superior 24 executivo
8 Privada 50 Masc. Branco  Superior 23 *
. . Editor
9 Privada 52  Masc. Branco  Superior 3 executivo
10  Ass.Empresa 61 Masc. Branco  Superior 8 Dlretgr
executivo
1 Ass. Empresa 55 Fem. Branca  Superior 1,5 Diretora

comunicagao

Diretor

12 Ass. Profissionais 63 Masc. Branco Doutorado 9 e
institucional

Vice

13 Ass. Profissionais 52 Fem. Parda  Mestrado 18 A
presidéncia

*segunda pessoa de referéncia de entrevista que fora realizada em dupla.
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6 Resultados

TRATANDO-SE DE UM ESTUDO exploratério as institui¢des participantes
desta pesquisa ndo sdo representativas do universo das institui¢des circuns-
critas no ramo da comunica¢do no Brasil, mas diante das caracteristicas de
seu pioneirismo, porte e abrangéncia, elas evidenciam elementos da cultura
organizacional comum a boa parte delas. Apresentaremos abaixo uma bre-
ve caracterizacao das institui¢cdes, bem como das pessoas entrevistadas. Em
seguida serdo apontados os resultados da aplicacdo dos indicadores segundo
trés eixos tematicos principais, a situa¢do da igualdade de género quanto a:
posicoes de tomadas de decisdo, local e condi¢des de trabalho e mecanismos
institucionais para promo¢do e monitoramento da igualdade de género.

Posicoes de tomada de decisao

A proporcdaode homens e mulheresnos cargos de chefia e tomada de decisdao
tem sido importante indicador de igualdade de género ndo apenas nas orga-
niza¢des como na sociedade de modo geral. As mulheres representam 50%
da populacdao mundial, contudo na maior parte dos paises elas tém acessos
e oportunidades reduzidas para sua formacao escolar e profissional, o que
se traduz em piores condi¢Oes para seu desenvolvimento pessoal e humano.

As ultimas décadas foram marcadas por importantes esfor¢cos dos pa-
ises e das organizagdes, publicas e privadas, no apoio ao desenvolvimento
humano e reducdo das desigualdades entre homens e mulheres. De um
modo geral o Estado Brasileiro tem ampliado a oferta de educacao formal
para as geragdes mais novas. Nesse sentido, a populacdo jovem e adulta tem
elevado sua escolaridade e especialmente as meninas e mulheres. Contu-
do a integralizacao de mais anos de estudos ndo tem traduzido em mais e
melhores condi¢des de insercao no mercado de trabalho™, tampouco em

14 Para mais ver Retratos das Desigualdades de Género e Raca, IPEA.
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melhores oportunidades para progressdo na carreira e ocupag¢ao de cargos
de decisdo e chefia. Ou seja, mesmo obtendo igual, ou melhor, qualificagcao
profissional que os homens, as mulheres seguem mantendo-se nos cargos
mais baixos em funcao de aspectos culturais impregnados nas dinamicas
organizacionais, tais como o machismo, o sexismo, o racismo, que desquali-
ficam e desempoderam as mulheres no investimento de suas carreiras.

Na literatura da drea de administracao, a baixa propor¢ao de mulheres
em cargos de lideranca representa auséncia de perspectivas diversificadas,
ousadia e inovagdo nas equipes e, sobretudo na dindmica organizacional®.
Apenas 24% das organizagdes empresariais tém mulheres em posicdes de
lideranca, no Brasil esta proposicdo é de apenas 13%'"°. Em se tratando de
representacao politica no caso brasileiro é ainda menor de apenas 9% delas
no Congresso Nacional, mesmo com a obrigacao dos partidos de cumprirem
cota de 30% entre os candidatos".

A baixa proporcao de mulheres nos altos cargos das organizagdes re-
flete a desigualdade de oportunidades e tratamento diferenciado das orga-
nizagdes que desqualifica as mulheres para estes cargos ou delas exigem
maior investimento do que de homens inviabilizando o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal, e, por conseguinte a progressao da carreira.

Como indicado anteriormente no perfil das institui¢ées entrevistadas o
quadro administrativo é composto na maioria delas por menos da metade
de mulheres. Ao longo da entrevista investigamos as iniciativas das organi-
zagdes para promocao da igualdade de género, a percepgao da importancia
delas e o conhecimento de iniciativas correlatas. Vejamos a seguir o quadro
sintese dos elementos verificados.

15 SCOTT, Joan. 1989. Género: uma categoria util para analise histérica. Recife: SOS Corpo.
16 Fonte: Grant Thornton International Business Report 2016.
17 Para mais ver Woman in National Parlaments by Inter-Parliamentary Union to United Nations.
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ITEM VERIFICADO ENCONTRADO OBSERVAQRO

Apenas nas

L Facultativo
empresas publicas

Divulgacdo vagas de chefia

Formagdo de liderancas Sim Sem distingao

Percepgdo da presencga de
mulheres nos cargos de Alta
chefia

Proporgdo de cargos de

chefia por sexo N3o foi disponibilizado

Proporgdo de mulheres

- N3o foi disponibilizado
sdcias

Politica afirmativa para
colocagdo de mulheres em Inexistente
cargos de chefia

Participagdo do Programa
Pré-Equidade de Género e
Raca

Apenas as empresas publi-
cas

Processos seletivos transparentes indicam oferta de oportunidades
igualitarias para progressao de carreira e ingresso numa determinada or-
ganizacao. Contudo, apenas as organizac¢des publicas efetuam selecdo des-
ta maneira. O apoio e/ou oferta de processos de formacao de liderancas foi
apontado pela maioria dos entrevistados, sem que houvessem no entanto
critérios favoraveis as mulheres ou mesmo condicionantes para maior enco-
rajamento delas. Ao contrario, o entendimento de que igualdade esta na au-
séncia de distin¢do foi recorrentemente indicado. Ndo por acaso vimos no
perfil das institui¢oes que justamente a empresa publica e organizacao dos
profissionais apontam ter mais mulheres nos cargos de chefia e lideranca.

Por outro lado, a percepc¢ao de que ha muitas mulheres em posicao de
tomada de decisdo foi alta. Para a maioria dos entrevistados ha represen-
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tatividade suficiente de mulheres ndo havendo necessidade de iniciativas
para sua promocao. Nesse sentido, ndo encontramos nenhuma politica de
promocao daigualdade de género nos espacos de tomada de decisdo. E mes-
mo EBC e Senado Federal, que participam do programa Pr6 Igualdade de Gé-
nero e Raca demonstraram implementar iniciativas eficientes para amplia-
¢do de mulheres nestes cargos. Os resultados timidamente melhores que
as outras institui¢cdes ndo podem ser atribuidos ao Programa posto que ele
estd em fase inicial de elaboracao. Este resultado pode estar mais facilmente
associado ao sistema de selecao dos concursos publicos.

Muito embora as empresas tenham de reportar ao Instituto Nacional
de Previdéncia Social e ao Ministério do Trabalho sobre seu corpo funcional,
nenhuma instituicao forneceu o quadro geral da quantidade de funciona-
rios, sdcios ou filiados, segundo sexo e posicao. Este seria um indicador va-
lioso para observar a propor¢ao de homens e mulheres segundo a estrutura
hierarquica organizacional, para além da percepc¢ao dos sujeitos entrevista-
dos. Desse modo, nenhum dos indicadores de monitoramento e avalia¢dao
de politicas desta natureza puderam ser observados.

Local e Condi¢oes de trabalho

Para empreender andlise sobre a igualdade de género no trabalho é funda-
mental observar o modo pelo qual a cultura organizacional se expressa no
local e as condigdes de trabalho. A literatura das teorias de género apontam
para o modo desigual com que se da a distribuicao de poder e privilégios en-
tre homens e mulheres desde sua socializagdo™. Um conjunto de atributos
e expectativas sdo associados aos sujeitos do sexo feminino e masculino no
tipo de func¢do e no modo de execucao das tarefas. Se homens e mulheres
obtém acesso desigual nas condic¢des para o exercicio de suas fungdes, con-
sequentemente o desenvolvimento de suas potencialidades serdo distintos
a despeito das semelhancas que suas qualifica¢des possam demonstrar.

18 SCOTT, Joan. 1989. Género: uma categoria util para analise histérica. Recife: SOS Corpo.
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Nesse sentido, a implementacao de a¢des que promovam a igualdade

no ambiente de trabalho, a reducdo dos efeitos das discriminacdes e precon-

ceitos proprios da sociedade, bem como o monitoramento e avaliagdo das

mesmas é de fundamental importancia para o aprimoramento das condi-

¢des ou mesmo revisao de elementos estruturantes da cultura organizacio-

nal. A seguir os elementos verificados e seus principais resultados.

ITEM VERIFICADO

ENCONTRADO

OBSERVAGAO

Monitoramento de condi-
¢Bes igualitarias no local de
trabalho

Nas empresas publicas e
Org de profissionais

Mecanismo especifico para
queixa de discriminacao

Inexistente

RH e superior imediato
como referencias

Medidas para garantia da
igualdade

Apenas daquelas previstas
em Lei.

Ndmero de promogdes no
cargo ou salario

N3o foi disponibilizado

NUmero de contratos inte-
grais e parciais vigentes

N&o foi disponibilizado

Proporgdo de funciondrios
segundo cargo/fungdo

Néo foi disponibilizado

Proporcdo de jornalistas
segundo tema de cobertura

Nao foi disponibilizado

Medidas para distribuicao
igualitaria segundo tema de
cobertura

Orientagdes informais para
RH e chefias

Capacitagdo e treinamento

Oferta indistinta

Adogdo de linguagem
inclusiva

Nas empresas publicas e
Org. de profissionais

Conhecimento da CEDAW™

Baixo

19 Comité para a Eliminagdo de todas as Formas de Discriminacdo contra a Mulher.
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O monitoramento das condig¢des igualitarias no local trabalho indica
a preocupacao da organizacao em antever situa¢des de discriminacao que
possam ocorrer no cotidiano da organizagdo. As institui¢des publicas e os
representantes dos profissionais apontaram manter pessoas ou setores es-
pecificos nas suas organizac¢des para acompanhar e promover condi¢des
igualitarias nas condi¢des de trabalho. Ja as empresas privadas e organiza-
cOes de representacdo das empresas assinalaram ser dispensaveis medidas
desta natureza diante da percepcao que a igualdade entre homens e mulhe-
res no mercado de trabalho ja foram alcancadas.

A oferta de mecanismos especificos para o acolhimento de queixas por
situagdes de discriminacdo vivida pelos funciondarios tem sido um impor-
tante indicador ndo apenas da capacidade institucional de acolher mas, e
sobretudo, de promover resolu¢des para conflitos desta natureza que afe-
tam tdao profundamente a sociabilidade entre as equipes e particularmente
as condicoes de desempenho dos sujeitos. Sejam elas de discriminagdes ou
preconceitos perpetrados verbalmente, ou de deferéncia nos processos coti-
dianos na execugao do trabalho que implicam em deslegitimacao, desquali-
ficacao, sujeicao dos profissionais em razdo de seu sexo, género, orientagao
sexual, cor, origem social, etc.

Nenhuma das instituicdes declararam ter mecanismos especificos
para este acolhimento, contudo apontaram que os supervisores imediatos,
ou na linha sucessoéria de chefia, bem como equipes de recursos humanos
podem acolher queixas desta natureza e conforme a avalia¢do sdo realiza-
dos processos administrativos para devida apuragao.

Vale ressaltar que as empresas integrantes do Programa Pro-Equidade
de Género e Raga (Descri¢do do Programa no capitulo 8 desse relatério) acaba-
ram tendo em seus comités gestores referenciais para este tipo de acolhimen-
to, muito embora nao seja esta a funcdo, nem mesmo os membros estejam
qualificados para tanto. Contudo, a existéncia de uma pessoa de referéncia
para os temas de igualdade de género e raca na instituicao favoreceram a
identificacdo dos membros como sendo aptos a desempenhar tal papel.

As medidas tais como regimes de contrato, jornada, concessao de fé-
rias, licencas ou aposentadorias em condi¢des iguais foram sinalizadas
como sendo cumpridas com isonomia conforme previsto na legislacao
nacional. Nenhuma das institui¢ées disponibilizou informacdes sobre
progressdo de carreira, contratos de trabalho, posicdo segundo cargo /fun-
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¢do ou mesmo setor/tema de atuacdo dos profissionais com segregacao de
sexo. No entanto, como vimos no perfil dos profissionais através dos da-
dos da RAIS, muitas vezes as mulheres e em particular as mulheres negras
ocupam posicdes de menor prestigio afetando suas oportunidades de pro-
gressdo na carreira, bem como de acesso a remunerag¢do mais alta.

A oferta de treinamentos e capacita¢dao que contribuam para o apri-
moramento da pratica profissional e eventual progressao na carreira, foi
apontada como sendo feita indistintamente segundo o sexo dos profissio-
nais. Ou seja, ndo ha nenhuma estratégia ou utilizacao de critérios para
encorajamento de mulheres a realizacdo desses processos. De modo que a
persistente desqualificacdo ou mesmo baixas expectativas em relagdo ao
desempenho delas em determinadas fung¢des, especialmente naquelas de
maior prestigio, seguem sendo reproduzidas pelas organizacgdes.

A adogdo de linguagem inclusiva na comunicac¢do interna da orga-
nizac¢do indica a observancia do modo por meio do qual as expressdes de
preconceito e discriminacao se dao na estrutura da lingua. Quando pergun-
tados sobre medidas nesse sentido, observou-se como sendo uma preocupa-
¢do das instituicdes publicas ainda que nao haja uma diretriz ou normativa
neste sentido. Ja entre as organizagdes de profissionais ndo sé demonstra-
ram reconhecer a importancia da adogdo de linguagem inclusiva como re-
lataram processos de elaboracdo e formacao para tal*. Estas experiéncias
evidenciaram o interesse de profissionais em adequar seu modo de escrita
e producdo de noticias, que muitas vezes torna-se dificil pela escassez de
manuais ou materiais similares.

Por fim, verificou-se que o grau de conhecimento dos entrevistados
sobre a Convencdo internacional para a Eliminacao de todas as Formas
de Discriminac¢do contra a Mulher é baixo. De modo que podemos inferir
que eles ndo estejam atentos a recomendagdes internacionais aplicaveis ao
Brasil nesta area.

20 O Guia de Género, Raga e Etnia para jornalistas foi elaborado pela FENAJ em parceira com outras instituigdes
e foi material de formacdo para centenas de profissionais em varios estados brasileiros.
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Ambiente seguro

Livre circulacdo e a liberdade de ndo sofrer ameacas ou intimidac¢des do
ponto de vista fisico, psicolégico ou sexual no ambiente de trabalho ou mes-
mo no exercicio de suas fun¢des é um importante indicador de seguranca
para as mulheres.

No quadro abaixo destacamos os itens verificados quanto aos possi-
veis riscos vividos no exercicio de suas fun¢des enquanto comunicadoras.

ITEM VERIFICADO ENCONTRADO OBSERVAQAO

Ambiente adequado,
transporte seguro, Em todas as
treinamento e instituicdes
equipamentos de seguranca.

Treinamento
para coberturas
em areas de risco

Mecanismo especifico
para queixa de assédio Inexistente
moral ou sexual

Superior imediato / Comité
de género

Quantidade de queixas se-
gundo tipo de assédio Nao é documentado
ou abuso

Percepcdo de baixa
ocorréncia

Medidas para tornar

. Ndo se aplicam
ambiente seguro

De modo geral, todas as organizagdes parecem oferecer condig¢des
de trabalho e ambiente seguro para o exercicio da funcao, especialmente
em trabalho de campo, com instala¢des adequadas, equipamentos, treina-
mentos e transporte seguro.

No que se refere asrelagdes interpessoais sujeitas a situacdes de assé-
dio (moral ou sexual) e outros tipos de intimidacdo e violéncia, ndo houve
indicacao de estruturas organizacionais especificas para identificar, ava-
liar e monitorar tais violagdes. Instancias como ouvidoria, ombudsman,
conselho de ética, embora nao adequadas foram sinalizadas como possi-
veis receptoras. O canal privilegiado para queixas e dentincias desta natu-
reza foi o supervisor direto.



Nao foi possivel verificar se houveram e quantas foram as queixas de
situagOes de assédio no ambiente de trabalho. Na percepcao dos entrevista-
dos das empresas estes casos tém baixa frequéncia de ocorréncia. No entan-
to, na percepcao dos representantes dos profissionais, a dificuldade de do-
cumentar as situagdes vividas de maneira substantiva para que se configure
uma dentncia faz com que as mulheres que sofram este tipo de violéncia
procurem maneiras de evitar o reencontro, mudando-se de setor ou mesmo
de emprego. Encontramos, contudo, iniciativas pontuais para realiza¢ao ou
adesdo de campanhas de sensibilizacao as discrimina¢des de género, raca
ou orientacao sexual no local de trabalho.

Remuneragao

A diferenca de salarios entre homens e mulheres em média se mantém em
torno de 30% para o total da populagdo brasileira®'. No servigo publico a le-
gislacdo garante a isonomia dos salarios, podendo haver disting¢ao de carrei-
ra apenas quando o funcionario ocupa cargos de chefia recebendo, portanto
algum tipo de bonus salarial.

Tendo a categoria de jornalistas uma forte atuacao sindical, estes pro-
fissionais tém garantido o cumprimento do piso via acordos coletivos em
cada unidade federativa e a isonomia de seus salarios em que pese a ocupa-
¢do de homens e mulheres nas mesmas posi¢oes diante da hierarquia con-
forme classificado pelas empresas. No quadro abaixo destacamos alguns
itens especificos sobre a igualdade na remuneracao.

ITEM VERIFICADO ENCONTRADO

Critérios claros para defini¢do de salario Inexistente

Monitoramento e avaliacdo das diferengas

. Inexistente
de salario

Conhecimento de normativas de isonomia

. Médio
salarial

21 Para mais ver Retratos da Desigualdade de Género e Raca, IPEA. 2014.
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H4 um conjunto de posi¢des nas estruturas das instituicdes que pro-
piciam formas distintas de remuneracao como colunistas, apresentadores
etc. Nas redacdes, foco desta pesquisa, os entrevistados demonstraram nao
haver critérios claros na definicao do saldrio, mas afirmaram que a atribui-
¢do seria indistinta segundo sexo do funcionario. Porém, a falta de um me-
canismo de monitoramento das possiveis ocorréncias de distin¢do salarial
nao tornou possivel a verificacdo dos mesmos.

Na percepcdo dos representantes dos profissionais, ndao tem havido di-
ferenca de salarios entre homens e mulheres jornalistas de um modo geral,
mas sim uma desvalorizacao da profissdo.

No que se refere ao conhecimento dos entrevistados quanto as nor-
mativas nacionais e internacionais de isonomia salarial, todos disseram ter
ouvido falar, mas apenas dois deles disseram conhecer bem tais normativas.

Equilibrio entre vida pessoal e trabalho

No que se refere a melhores condi¢des de conciliacao entre o trabalho e a
familia/estudos, ndo encontramos nenhuma iniciativa de gestdo que avan-
casse o que ja esta instituido por lei, em termo de regimes contratuais e
jornadas ou mesmo oferta de servi¢os de apoio as mades lactantes ou com
filhos pequenos. Apenas uma empresa publica sublinhou a adocao flexivel
de praticas institucionais (como folgas ou reducdo de jornada sem altera¢ao
na remuneracao), ainda que ndo normatizadas, para atender necessidades
esporadicas de funcionarios, como em casos de cuidados de familiares e
acompanhamento escolar de filhos por exemplo.

Nesta mesma linha, uma das empresas privadas sublinhou a possibi-
lidade de se flexibilizar em acordo com o supervisor e o setor de Recursos
Humanos o cumprimento de férias, folgas e horas extras em conjunto com
a licenca maternidade, desde que em conformidade com a lei, de modo a
estender o tempo em cuidados com a crianca nos primeiros meses de vida.
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ITEM VERIFICADO ENCONTRADO OBSERVAQRO

Flexibilizagdo para
Como previsto em Lei. acimulo de férias,
folgas e horas extras.

Licengas
maternidade / paternidade

Politica de apoio

a maternidade Inexistente
Ambiente de acolhimento .
Inexistente
para filhos pequenos
Ambiente adequa~do para Inexistente
amamentagdo
Regimes d? Inexistente
contrato flexivel
Regimes de . Flexibilizagdo
. , Inexistente -
jornada flexivel informal

A oferta de ambientes acolhedores e adaptados para maes lactantes
ou com filhos de até cinco anos nao foi identificada em nenhuma das insti-
tui¢des entrevistadas. Também nao foi identificado em nenhuma das orga-
nizagdes qualquer outra medida que apoie ou mesmo promova melhores
condicdes de concilia¢do da vida profissional com a vida pessoal. Sejam re-
gimes de contratos ou jornadas mais flexiveis. Alguns entrevistados ainda
apontaram como sendo limita¢des da prépria legislacao trabalhista qual-
quer flexibilizacdo desta natureza.

Mecanismos e Principios institucionais

Mecanismos e principios institucionais para promocao da igualdade nas
empresas sdo utilizados ha mais de quatro décadas principalmente nos Es-
tados Unidos e no Canada*. Muito embora nestes paises tenha havido a pro-
mulgacao de legislacdo especifica que impunha a adogdo desses mecanis-
mos e principios pelas empresas, a Constituicao brasileira de 1988 contém
varios principios de igualdade nas condi¢des de trabalho e de enfrentamen-

22 SCOTT, Joan. 1989. Género: uma categoria util para analise histérica. Recife: SOS Corpo.
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to as discriminacdes que poderiam servir de referéncia para as empresas
brasileiras. No entanto, o empresariado brasileiro, imbuido da ideologia da
meritocracia, observa como desqualificadora qualquer politica de promo-
¢do daigualdade, ndo reconhecendo que a cultura organizacional reflete os
padroes culturais da sociedade como um todo, incluindo suas dindmicas de
preconceito e discriminacao.

Nesse sentido, a adog¢ao de mecanismos e principios institucionais
capazes de promover a igualdade de género nas organizagdes de midia sao
fundamentais para captarmos o modo por meio do qual as estruturas de di-
ferenciacao e desigualdade da sociedade brasileira estdo traduzidas na cul-
tura organizacional destas instituicdes.

ITEM VERIFICADO ENCONTRADO OBSERVAQAO

Cooperagao para acolhi-
mento de queixas por assé- Inexistente
dio ou discriminagdo

Nas ass. de profissionais
para diagndsticos

Monitoramento de adesdo a

s = Nas organizagdes
iniciativas de promocdo da 8 s

de profissionais

igualdade
Capacitagdo paraa promo- Nas organizagdes
¢do daigualdade de profissionais

Monitoramento de for-
magdes para igualdade de
género

Apenas nas organizagdes
de profissionais

Conhecimentos de politicas
de promogdo da igualdade Baixo
de género

Conforme explicitado anteriormente, ndo ha nas institui¢des pesqui-
sadas mecanismos proprios para acolhimento de queixas de situacdes de
assédio ou discriminacao no ambiente de trabalho. Contudo, também foi
verificado se havia algum tipo de cooperagdo ou parcerias para fazé-lo. Os
representantes da categoria profissional de jornalistas desenvolvem um con-
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junto de parcerias com institui¢des ptblicas e da sociedade civil para realizar
diagnosticos, treinamentos e campanhas de sensibilizacao para o tema. Es-
sas sao medidas fundamentais para reconhecer a importancia de evidenciar
estas situacOes tdo naturalizadas no cotidiano cujos efeitos podem ser per-
versos e prolongados na vida profissional e pessoal das mulheres.

As organizacOes de representacdo dos profissionais também tém es-
truturas especificas tais como colegiados, comités e grupos de trabalho res-
ponsaveis por tratar das questoes de género e raca em resposta as demandas
dos proprios profissionais. Parte delas sdo também um reconhecimento da
importancia desta agenda para a sociedade em geral.

Os espacos de formacao de liderancas sindicais sdo utilizados também
como meios para a disseminagao de principios e estratégias de advocacy para
aigualdade de género entre jornalistas, além de esfor¢os continuos e de lon-
go prazo para efetuar o monitoramento de a¢des de promocdo de igualdade
de género e de raga, bem como proporcionar a troca de experiéncias.

ITEM VERIFICADO ENCONTRADO

Elaboracdo de diretrizes
e normativas para
promogao da igualdade

Apenas nas organizagdes
de profissionais

Adogdo de diretrizes Empresas publicas e
para praticas inclusivas organizagdes de profissionais

Conhecimentos de diretrizes

de promogdo da igualdade de género Baixo
Normas de conduta .
) . Inexistente
com perspectiva de género
Percepcdo de presenga Média

de conteldo estereotipado
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As empresas de comunicag¢do e organizac¢des de trabalhadores contam
com diferentes tipos de diretrizes, manuais de reda¢do e normativas éticas
que sdo exemplos de documentos norteadores para producao de contetidos
alinhados aos valores das institui¢ées ou da categoria profissional. Contu-
do, encontramos esfor¢os isolados das representacdes dos profissionais na
elaboracdo de principio e diretrizes ou mesmo da adoc¢do de instrumentos
como estes. O Guia de Género Raga e Etnia elaborado pela FENA] em coope-
racdao com as Nac¢des Unidas (Descri¢do do guia no capitulo 8 deste relatério)
foi um exemplo disso, mas também houve cooperagdes locais de sindica-
tos e governos estaduais para a disseminac¢do e/ou adaptacdo de materiais
como este. Porém, sem amplo alcance de profissionais ou empresas cujos
veiculos tém maior abrangéncia territorial.

No que tange a normas de conduta, capazes de civilizar as relagdes de
trabalho e reduzir as ocorréncias de situagdes de assédio e discriminacao,
nao encontramos em nenhuma instituicdo normas ou diretrizes do ponto
de vista ético ou profissional que apontasse nesse sentido.

No que se refere ao conhecimento dos entrevistados, surgiram poucas
informacdes sobre a existéncia de diretrizes ou normas que orientem sobre
apromocao daigualdade de género na comunicagao, fazendo uso de lingua-
gem nao estereotipada, ndo reforcando expressdes de preconceito e discri-
minacdo, por exemplo. Por fim, a percepcao geral dos entrevistados quanto
apresenca de expressoes estereotipadas nos conteidos produzidos nas suas
instituicdes foi médio. Muitos deles reconhecem a recorréncia destas ex-
pressdes em certa medida como sendo reflexo de como a propria sociedade
pensa e se expressa.
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7 Consideragdes gerais

A FORTE DISTINCAO do espaco publico como sendo préprio aos indivi-
duos do sexo masculino e o espa¢o doméstico destinado ao feminino es-
trutura as relagcdes de poder dos individuos nestas duas esferas da vida
social ha mais de cinco séculos nas sociedades ocidentais. E bem verdade
que nas ultimas décadas tem havido importantes transformacdes nessas
estruturas, bem como nos espacos de representacao politica. A ampliacao
das oportunidades de formacao escolar e profissional implicou também em
melhora na qualidade da inser¢do de mulheres no mercado de trabalho.
Ou seja, maior formaliza¢do e remuneracdo. Contudo, as mulheres seguem
recebendo menos, as mulheres negras em especial tem renda média igual
a 50% dos salarios dos homens brancos e com proporc¢ao mais elevadas de
contratos precarios e intermitentes. O recente relatério do Forum Econ6mi-
co Mundial* demonstra que se forem mantidas as condi¢des atuais serdo
necessarios 83 anos para alcancar a igualdade de género no mundo.

De um modo geral, podemos destacar que este estudo evidenciou ndo
apenas a inexisténcia de uma politica de promocdo da igualdade de género
nas organizagdes de midia, mas principalmente as barreiras e padroes cul-
turais que informam a auséncia de a¢gdes nesse sentido.

Poderiamos concluir de modo simplista e prematuro que a aplicacao
dos indicadores sensiveis a género da UNESCO no contexto brasileiro se
mostrou inviavel, ou mesmo inadequada. Contudo, o siléncio dos interlo-
cutores sobre um conjunto de questdes e consequentemente os campos va-
zios do questionario levam a reflexdes inquietantes sobre as razdes destas
auséncias e demonstram que a cultura organizacional das empresas reflete
a propria cultura brasileira.

Vale destacar a percepc¢ao da necessidade de uma politica de promo-
¢do da igualdade de género na midia é fortemente distinta segundo o tipo
de instituicdo, se publica ou privada. Sdo dois os elementos mais importan-

23 Para mais ver The Global Gender Gap Report, 2016.
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tes para esta constatacao. Primeiro, a falsa ideia de igualdade de género no
mercado de trabalho especialmente entre jornalistas. E segundo, a forca
com que a ideologia da meritocracia opera obliterando as desigualdades.

Os dados de perfil dos profissionais, embora precisem ser melhor de-
purados, trazem evidéncias para contestar estes dois elementos frente aos
discursos e narrativas utilizados pelos entrevistados. Se por um lado nossos
interlocutores nos fizeram crer que as reda¢des estdo muito bem represen-
tadas por mulheres, por outro vimos que elas estdo em posi¢des de subalter-
nidade emrelagdo aos homensbrancos e negros. Em decorréncia disso, toda
a auséncia de critérios de selecao, mecanismos de monitoramento e agoes
afirmativas para a progressao da carreira, provavelmente irdo manter estas
mulheres, em particular as negras, nos cargos de menor prestigio a despeito
de suas qualifica¢des e desempenho.

O senso comum de que a esfera publica ndo é devida as mulheres, de
que elas ndo sao sujeitos aptos a exercer func¢des em altos cargos de poder
e decisdo tdo eficazmente quanto homens, de que a vida reprodutiva impde
obstaculos e limita¢des ao bom desempenho profissional, ainda permane-
cem nas representacdes sociais. Ndo somente na sociedade em geral, mas,
e sobretudo nas institui¢des, sejam elas publicas ou privadas. Embora este
estudo ndo tenha verificado diferenca salarial entre homens e mulheres que
ocupam mesmo cargo/funcdo, a predominancia de homens brancos ocu-
pando os mais altos cargos reflete de partida a auséncia de reconhecimento
das profissionais mulheres no ramo.

Servicos de acolhimento e cuidado sdo tratados como responsabilida-
de individual, sem compreender que a conciliacdo do trabalho com a vida
pessoal tem impacto direto de um lado na performance e no engajamento
profissional e de outro na reducao das oportunidades de progressao de car-
reira destas mulheres.

No que se refere a seguranca e salubridade, de um modo geral as ins-
tituicdes brasileiras oferecem condi¢des minimas de infraestrutura que ga-
rantam a seguranca dos trabalhadores. Contudo, o ndo reconhecimento de
que as situagdes de discriminacdo, preconceito e assédio (moral ou sexual)
sdo resultado de processos historicos e sociais, é responsabilizar os indivi-
duos e suas relagdes interpessoais especificas, por motivacdes que estrutu-
ram a sociedade como um todo no qual a cultura organizacional das ins-
tituicdes também se inscreve. Portanto, deve ser tratado como questao de
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gestdo, com mecanismos institucionais adequados, ndo apenas para mediar
o conflito entre funciondrios, ou puni-los, mas, sobretudo para acolher, ana-
lisar e monitorar no intuito de transformar a cultura organizacional.

A seguir apresentamos duas iniciativas recentes de promocao daigual-
dade de género e raca. Uma delas focada nas transformacdes da cultura or-
ganizacional capaz de ampliar a proporcao de mulheres nos espagos de po-
der e decisdo, bem como enfrentar situacdes de discriminacao e preconceito
no ambiente de trabalho. A outra refere-se a um material pedagégico para
melhor representar mulheres nos contetldos de midia, livre de expressdes
estereotipadas, discriminatdrias e preconceituosas.
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Iniciativas brasileiras para
igualdade de género

Programa Pro-Equidade de género e Raga

O PROGRAMA PRO-EQUIDADE de Género e Raca é uma iniciativa do Go-
verno Federal, criado em 2005 no ambito da entdo Secretaria de Politicas
para as Mulheres do Ministério das Mulheres, em parceira com a Secretaria
de politicas para Igualdade Racial, a ONU Mulheres e a Organizacao Inter-
nacional do Trabalho.

Com o objetivo de fomentar praticas institucionais de promocao da
igualdade de género eraca, o Programa apoia a difusdo de inovac¢des na gestao
de pessoas e na cultura organizacional para fortalecer o combate as dinami-
cas de discriminacao e desigualdade de praticadas no ambiente de trabalho.

Para participar do programa as empresas, publicas ou privadas, devem
apresentar o perfil de seu corpo funcional, segundo as caracteristicas de car-
go/funcdo segregadas por sexo e cor, assinar um termo de compromisso e
efetuar a criacdo de um comité gestor para a implementacao do plano de
trabalho. A elaboracdo do plano de trabalho deve se dar conforme as com-
peténcias e interesses de cada empresa, organizado em dois grandes eixos:

EIXO GESTAO DE PESSOAS

a. Recrutamento e Selecgao

b. Capacitagdo e Treinamento

c. Ascensdo Funcional e Plano de Cargos e Carreira
(Saldrio e Remuneragdo)

d. Politicas de Beneficios

e. Programas de Saude e Seguranca.
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EIXO CULTURA ORGANIZACIONAL

a. Mecanismos de combate as praticas de desigualdade e
discriminagdes de género e raca e de combate a ocorréncia de
assédios moral e sexual.

b. Pratica de capacitagdo na cadeia de relacionamentos da organizacdo
Propaganda institucional interna e externa.

As empresas que cumprirem ao menos 70% das agées propostas ao
final do programa sao certificadas com um selo reconhecendo o compro-
misso desta instituicdo com a promoc¢ao da igualdade de género e raca. Mais
de 250 instituicdes ja participaram do programa. Na ultima edi¢ao 68 em-
presas foram certificadas com o selo de igualdade em género e raca. Na area
da comunicacdo, a Empresa Brasileira de Comunicac¢do (EBC) foi o tinico ve-
iculo que obteve o selo.

Guia para Jornalistas sobre
Género, Raca e Etnia para Jornalistas

O Guia* foi elaborado pela Federagdao Nacional de Jornalistas e pela
ONU Mulheres em 2010 foi um importante marco no processo de definicao
de diretrizes bem como de formacao de profissionais brasileiros.

Elaborado em 2010, o Guia visava tornar-se uma ferramenta pedago-
gica capaz de sensibilizar os profissionais bem como capacita-los para uma
atuacao livre da reproducao de esteredtipos, preconceitos e discriminagoes
em funcao do sexo, da cor, e da etnia dos sujeitos.

Sua proposicdo foi feita a partir da demandas de jornalistas negros e
negras organizados em comissdes e nucleos dos sindicatos de jornalistas
focados na promocao da igualdade racial. Com representagdo nos estados
do Rio Grande do Sul, Sdo Paulo, Alagoas, Bahia, Paraiba, Rio de Janeiro e
Distrito Federal estes profissionais lideraram um importante processo de
reflexdo e articulagdo em torno da mobiliza¢do da categoria no enfrenta-
mento ao racismo. Mais de trezentos jornalistas ja foram formados com este

24 Para acessar o guia: http://www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2013/01/guia_jornalistas.pdf
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material pedagégico através de cursos de formacgao ofertados pelos Sindica-
tos dos Jornalistas em varios estados. Além do mais ele tem sido importante
exemplo para iniciativas correlatas de formacao e elaborac¢do de diretrizes.

Organizado em cinco capitulos, o Guia traz uma breve analise da situ-
acdo das mulheres em varias dimensdes de suas vidas e de maneira simples
e didatica ilustra situagOes cotidianas da redagdo com vistas a sugerir me-
lhores praticas e abordagens para a representacao de toda a populagdo, bem
como dos temas.

INTRODUGAO

1. As mulheres e a diferenca
« Mulheres e mercado de trabalho
« Mulheres e Saude
« Mulheres e violéncia
« Mulheres e espagos de poder
« Mulheres e intolerancia religiosa

2. Uma perspectiva de género, raga e etnia no jornalismo
« Por uma abordagem de género, raga e etnia;

« Critérios para selecao de noticia

3. Paraalém das crengas e dos mitos
« Visibilidade com diversidade

4. Recomendagdes para a boa pratica jornalistica
« Textos e imagens; Linguagem

5. Marcos legais nacionais e internacionais,
fontes de pesquisa e dados estatisticos
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Recomendacdes

Empresas publicas de comunicagao
» Politicas transparentes para ocupacao de cargos de gestao

« Programas de progressao de carreira que incluam iniciativas
para ampliacdo de mulheres em cargos de chefia

« Adocao do Programa Pr6-Equidade de Género e Raca

« Politica de promocao da igualdade de género
nos espacos de tomada de decisdo

« DPolitica de transparéncia sobre o corpo funcional da instituicao,
com dados desagregados de género e raca

« Mecanismo especifico para queixas e dentincias sobre situagdes de
assédio e abuso sexual, bem como de discriminac¢do de género e raga

« Adocao delinguagem inclusiva na comunicagao interna

o Oferta de treinamentos e cursos de formagao
com especial incentivo a participacdo de mulheres

» Garantia de infraestrutura e protocolos que garantam
espacos seguros para as profissionais mulheres

« Elaborar e disseminar instrumentos de orientacao para mulheres sobre
violéncias especificas de género e ocorridas no ambiente de trabalho
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Empresas privadas de comunicagao
» Politicas transparentes para ocupacao de cargos de gestao

« Programas de progressao de carreira que incluam iniciativas
para ampliacdo de mulheres em cargos de chefia

« Ampladivulgacao de vagas de chefia
o Processos seletivos transparentes
« Adocao do Programa Pr6-Equidade de Género e Raca

» Politica de promocao da igualdade de género nos espagos
de tomada de decisdo

« DPolitica de transparéncia sobre o corpo funcional da instituicao,
com dados desagregados de género e raca

« Desenvolvimento de medidas para distribui¢do igualitaria segundo
tema de cobertura

« Mecanismo especifico para queixas e dentincias sobre situagdes de
assédio e abuso sexual, bem como de discriminac¢do de género e raga

« Adocao delinguagem inclusiva na comunicagao interna

o Oferta de treinamentos e cursos de formag¢do com especial incentivo a
participacao de mulheres

« Politica salarial igualitaria entre homens e mulheres

« Garantia de infraestrutura e protocolos que garantam espacos seguros
para as profissionais mulheres

« Elaborar e disseminar instrumentos de orientacao para mulheres sobre
violéncias especificas de género e ocorridas no ambiente de trabalho
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As entidades representativas
dos profissionais de comunicagao

o Oferta de treinamentos e cursos de formag¢do com especial incentivo a
participacao de mulheres

o Producdo de pesquisas e dados sobre violéncia contra a mulher em
veiculos de comunicacao

o Incentivar que sindicatos estaduais tenham mecanismos para
recebimento de casos de assédio e abuso sexual, bem como de
discriminacdo de género e raca

o Cobrar implementacdo de canais de dentncia conforme deliberacao
da Federacao Nacional dos Jornalistas (FENAJ) pelos veiculos de
comunicacao

As entidades representativas das
empresas de comunicagao

Oferta de treinamentos e cursos de formacao com especial
incentivo a participa¢dao de mulheres

» Incentivar que as empresas de comunica¢do tenham infraestrutura
necessaria para garantir um espaco seguro para as mulheres

« Incentivar que as empresas de comunica¢do tenham mecanismos
institucionais para receber e cuidar de casos de violéncia de género

« Cobrar das empresas que produzam e divulguem constantemente
dados sobre perfil dos funcionarios com recorte de género e raga
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