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Presentacion

En la Plataforma de Accién (PAB) de la Cuarta Conferencia Mundial de 1la Mujer, celebrada
en el afio 1995 en Beijing, se establecié como objetivo estratégico, dentro de su Seccion J, la
necesidad de “Aumentar el acceso de la mujer y su participacion en la expresion de sus ideas y
la adopcion de decisiones en los medios de difusion y por conducto de ellos, asi como en las
nuevas tecnologias de comunicacion”. Esta declaracion es un camino a seguir por los Estados, a
fin de avanzar con el logro de la igualdad de géneros.

Por otra parte, y destacando ain mas la necesidad del tratamiento del tema, el sexagésimo
segundo periodo de sesiones de la Comision de la Condicion Juridica y Social de 1a Mujer, que
tuvo lugar del 12 al 23 de marzo de 2018 en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York,
sostuvo como tema de examen: “La participacion de la mujer en los medios de difusion y las
tecnologias de la informacion y las comunicaciones, y el acceso de la mujer a ellos, asi como sus
repercusiones en el adelanto y la potenciacion del papel de la mujer y su utilizacion con esos
fines”. En ese contexto, el Consejo Econémico y Social de la ONU (ECOSOC) aprob6 una
Declaracion en la que, haciéndose eco de las demandas de la sociedad civil reunida en torno a la
Alianza Global de Medios y Géneros (GAMAG, por sus siglas en inglés), reivindica la necesidad
de que los Estados en todas sus dimensiones -gobiernos, sociedad civil, empresas, asociaciones
profesionales, entre otros sectores- generen politicas para cumplir con lo acordado en la PAB en
relacion a sus dos objetivos estratégicos (2018).

Asimismo, los Principios sobre la Aplicacion de la Legislacion Internacional de Derechos
Humanos en Relacién con la Orientacion Sexual y la Identidad de Género (Principios de
Yogyakarta), que fueron elaborados a peticion del Alto Comisionado de las Naciones Unidas
para los Derechos Humanos (2007), recomiendan a los Estados que aseguren que tanto la
produccion como la organizacion de los medios de comunicacion regulados por el Estado sea
pluralista y no discriminatoria en lo que respecta a asuntos relacionados con la orientacion sexual
y la identidad de género, como también en la contratacion de personal y las politicas de
promocion, y que dichas organizaciones no discriminen por motivos de orientacion sexual o
identidad de género.

La preocupacion a nivel global sobre la problematica de la desigualdad en el acceso a las
oportunidades de mujeres y personas de la comunidad LGBTTIQ+', tiene especial importancia

1. Acronimo que se utiliza para referirse a los colectivos de la diversidad sexo-genérica: gays, lesbianas, bisexuales, trans,
travestis, intersex, queer.
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en cuanto a los medios de comunicacion. Estos son instituciones que ostentan un gran poder, no
solo comercial o como instituciones culturales, sino que se establecen como formadores de
opinion, productores, reproductores y transmisores de valores, estereotipos, significados y del
sentido comun, al tiempo que definen aquello que es considerado como relevante, normal,
discutible y aceptado o rechazado socialmente (Red PAR, 2008).

En este marco, la Asociacion Civil Comunicacion para la Igualdad y la Fundacion para el
Desarrollo de Politicas Sustentables (FUNDEPS) presentamos esta investigacion realizada
durante 2017, con el objetivo principal de conocer la estructura laboral y las politicas de género
de las empresas de medios de comunicacién, asociaciones profesionales de medios y
universidades vinculadas a comunicacion de Argentina, para dar cuenta de la representacion de
género en sus ambitos de funcionamiento. La misma llena un vacio en relacion al tema ya que
hasta la fecha no ha sido realizada una aproximacion de esta envergadura a la cuestion en el pais,
siendo uno de los objetivos prioritarios para el logro de la igualdad de género en la
comunicacion. Nuestra intencion fue dar cuenta del compromiso, o no, asumido por estos actores
en la consecucion y logro de la PAB y su aporte a la igualdad de género en la comunicacion.

La investigacion fue realizada en las ciudades de Buenos Aires y de Cérdoba, en base a los
Indicadores de Género de UNESCO, una herramienta que entendemos central por su calidad y
rigurosidad y por la posibilidad que ofrece para establecer comparaciones entre las situaciones de
los diversos paises. Hemos realizado 50 entrevistas a responsables de las areas de recursos
humanos o similares de empresas de medios; directivas/os de universidades que incluyen
carreras de comunicacion y/o periodismo; sindicatos del area de comunicacion; trabajadoras/es
de medios y especialistas en el tema. Asimismo, se cursaron pedidos de acceso a la informacion
a los organos estatales encargados de las politicas de género y comunicacidon, como asi también
se recolectaron datos de fuentes oficiales de informacion. En total hemos recabado informacion
de 30 empresas de medios (23 de la Ciudad de Buenos Aires y Conurbano y 7 de la Ciudad de
Cérdoba) de los 4 soportes -grafica, digital, radio y television- y de propiedad publica, privada y
pertenecientes a organizaciones de la sociedad civil; 7 sindicatos de prensa: 4 de CABA y 3 de
Cordoba; 12 instituciones educativas: 10 de CABA y Conurbano y 2 de Cérdoba; 22
trabajadoras/es de prensa de ambas regiones; 10 especialistas de ambas regiones; 7 pedidos de
acceso a la informacion en ambas regiones; y busquedas en paginas web y bibliotecas.

Los antecedentes que se mencionan en este trabajo, como los resultados de la investigacion
misma, dan cuenta de una desigualdad de poder dentro de las empresas como en las
organizaciones relacionadas a la comunicacion (sindicatos y universidades) en las que los
estereotipos de género se reproducen. Es fundamental entender a los medios de comunicacion
como espacios que definen mecanismos de poder y tienen la potencialidad de perpetuar como
asi también de erradicar las brechas sociales.

La importancia del abordaje de la problematica se incrementa cuando se reconoce la agencia
democratica de los medios. Si se los concibe como actores fundamentales en las democracias -
centrales para el robustecimiento y profundizacion del debate publico-, entonces deberian
reflejar la diversidad de la ciudadania, de todo el espectro social. En este sentido, la inclusion
igualitaria de mujeres y personas de la comunidad LGBTTIQ+ debe ser pensada a fin de evitar la
perspectiva “masculinizadora” y estereotipante.
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En la democratizacion del acceso a las organizaciones de medios de comunicacion creemos
que es central también el rol de los Estados, quienes tienen la responsabilidad de generar
politicas publicas a fin de reducir las brechas de acceso a la igualdad de oportunidades, mas alla
de las regulaciones laborales. Como garantes de los derechos humanos y a través de mecanismos
democraticos, han asumido compromisos a los fines de implementar medidas concretas que
promuevan la eliminacion de los patrones socioculturales de la desigualdad, que incluyen la
eliminacion de las barreras y obstaculos impuestos por las 16gicas heteropatriarcales en todos los
ambitos.

También es esencial la tarea de las organizaciones de la sociedad civil en la observacion de
las realidades sociales y de las politicas publicas, como parte del circulo virtuoso de las mismas.
Es fundamental que la sociedad civil organizada visibilice las desigualdades, realice
recomendaciones y articule con todos los actores sociales y politicos, ya que el vinculo entre la
sociedad civil, los actores privados y el Estado debe ser complementario, siempre con el fin
ultimo de la ampliacion y garantia de los derechos humanos de la ciudadania.

Por ultimo, pero no menos relevante, agradecemos a la Fundacién Heinrich Boll por la
valoracién de la agenda de comunicacion como herramienta central para hacer avanzar la
igualdad de género.

Sandra Chaher y Virginia Pedraza
Junio 2018
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Capitulo |
PUNTOS DE PARTIDA

INTRODUCCION

La democracia necesaria

La democracia resulta uno de los conceptos mas complejos de definir por las disciplinas
sociales. Mas alla de las diferencias conceptuales que podemos encontrar en la bibliografia
(Dahl, 1991; Przeworski, 2010; Bobbio 1986), se suele coincidir en que implica una
combinacion dinamica entre libertad, participacion e igualdad. Esto es, comprende un piso
minimo de ejercicio de libertades basicas, como la de expresion y de asociacion. En efecto, en
una democracia se espera que la ciudadania pueda expresar libremente sus opiniones
(electorales, ideoldgicas, religiosas, entre otras) sin ningun tipo de censura previa ni sancioén o
represalia posterior. A su vez, también resulta deseable que la ciudadania pueda relacionarse y
asociarse para perseguir sus metas comunes. Esto incluye la capacidad de conformar partidos
politicos, asociaciones barriales, grupos de interés, sindicatos, etc.

También se espera participacion de la ciudadania, constituida por sujetos de derecho que se
consideran como tales en su implicacion en distintas instituciones, practicas sociales y
representaciones culturales, siempre en el marco de relaciones conflictivas con los grupos de
poder (Jelin, 1997). Esto implica la intervencion de quienes habitan el territorio en los asuntos
publicos y la administracion de los bienes comunes. La participacion puede resultar diversa,
tanto en sus dimensiones como en sus intensidades’. Puede ir desde la participacién electoral en
una eleccion ejecutiva nacional, hasta la representacion gremial en una empresa. De tal modo,
una democracia necesita garantizar el derecho al voto y a candidatearse, en la forma mas
inclusiva y extendida posible, habilitando a la mayor cantidad de habitantes a ser portadores/as
de derechos politicos.

Finalmente, la democracia necesita la igualdad de su ciudadania. Esto implica la extension
de quienes resultan portadores/as de derechos, y la expansion de los derechos habilitados a
dichos/as ciudadanos/as. Tal como sefiala Marshall (1949), la historia moderna occidental
presencio la ampliacion paulatina de la ciudadania y de derechos primero entre los varones

2. Los conceptos de democracia de "baja intensidad" y de "democracia delegativa" como punto de partida en la reflexion sobre
la construccion de democracias fundamentadas en ciudadanias activas son trabajados por Guillermo O' Donnell (1993) y
Elizabeth Jelin (1996).
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mayores, luego hacia las mujeres, después modificando la edad habilitante para ejercer estos
derechos y probablemente interviniendo sobre el rol de las personas extranjeras. Este proceso
histérico reflejé la dinamica de construccion, consolidacion, legitimacion y ampliacion de la
ciudadania, y por tanto de derechos, entendida como el resultado de la interaccion, siempre
tensa y compleja, entre las demandas y activismo social por un lado y las estructuras de poder
por el otro. Por esta razon se concibe que "tanto la ciudadania como los derechos estan
siempre en proceso de construccion y cambio" (Jelin, 1997, pag. 192).

A esta dindmica se le afiaden las exclusiones de género, puesto que la cultura del patriarcado
afectd doblemente la condicion social de las mujeres y de sus derechos (Jelin, 1996). Siguiendo
estos parametros, el sujeto original de los derechos humanos era restrictivo:

“... los unicos sujetos que podian ejercer derechos eran los amos, que eran
varones, blancos, adultos y propietarios. Este sujeto al que podemos llamar 'sujeto
hegemonico', podemos decir que es sexista, porque solo los varones van a poder
tener la capacidad de ser sujetos de derecho. Pero también es clasista, porque es
solo el que tiene propiedad privada. También es racista, porque solo si es blanco
puede ser sujeto hegemonico. Y ademdas es adultocéntrico, porque solo los adultos
son los que pueden ocupar ese lugar de poder” (Maffia, 2007, pag. 23).

Segun Pateman (1988), la exclusion de las mujeres del contrato social que da origen a la
Modernidad se explica en el “contrato sexual”, un acuerdo entre varones para la division de lo
publico y lo privado. Cada uno de estos ambitos va a estar regido por ciertas cualidades; el de
lo publico por la racionalidad, la abstraccion, la universalidad y la objetividad, que tienen que
ver con el Estado y la tarea productiva; y el de lo privado por la emocionalidad, la
particularidad y la subjetividad, y es el ambito de lo doméstico y el trabajo reproductivo, nunca
reconocido como trabajo por los varones. Estos ambitos a la vez fueron jerarquizados y
sexualizados, dejando a las mujeres en el espacio subalterno de lo privado y guardandose los
varones para si la supremacia en lo publico (Maffia, 2007).

Con el paso del tiempo, y a partir del surgimiento e implementacioén del paradigma de
derechos humanos, se fueron expandiendo las prerrogativas de dicha titulacion hacia sectores
antes relegados’. Primero con los derechos civiles, luego con los politicos y finalmente con los
sociales (Marshall, 1949). La historia reciente ha demostrado la existencia de “nuevos
derechos” (o quiza habria que pensar en derechos invisibilizados hasta entonces), tales como
los derechos ambientales o los sexuales y/o de género.

Sin embargo, lo sustantivo respecto del trinomio libertad, participacion e igualdad,
trasciende las consideraciones tedricas y formales, y se relaciona con el funcionamiento
material y real de la democracia. Es decir, una sociedad puede haber declarado todo tipo de
derechos, habilitar la participacion politica en sus diversas expresiones macro-micro y permitir
el ejercicio de libertades fundamentales, catalogandose como una democracia en lo formal,
pero aun asi no resultar realmente una democracia en su ejercicio material, tangible y cotidiano.
Entonces, una sociedad no puede funcionar verdaderamente como una democracia si no existe

3. A partir del siglo XVIII y al calor de las ideas de la [lustracion y del Liberalismo que cuestionaron el orden social, politico,
econdmico y cultural del momento, la concepcidn de lo que antes eran privilegios, reservados exclusivamente para los grupos
dominantes, fue reemplazada por otra en la que esos privilegios dejarian de ser tales para convertirse en derechos plausibles de
ser ejercidos por sectores cada vez mas extensos de la sociedad, ahora considerados “ciudadanos”.
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una igualdad real entre quienes la integran. Esto se evidencia cuando ciertos espacios claves de
toma de decision no estan efectivamente abiertos a la participacion de todas las personas —
encontrandose clausurados de hecho para algunos sectores-, o si ciertos grupos sociales se
encuentran formalmente habilitados para participar, pero tacitamente vedados en su acceso o
ejercicio.

Esta brecha entre las declaraciones de derechos planteadas en términos formales y su
aplicacion y ejercicio efectivo, es significativa en espacios (como América Latina) donde la
construccion de una democracia en la que participe libre y activamente una ciudadania, sigue
siendo una tarea compleja debido a la naturalizacion de las jerarquias sociales y a una cultura
de la dominacién-subordinacion (Jelin, 1996; Pinheiro, 2002).

El punto es que un derecho o una libertad se traduce en letra muerta si no puede ser ejercida
en su totalidad, de modo pleno y con sostenibilidad temporal. De nada sirve si so6lo funciona en
su momento inaugural, pero con el paso de los afios comienza a deprimirse o erosionarse —a
pesar de continuar existiendo en lo formal (Bobbio, 1986)-; o si desde su misma conformaciéon
existen barreras tacitas o explicitas para su ejercicio®.

La historia occidental ha mostrado numerosos casos en los que la condicion humana se
“desigualo” a partir de ciertas diferencias entre sus habitantes. A través del tiempo y del
territorio global, la pertenencia a una determinada etnia, religion, nacionalidad, orientacion
sexual, o identidad de género, ha sido el argumento para desequilibrar la conformacion del
todo, verticalizando la sociedad. En nombre de alguna de estas “cualidades” se distribuyeron, o
restringieron derechos, libertades y canales de participacion. No se tratd del resultado de un
capricho casual, sino de una discriminacion estructural, que se impregné en la piel cultural,
configurandose como una “verdad”’ incuestionable, muy dificil de modificar, dado que se
muestra como “/o natural”. Esta violencia simbolica (Bourdieu, 2000) reproduce en forma
automatica (Segato, 2010) las desigualdades estructurales de diferente tipo: raza, género, clase.

Iguales en lo formal, desiguales en los hechos

Y a pesar de que la historia ha progresado, todavia no se ha logrado alcanzar una de las mas
sustantivas y basicas igualdades humanas: la igualdad de género. Entrado el siglo XXI, las
mujeres y las personas con identidades femeninas y feminizadas todavia no consiguen alcanzar
el mismo estatus basico que los varones; y a su vez, no todos los varones gozan de los
privilegios de lo que ha sido denominado “masculinidad hegemonica” (Connell, 1995). A la
vez, al interior de cada uno de estos grupos, se producen intersecciones que pueden profundizar
mas aun estas desigualdades estructurales de género (raza, lugar de residencia,

4. Maffia categoriza ocho barreras en el acceso al ejercicio de los derechos humanos que afectan a sectores vulnerables y no
solo por su condicion de género: 1) la barrera epistémica, que se resolveria con informacion; 2) la barrera subjetiva, la mas
desafiante y sobre las que trabaja el movimiento de mujeres a través del empoderamiento; 3) la formal, para la cual una
estrategia positiva serian las leyes de cupo; 4) la politica, que también tiene que ver con la ausencia de materializacion de
recursos y que se resuelve con un mayor compromiso de los estados; 5) la juridica, que también requiere un compromiso para
garantizar el acceso; 6) la econdmica, que requiere que los estados consideren patrocinios gratuitos y acompafiamientos de los
sectores vulnerables para el acceso a derechos; 7) la geografica, que también deberia ser subsanada por un compromiso de los
estados en el acceso a derechos de sectores distantes geograficamente; 8) y la cultural, que requiere fuertes compromisos de
todos los sectores para superar los estereotipos culturales sexistas que limitan la ampliacion de derechos de mujeres y poblacion
GLTTB (Maffia, 2015).
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capacidades/discapacidades en el campo de la salud, orientacion sexual, entre otras). La historia
ha avanzado desde lo formal, dado que las mujeres votan, trabajan, opinan libremente,
defienden su pais, pueden ser representantes, etc. Sin embargo, esa igualacion formal no se ha
traducido en una igualdad real y siguen siendo evidentes y medibles las desigualdades de
género.

Las mujeres votan, pero solo un grupo reducido termina ejerciendo cargos jerarquicos o
de dirigencia (violando de hecho reglamentaciones de cupos minimos). Las mujeres opinan,
pero sus opiniones y sus intereses no consiguen tener impacto publico ni publicidad mediatica.
Las mujeres trabajan pero no alcanzan puestos gerenciales, jerarquicos, ni reciben el mismo
salario por igual funcion. En palabras de la periodista y sindicalista Ménica Molina,
refiriéndose al caso argentino,

“las mujeres en nuestro pais viven lo que muchas mujeres en otros paises respecto

de las dificultades en el acceso a ambitos todavia machistas, tanto en las esferas

del estado, la academia, la politica, el deporte, la ciencia, el trabajo, los medios de

comunicacion, la produccion (industrial y el campo) entre otras. estdan, pero no se

las escucha.”

En el mismo sentido, el abogado laboralista Ledn Piasek apunta que

“hay desequilibrio estadistico en niveles de remuneracion a igual puesto, a iguales

responsabilidades y también hay un bloqueo en el ingreso a los puestos de trabajo

vy un remplazo de mujeres por varones en algunos casos donde ellas estan en edad

de ser madres... Todavia ese tema se mantiene igual como hace 100 anios, no se ha

modificado mucho.”

Florencia Enghel, especialista en medios de comunicacion, aporta: “Mi impresion personal
es que Argentina es un pais extremadamente desigual. Tanto en términos de género, como en
lo que respecta a otras formas de desigualdad: distribucion de la riqueza, acceso a
oportunidades, discriminacion étnica, etc.”’

Segun la edicion 2016 del Indice de Brecha Global de Género que realiza el Foro
Econdmico Mundial, Argentina ocupa el puesto 33 en igualdad de género entre casi 150
naciones: delante estan los paises europeos y algunas naciones latinoamericanas como
Nicaragua, Costa Rica, Bolivia o Cuba (Datosmacro, 2016); y de acuerdo al [ndice de
Desarrollo Humano que realiza el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD): ocupamos el puesto 45 entre casi 200 (PNUD, 2015). En ambos casos, estariamos en
el tercio mejor posicionado, aunque esto nos resulte poco. Lidia Heller, especialista en género y
organizaciones desde hace 30 afos, intenta observar la parte llena del vaso: “Yo veo una
evolucion; me parece que la nuestra es una sociedad que actualmente estd muy atenta, muy
activa, en temas de género, con lo cual guste o no guste, ya sea porque es politicamente
correcto o no, el tema estd instalado.”®

5. Entrevista personal.
6. Entrevista personal.
7. Entrevista personal.
8. Entrevista personal.
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Sin embargo, las puertas de acceso a la igualdad, atn, siguen estando custodiadas por
varones, o por una cultura que no visibiliza a la desigualdad de género como un problema,
reproduciéndola y generando segregacion. Observa Molina:

“Esta presencia del patriarcado obstaculizando las posibilidades de desarrollo de

las mujeres también obstruye la construccion de las subjetividades de las mujeres

V, en consecuencia, pensado en dimension del colectivo femenino, puede creerse

que las mujeres no tienen (o no han tenido) presencia activa en tal o cual espacio,

cuando es todo lo contrario”.

El mercado laboral y las desigualdades de género

Las mujeres no participan de la misma manera que los varones en el mercado laboral global
y, por tanto, no gozan de los mismos beneficios econdomicos y de proteccion social. Si los
tuvieran, esto les implicaria mayor autonomia econdémica pero también emocional y fisica.
Segiin ONU Mujeres, en 2013 la relacion entre hombres con empleo y poblacion se ubicod en un
72,2 %, mientras que esa relacion entre las mujeres fue del 47,1 %; y a la vez, en todo el mundo
las mujeres ganan en promedio solo entre el 60 y el 75 % del salario que perciben los varones;
y tienen muchas mas probabilidades de que sus empleos sean vulnerables y se desarrollen en el
mercado informal (con la ausencia de beneficios econémicos y sociales que eso implica) (ONU
Mujeres, 2015).

(Por qué sucede esto? ;Las mujeres tienen menos capacidades? La respuesta es multicausal
pero tiene que ver, fundamentalmente, con el “contrato sexual” al que refiere Pateman (1988):
en la medida en que a las mujeres les queda “adscripto” culturalmente el mundo de “/o
privado”, y hay un tiempo que ellas invierten dedicado a la reproduccion de la especie que las
limita en la participacion en el &mbito publico y en las tareas rentadas en igualdad de
condiciones que los varones. A nivel global, las mujeres dedican entre 1 y 3 horas mas que los
hombres a las labores domésticas; entre 2 y 10 veces mas de tiempo diario a la prestacion de
cuidados (a los hijos e hijas, personas mayores y enfermas); y entre 1 y 4 horas diarias menos a
actividades de mercado’. Esta menor participacion cualitativa y cuantitativa en el mercado
productivo, tiene consecuencias sobre los ingresos de las mujeres y, por ende, sobre la
disponibilidad que tienen de autonomia fisica y econdémica, dejandolas en un rol de
subordinacion respecto a los varones.

Esta subordinacion econdémica se traduce en falta o escasez de tiempo, y con ello se
dificultan la insercion y desarrollo laboral. En la realidad, resulta que las mujeres terminan
buscando recursos en el mercado informal, o directamente por las dificultades cotidianas
quedan excluidas del mercado laboral o del crecimiento profesional. La mas grave
consecuencia es la precariedad o la ausencia de ingresos, y la correlativa dependencia de los
hombres u otras redes de contencion. Este escenario hace clara la situacion de vulnerabilidad
econdmica de las mujeres, con relacion a la distribucion inequitativa de las tareas productivas y
reproductivas.

9. Idem.
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La inclusion de las mujeres en el mercado laboral de la region se definiria en tres grandes
escenarios: las que ocupan los llamados “pisos pegajosos”, que serian las mas empobrecidas,
con menores niveles de instruccion, y que se situan fuera del mercado laboral o estan
estancadas en trabajos de alta precariedad; en el otro extremo, las mujeres con educacion
terciaria o superior e ingresos familiares altos, que chocan con “techos de cristal” que limitan
su crecimiento; y, entre ambos extremos, las que ocupan el escenario que se ha dado en llamar
de “escaleras rotas”, que tienen educacion secundaria e ingresos intermedios, pero no disponen
de redes de proteccion que les permitan dar saltos de empoderamiento o les ayuden a prevenir
deslizamientos hacia los “pisos pegajosos” (Itzcowich y Torrecillas, 2017, pag. 3).

A la vez, si bien aun con estas restricciones las mujeres iniciaron décadas atras un proceso
de creciente inclusion en el mercado laboral, en América Latina, después de medio siglo de
crecimiento sostenido, se percibe una desaceleracion en el ingreso al mercado de trabajo que se
manifiesta, particularmente, en el grupo de mujeres casadas y unidas, y pertenecientes a
hogares vulnerables. De acuerdo a un informe reciente de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), los notables progresos realizados por las mujeres en cuanto a logros educativos
los ultimos afos, no se han traducido en una mejora comparable en su posicion en el trabajo
(MTEySS, 2016).

En Argentina, en las ultimas décadas, la tasa de participacion de las mujeres pas6 del 36,8%
(1990) al 46,6% (2014); sin embargo, su tasa de empleo es ain mas baja que la de los varones:
42,6% para las mujeres y 65,6% para los varones (EPH, 2014); y son mas entre las personas
desocupadas: 8.6, y los varones 6.8 (MTEySS, 2016). Tanto las estadisticas de participacion,
como de empleo, desempleo y puestos de liderazgo muestran una escena en la que se
evidencian las desigualdades de género, similar a otras regiones del mundo. Observa Piasek:
“La desigualdad de género existe y es muy dificil de perforar. Las mujeres han logrado una
equiparacion en algunos lugares pero si esta ese techo y la distribucion de los puestos mas
importantes en general es a favor de los hombres”. De este modo, la posmodernidad encuentra
hoy en Argentina a mujeres activas, lideres, profesionales, altamente capacitadas y jefas de
hogar. Mujeres que son madres y trabajadoras, y en muchos casos, el principal sostén de sus
familias. Pero ese avance todavia no ha conseguido una igualacién real. A pesar de su
“aparicion” y protagonismo en la esfera publica, en muchos ambitos laborales ellas contintian
relegadas bajo la sombra masculina. Segiin Adriana Amado, especialista en medios de
comunicacion:

“La mujer tiene un valor muy fuerte en las bases, y tiene una presencia muy debil
en el tope. Hay muy pocas mujeres en lugares de decision y de poder. A las mujeres
les cuesta reclamar un lugar institucional, les cuesta reclamar mas dinero por su
trabajo, el hecho por ejemplo de que tengamos naturalizado el cuidado de la casa y
de los hijos hace que a la mayor parte de las mujeres nos cueste pensar esa tarea
como rentada o que aporta al circuito economico. Y en ese sentido, hay mucha
insensibilidad de esos dos mundos. Porque quizas cuando pensamos las
condiciones de igualdad lo hacemos desde una mirada mas masculina, desde los
lugares ya consolidados y no entendiendo que la mujer viene de otras
concepciones, de una economia mucho mas solidaria, mas colaborativa, mas

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 1



comunitaria, y entonces eso genera estos abusos que estamos viendo, cuando nos
dicen “bueno ya que estds, vos, prepard el café.”"’

Si bien la economia feminista avanza a pasos agigantados, atin en el debate econdmico
“mainstream’ no esta suficientemente analizado el vinculo entre la mayor cantidad de trabajo
informal y a tiempo parcial que desempefian las mujeres y el tiempo que dedican a las tareas de
cuidado. La pregunta que necesita ser develada seria: ;Las mujeres se incorporan al mercado
laboral mayormente en trabajos informales y precarios por una condicion innata y natural, por
un menor deseo y necesidad laboral, o porque deben compatibilizar el trabajo remunerado con
las tareas de cuidados y limpieza dentro de los hogares, y no remuneradas por el mercado, y por
la persistencia de estereotipos culturales y sociales que, como sefalaba Pateman (1995), las
dejan adscriptas a la vida privada y a la no toma de decisiones en la vida publica?

El 40% de las mujeres a nivel global se desempefia en ambitos laborales informales; del total
de mujeres trabajadoras: el 57% trabajan a tiempo parcial; y el 34,2% trabaja menos de 35 hs
por semana, mientras que en los varones, este porcentaje desciende al 23,4. A la vez, los
hombres dedican mucho menos tiempo al trabajo reproductivo no remunerado que las mujeres,
tanto en paises desarrollados como no desarrollados, e independientemente de si las mujeres
estan mas o menos insertas en el mercado laboral (MTEySS, 2016). Un informe del PNUD
muestra a su vez como la maternidad disminuye la participacion de las mujeres en el mercado
laboral, aunque en menor proporcion que hace dos décadas: actualmente, las mujeres que son
madres participan en un 60,6% en el mercado laboral, mientras que las que no son madres lo
hacen en un 79,6% (PNUD, 2014).

Para Heller, un elemento de analisis que deberia ser central cuando se habla de trabajo y
género es el factor tiempo:

“Para las mujeres, el tiempo es el recurso mas escaso. ;Por qué las mujeres ganan
menos? Tiene que ver con los part y los full time. Se dice que las mujeres no saben
negociar sus salarios... pero eso es una parte del problema. Las mujeres prefieren
ganar menos pero tener mas tiempo. Entonces, si queremos retener como se dice a
los talentos femeninos hay que otorgar mayores facilitantes en términos de tiempo.
Pensar por ejemplo, como ya se esta haciendo, en tiempos flexibles: tres dias
trabajando en la oficina y dos dias desde la casa, o bancos de horas, licencias por
paternidad y maternidad mas extendidas, no puede ser que tengamos una licencia
por paternidad de dos dias. El tema de la crianza es central pero no le atarie
solamente a la mujer, entonces ahi hay todo una cuestion a tratar bien en
profundidad. No es solamente poner una guarderia o armar un lactario, porque
eso soluciona una parte infima del problema”.

El hecho de que, debido a la division sexual del trabajo, las mujeres se hayan hecho cargo
histéricamente de las tareas reproductivas no remuneradas mucho mas intensamente que los
varones, se extiende también al mercado de tareas productivas remuneradas, donde las mujeres
ocupan mayormente areas vinculadas a la extension de su rol “natural” de cuidadoras,
asistentes, maternantes y responsables de las tareas de limpieza y educativas (D’ Alessandro,

10. Entrevista personal.
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2016). Se observa desde el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion de

Argentina:
“La presencia de las mujeres en las actividades primarias o de la construccion es
baja; mientras que la confeccion, el comercio al por menor, los servicios de
hoteleria y restaurantes, la actividad financiera y de seguros, y la investigacion y
desarrollo son sectores y actividades con presencia mayoritaria de las mujeres.
Las principales fuentes de empleo para las mujeres siguen siendo el trabajo en
casas particulares, la ensefianza y los servicios sociales y de salud” (MTEySS,
2016: 7).
“El problema es que esto pareceria estar condenado a repetirse, o intensificarse.
Segun el mismo informe, al ver las capacitaciones de las mujeres, éstas se enfocan
en habilidades basicas, con aplicaciones tecnologicas simples y relacionadas a
oficios historicamente feminizados” (MTEySS, 2016, pag. 10).

El informe confirma ademas la existencia de un “techo de cristal” para las mujeres. Mabel

Burin define al “techo de cristal” como
“una superficie superior invisible en la carrera laboral de las mujeres, dificil de
traspasar, que les impide seguir avanzando. Su cardcter de invisibilidad esta dado
por el hecho de que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni codigos
visibles que impongan a las mujeres semejante limitacion, sino que esta construido
sobre la base de otros rasgos que, por su invisibilidad, son dificiles de detectar”.

Este concepto es fundamental para entender los obstaculos y barreras a los que las mujeres
se enfrentan en la cotidianeidad, para acceder a condiciones de igualdad en el mercado laboral.
El término hace referencia a la dificultad para acceder a puestos jerarquicos y de mayor
responsabilidad y remuneracion. Y, aun en los casos en que las mujeres acceden a estos cargos,
en general se trata de gerencias con menores remuneraciones como, por ejemplo, las de
administracion o recursos humanos, a diferencia de los hombres que suelen ocupar las
financieras, de ventas o productivas (MTEySS, 2016). Segun un informe del PNUD, en 2012
solo el 31,6% de los puestos de Jefatura y Direccion en Argentina estaban ocupados por
mujeres; sin embargo la situacion era sustancialmente diferente en el ambito publico y privado,
siendo el Estado mucho mas inclusivo (50,3% de mujeres en espacios de liderazgo) que las
empresas (28%). En relacion al perfil de estas mujeres en espacios de liderazgo: tienen entre 35
y 60 afos, y la mitad de ellas estd casada, tiene como méaximo dos hijos/as y ha concluido
estudios universitarios (PNUD, 2014).

En relacién a esta segregacion vertical, y refiriéndose especificamente a los sindicatos,
observa Piasek:

“El cupo femenino se cumple a veces formalmente y a veces ni siquiera eso, y con
algunos datos muy significativos: la central de trabajadores mas importante del
pais, la CGT, tiene 3 mujeres en cargos directivos y les costo convencer a todos
para que esas mujeres ocupen esos puestos... Ni siquiera cubrieron ese cupo, en la
mayoria de las asociaciones sindicales las mujeres no acceden a los cargos mas
importantes, como Secretaria General, Secretaria Gremial, Tesoreria. Las dejan en
puestos menores.”
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Segun una investigacion del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de
Argentina, la segregacion vertical es tal a nivel sindical que s6lo el 18% de las secretarias,
subsecretarias y prosecretarias de esos &mbitos esta ocupada por mujeres (aunque la Ley de
Cupo Femenino Sindical refiere un 30%'") y el 74% de las mismas corresponden a 4reas
habitualmente ocupadas por mujeres: Igualdad, Género y Servicios Sociales (MTEySS, 2017).
Sobre 24 gremios investigados, hay cuatro que no tienen absolutamente ninguna mujer en los
puestos de decision (Choferes, Quimicos/as, Metalurgicos/as y Madereras/os) y ninguno de los
gremios relevados tiene a una mujer como Secretaria General (MTEySS, 2017).

Cuando hablamos del colectivo LGBTTIQ+ los obstaculos se profundizan. Dentro de las
diferencias de las identidades que incluye el colectivo, cada grupo transita trayectos de vida
muy diversos, y que condicionan la calidad de vida de modo diferenciado. Como se menciona
en la investigacion realizada en el marco del Proyecto PRIDE, de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT),

“mientras para lesbianas, gays y bisexuales son desafios importantes la visibilidad
v la permanencia en el trabajo, para la poblacion trans resulta urgente abordar
etapas anteriores, como el acceso a la educacion, la capacitacion y la apertura de
los ambitos laborales, y también el acceso a otros derechos humanos basicos,
como la salud, que condicionan el acceso mismo a la educacion y el
trabajo”(ORGULLO, 2015).

Las personas trans no son incluidas atin en las estadisticas oficiales en las que se genera
informacion desglosada por sexo de toda la poblacion. Segun una investigacion publicada
recientemente por el Ministerio Publico de la Defensa de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires
sobre la poblacion trans de este ambito: s6lo el 9% de las mujeres trans encuestadas dijo estar
inserta en el mercado formal de trabajo, otro 15% manifesto tareas informales de caracter
precario, un 3.6% que vivia de beneficios provenientes de politicas publicas y para mas del
70% la prostitucion es la principal fuente de ingresos; en el caso de los varones trans: el 85%
dijo contar con un trabajo formal o informal y un 15% vivia de la ayuda familiar (Ministerio
Publico de la Defensa, 2017). Esta absoluta exclusion de la poblacion trans del mercado laboral
global se reproduce, como veremos mas adelante, en las empresas de medios de comunicacion.

El género en las empresas de medios de comunicacion

Mucho se ha escrito sobre el poder cognitivo y performativo que los medios tienen sobre
nuestra realidad (Saperas, 1987; Casermeiro de Pereson, 2003). Asi, mas alla de las teorias que
se analicen, los medios configuran la percepcion que el ser humano tiene sobre la realidad en la
que vive. Establecen los parametros de acceso a la informacion y le dan forma a realidades que
“conocemos” por fuera de nuestra experiencia directa. Entonces, los medios de comunicacion
resultan precisamente el medio por el cual conocemos, entendemos, conectamos y accedemos a

11. En el afio 2002 fue aprobada en Argentina la Ley 25.674 de Participacion femenina en las unidades de negociacion
colectiva de las condiciones laborales, que establece en su art. 18 inc. C, que “la representacion femenina en los cargos
electivos y representativos de las asociaciones sindicales serd de un minimo del 30 % (treinta por ciento), cuando el numero de
mujeres alcance o supere ese porcentual sobre el total de los trabajadores. Cuando la cantidad de trabajadoras no alcanzare
el 30 % del total de trabajadores, el cupo para cubrir la participacion femenina en las listas de candidatos y su representacion
en los cargos electivos y representativos de la asociacion sindical, sera proporcional a esa cantidad”.
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un mundo infinito, multidimensional y complejo. Los medios “crean” realidades, reduciendo
complejidad y encuadrando la informacion bajo determinados marcos cognitivos.

La pregunta que nos interesa analizar aqui, en consecuencia, es qué rol cumplen las mujeres
y las personas con identidades femeninas o feminizadas, o con orientaciones sexuales
disidentes, durante el ejercicio de este “poder creativo” en los medios de comunicacion. Piasek
resume lo que las cifras confirman: “La titularidad de los medios sigue siendo propiedad de
mads varones que de mujeres y en una proporcion muy grande. Podés hacer un paneo de los
grandes medios grdficos, televisivos, o las grandes cadenas, no vas a ver mujeres en puestos de
responsabilidad jerarquica muy importante”.

La estructura laboral de los medios de comunicacion es masculina, tanto en division y
asignacion de roles como en caracteristicas sociales y culturales. Segun la tinica investigacion
global realizada hasta la fecha sobre el tema (Byerly, 2011) -que abarcé a 522 compafiias (de
diarios, television y radio) de 59 naciones de todas las regiones del mundo- los varones ocupan
la mayoria de los puestos de direccion y de trabajo en gran parte de las naciones investigadas:
73,5 % de los altos cargos gerenciales y casi 80% entre quienes desempefian tareas
periodisticas. En promedio, las mujeres son el 35,1% del total de la fuerza periodistica en las
empresas de medios a nivel global y los varones el 64,9% (Byerly, 2011). En comparacion con
otra investigacion realizada por Margareth Gallagher en 1995 (Byerly, 2011), las mujeres —
aunque siguen siendo menos- habrian mejorado su participacion en los cargos directivos, que
pasaron del 12% a cerca del 30% en 2011. S6lo Europa del Este y del Norte superan estas
cifras con alrededor del 40% de las mujeres en los puestos de direccion (entre accionistas de la
empresas y directivas de los emprendimientos periodisticos). En esta linea, acorde a los
avances en relacion a la investigacion de Gallagher, se ha ido lentamente dando pasos
positivos. Afirma Enghel: “La informacion existente indica que ha aumentado el acceso de las
mujeres como periodistas, pero sigue estando limitado su acceso a puestos de decision
editorial y empresarial. O sea, se corre el 'techo de cristal’”’. A la vez, apenas mas de la mitad
de las empresas dijeron poseer politicas de género (desde licencias por embarazo hasta normas
que regulen el acoso sexual y promueven la equidad en los ascensos), con oscilaciones que
fueron del 16% en Europa del Este a 69% en Europa Occidental (Byerly, 2011).

En la region americana, fueron analizadas 121 empresas en 13 paises: Argentina, Brasil,
Canada, Chile, Costa Rica, Republica Dominicana, Ecuador, Jamaica, México, Puerto Rico,
Peru, Estados Unidos y Venezuela. Aunque la situacion es muy diversa en cada region, persiste
en todas la subrepresentacion de las periodistas dentro de las redacciones (a excepcion de
Puerto Rico). Los casos mas extremos fueron Argentina, Chile, Costa Rica, Republica
Dominicana y Ecuador, donde habia dos varones por cada mujer periodista (Byerly, 2011).

La investigacion distinguid cuatro patrones en relacion a la presencia de las mujeres dentro
de las redacciones del continente: baja representacion, existencia del techo de cristal, acceso
moderado a todos los niveles jerarquicos de las redacciones, y ausencia de mujeres en los
cargos de decision y entre las y los accionistas. Los puestos donde las mujeres estan menos
representadas es entre quienes dirigen las empresas ('governance'): 21.5%; en el disefio grafico
y produccion televisiva, 23%; y como técnicas, 24,7%. También son menos de un tercio en los
altos cargos de direccion periodistica (30,4%) (Byerly, 2011).
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En Estados Unidos, una investigacion sobre la estructura laboral de las empresas de medios
realizada a través del analisis de piezas comunicacionales, dio como resultado que los hombres
superan a las mujeres en todas las categorias: el 63,4% de las personas que aparecieron en los
medios produciendo noticias fueron hombres; €éstos fueron mayoria entre quienes presentaban
las noticias (60%) y quienes las reporteaban (66%); y en los 10 diarios con mayor circulacion,
63% de las notas fueron escritas por varones. El porcentaje mas alto de mujeres se registro en el
espacio digital de noticias The Huffington Post (48%) (Women's Media Center, 2014).

En Argentina, la investigacion de la IMFW relevo 8 empresas de medios (5 diarios, 2
canales de television y 1 radio), las cuales tenian en conjunto 2000 personas empleadas: 624 de
ellas eran mujeres (31,2%) (Byerly, 2011). La mayor parte de las personas que ocupaban las
areas técnicas de los medios eran varones (81%), lo mismo en las gerencias senior (83%), las
gerencias intermedias (74%), y las dreas empresariales: eran el 85% de las personas que
integran las juntas directivas y el 79% de quienes se desempefiaban en altos cargos
administrativos.

Una investigacion previa, y que relevaba tres medios de comunicacion, daba resultados
globales levemente mejores: el 35% de las redacciones de los diarios Clarin, Pagina 12 y
Critica (un medio que actualmente ya no existe) estaban integradas por mujeres, con diferencias
importantes entre cada uno de ellas: mientras las mujeres eran el 50% de la redaccion del diario
Clarin (el de mayor tirada nacional); eran so6lo el 25% en el diario Pagina 12 (cuya tirada es
pequefia pero se trata de un medio politica y culturalmente influyente que ademas mantiene
como tema de agenda relevante los derechos de las mujeres); y menos del 30% en el diario
Critica (Chaher, 2008, pag. 115).

En relacion a los cargos jerarquicos: Clarin contaba con una mujer como editora-jefa, a la
vez que varias mujeres eran editoras en secciones “calientes” como Pais, Internacionales, o
Investigacion. En Pagina 12, s6lo una mujer tenia un cargo jerarquico (superior a editora de
seccion), pro-secretaria de redaccion, aunque se trataba de una designacion formal, ya que la
periodista estaba retirada de la realizacion diaria del medio; habia secciones exclusivamente
integradas por varones, como Economia y Satira; y una sola mujer escribia editoriales. En
Critica, todos los cargos superiores estaban ocupados por varones (director, director ejecutivo,
subdirector, secretario de redaccion, y gerente); habia s6lo dos mujeres jefas en secciones de
acceso habitual: Sociedad y la revista dominical; no habia mujeres en Economia; y s6lo 3 sobre
14 en Politica (la seccion mas fuerte de este matutino) (Chaher, 2008).

Segun otra investigacion mas reciente, Argentina esta muy por debajo del patrén regional en
porcentaje de mujeres en los medios: s6lo el 37% de las personas que trabajan en estas
empresas son mujeres (6% mas que lo registrado por la IMFW en 2010), comparado con el
49% de Brasil o el 43% de Chile. La paradoja surge cuando encontramos que el 61,5% de
quienes egresan de carreras de comunicacion, o afines, son mujeres. A la vez, la distribucion no
es la misma en los diferentes soportes: mientras las revistas aparecen como los medios mas
igualitarios, con un 53,3% de mujeres; en la television ese porcentaje desciende al 23,4% y en
los semanarios al 5.5%. Otra desagregacion que llama la atencion surge cuando se distingue por
propiedad de medio: las mujeres trabajan mayormente en medios del Estado (39%), luego en
privados (38%) y en menos medida en medios llamados “publicos” en la investigacion, que
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serian los pertenecientes a la sociedad civil (25%) (Amado, 2017). No sorprende que los
medios publicos sean mas democraticos en su estructura laboral, pero si que haya menos
mujeres en medios de la sociedad civil donde anclan las formas de comunicacion comunitarias.

En 2015, segtin el Proyecto Monitoreo Global de Medios -que releva los contenidos de las
noticias a nivel global pero también quienes las producen-: solo el 15 de las/os periodistas que
firmaban articulos en los diarios de Argentina eran mujeres (en la misma medicion del 2010 se
habia observado paridad en las firmas en medios graficos); se dedicaban sobre todo a cubrir
temas de la agenda local (70%), mientras que los varones se ocupaban de la mas prestigiosa
Politica Nacional e Internacional (85%). También, y en relacion con el 2010, se redujeron las
presentadoras de TV, del 42% al 35%; y solo se registré un aumento de las conductoras de
radio, del 31% (2010) al 35% (2015) (Macharia, 2015). Otro rasgo del trabajo de prensa en la
television especificamente es que las mujeres presentadoras son mucho mas jovenes que sus
colegas varones, reforzando el estereotipo de juventud requerido para las periodistas
audiovisuales: un 46% de las conductoras tienen menos de 34 afios, mientras que el 88% de los
varones esta frente a programas hasta los 49 afios (Macharia, 2015).

Culturas organizacionales sexistas

Rovetto ilumina algunos aspectos para comprender como funcionan las empresas
mediaticas, similar al resto de los &mbitos corporativos: se trata de una cultura masculinizada,
es decir las rutinas laborales estdn construidas bajo patrones masculinos; las opciones de
igualacion son hacia roles previamente sexuados y no valorados, esto es a las mujeres se las
“iguala” en puestos poco relevantes; y existe dificultad para transversalizar la perspectiva de
género, ya que los contenidos informativos siguen tefiidos por 16gicas masculinas (Rovetto,
2017).

Amado lo ejemplifica:

“El trabajo en los medios mainstream no es interesante para las mujeres en cuanto
a exigencias, a condiciones: te obligan a horarios y requisitos que no
necesariamente son compatibles con otras formas de vida. Se dice mucho, por
ejemplo, qué pocas mujeres hay en radio a las 7 de la manana, y yo pienso cuantas
mujeres consideran atractivo, o cuanto tendrian que cobrar, para poder estar a las
6 de la mariana en la radio todos los dias, jno? O cudntas ganas tienen de
compartir espacios en redacciones que son abiertamente machistas, donde te van a
asignar temas de género y nada mas. Quiza los medios mainstream, como los
partidos mainstream, son artefactos masculinos, con lo cual también puedo
entender que el porcentaje de mujeres se mantenga minoritario”.

Molina, que analiza la situacion desde la particularidad del ejercicio del periodismo en una
provincia que no es Buenos Aires, advierte sobre elementos que también podrian ser expulsivos
para las mujeres:

“El maltrato, y el acoso laboral y sexual son moneda corriente. Son pocas las
mujeres que son tenidas en cuenta por su perfil profesional; en general, en los
medios de trayectoria provincial no las tienen como jefas de redaccion, sino que
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los roles son de conductoras de informativos (radial y tv), partenaires en
programas periodisticos para decir los datos del tiempo, la hora, y rara vez hacen
alguna columna sobre politica o economia’.

Y observa las “sutilezas” de un trato cotidiano que para muchas resulta incomodo: “Se
percibe la logica patriarcal mayoritaria en el trato, los chistes, los debates en la redaccion
sobre ciertos temas, o como te sentis observada, tanto por lo que opinds como por el solo
hecho de ser mujer. Aun con estos obstaculos, hay mujeres que marcan una linea, pero el costo
que se paga es alto”.

Heller, a su vez, ilumina sobre el impacto de la cosificacion de las mujeres en la eleccion de
los espacios laborales:

“Los medios no son amables con las mujeres en términos de una perspectiva de
género considerada en toda su dimension. Esto de 'ponemos una mujer en un
noticiero como pareja de un varon porque queda bien y es linda...' Me parece que
todavia dista de tener algo de 'friendly' o amable. Y a las mujeres les cuesta mucho
plantarse y llegar. Yo he visto y conozco muchas mujeres periodistas altamente
capacitadas, sobre todo en los medios grdficos, que recién hace unos pocos anos
lograron tener la firma en sus notas, y no hablemos de poder llegar a jefas de
redaccion o editoras.”

También incluye en el analisis un tema bastante investigado desde la cultura de las
organizaciones: la dificultad de las mujeres para la “rosca politica”, para involucrarse en
espacios no necesariamente formales de negociacion que muchas veces, y volvemos al tema de
los cuidados, se desarrollan fuera de los horarios laborales y como parte de actividades ludicas
o recreativas que los varones comparten libremente al tener menos responsabilidades
familiares:

“Lo que veo es que en los medios, como en otros ambitos, a las mujeres no les falta
conocimiento, no les falta dedicacion, no les falta trayectoria, si no que les falta el
tema del lobby, el capital social y las redes, lo que podriamos llamar en términos
muy poco académicos 'la rosca’ que es necesaria para avanzar, y mas en ambitos
tan duros como son los medios. Se trata de una habilidad que tienen que aprender
a desarrollar pero también hay habitos que no las favorecen. Los varones han
adquirido desde siempre el habito de estar en un ambito publico y de utilizar estas
redes, nosotras hemos trabajado en red desde siempre pero mas desde lo social y
desde lo afiliativo, no desde las relaciones de poder como para poder arribar a
ciertas posiciones o conseguir recursos.”

Para Ross y otras autoras, la literatura ha probado ya lo suficiente que la socializacién de las
y los periodistas en las salas de redaccion es “profundamente generizada (2016: 3).
Situaciones como la abundante predominancia de mujeres en las escuelas de periodismo que
luego no se traduce en cargos de responsabilidad en las empresas de medios; la brecha salarial;
la segregacion en la asignacion tematica; las consecuencias de la interseccionalidad entre
género, edad y responsabilidades familiares, siendo determinada la vida profesional de las
mujeres por los cuidados de terceras personas; o, a partir de la incorporacién de las tecnologias

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 18



digitales a los medios, las crecientes situaciones de abuso y acoso, son una muestra de como las
trayectorias profesionales de mujeres y varones en los medios son sustancialmente diferentes.

Roles de género dentro de las estructuras mediaticas

En relacion a los roles periodisticos de mujeres y varones vinculados a la agenda de la
igualdad de género, Amado introduce una reflexion que apunta a un eje de debate:

“En los medios encontramos un poco mds de varones que de mujeres en los niveles
superiores, pero hay mds mujeres en la funcion de productor que es una de las
mejores pagas y eso es algo novedoso, porque claro, el trabajo de la produccion es
menos visible, entonces uno termina juzgando por lo que ve en la pantalla y ahi
también se plantea otra paradoja: si hay una mayoria de productoras en los
programas, ;jqué pasa que no promueven cambios mas igualitarios?”.

La reflexion lleva a preguntarse: ;Son las mujeres responsables de promover la agenda de la
igualdad? ;Son efectivamente quienes mas la propician? Sobre esta segunda inquietud, el
Proyecto Monitoreo Global de Medios (PMG) que realiza cada cinco afios la Asociacion
Mundial para las Comunicaciones Cristianas (WACC) arrojo en 2015 que en las notas a cargo
de reporteras hay mas sujetos femeninos y estan mas centradas en las mujeres que en aquellas
que estan a cargo de varones (Macharia, 2015: 2). Sin embargo, la agenda de la igualdad no es
responsabilidad de las mujeres, sino de toda la sociedad. Las mujeres no son “por naturaleza”
garantes de un discurso mas igualitario; si bien es cierto que tanto mujeres como personas con
identidades femeninas, justamente por su socializacion de género, es probable que tengan una
mayor sensibilidad hacia temas que tienen que ver con las diferentes dimensiones de las
desigualdades en torno al género. Dice Menéndez:

“La existencia de mujeres en los puestos de poder no garantiza la perspectiva de
género. En efecto, las mujeres que llegan pueden hacerlo sin ninguna sensibilidad
hacia el género ya que, al igual que los varones, han sido educadas en un modelo
sexista que es el normalizado desde nuestras instituciones de socializacion. Asi
pues, ellas por si mismas, unicamente por ser mujeres, no garantizan la llegada de
la igualdad sino de la paridad. Empero, este logro en si mismo es suficiente para
reivindicar el reparto de los puestos de poder de las empresas periodisticas ya que
las estructuras deberian responder a una realidad social integrada por dos sexos,
madxime en una profesion que esta feminizada’ (Menéndez Menéndez, 2007, pag.
68).

A la vez, si se reconoce la evidencia de la desigualdad estructural entre los géneros en las
salas de redaccion, una inquietud que surge es: /Quién decide las noticias? Y, a la vez: (El
género de quién toma las decisiones influye en la agenda noticiosa? ;Serian los mismos los
temas abordados si las mujeres o las personas trans dirigieran las empresas de medios? A partir
del analisis de los resultados en sus diversas ediciones del PMG, Ross y otras autoras observan
que lo que sucede en las noticias “es en su mayoria definido y producido por hombres y refiere
sobre todo a las acciones llevadas adelante por hombres: las mujeres intervienen en la agenda
de noticias en sus roles como esposas, madres y victimas y, ocasionalmente, como politicas y
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profesionales” (2016, pag. 2). Y concluyen en base a la revision bibliografica sobre el tema:
“Cuando consideramos el contenido de las noticias, la investigacion ha documentado las
formas en que los criterios de seleccion de noticias definidos por los varones favorecen temas
que privilegian las voces masculinas y llegan a fuentes cuya posicion de estatus también
favorece a los hombres” (2016, pag. 3).
En un articulo anterior, Ross y Carter afirmaban que
“las normas y valores implicitamente 'masculinos’ de la practica periodistica se
disfrazan de rutinas profesionales a las que se espera que todos los periodistas
suscriban. La investigacion con mujeres periodistas ha concluido que los criterios
de seleccion de noticias definidos en gran parte por los hombres tienden a empujar
los temas que son relevantes para las mujeres al margen de las noticias, sugiriendo
que lo que interesa a las mujeres es menos importante que lo que interesa a los
hombres” (2011, pag. 1140).

Las consecuencias de esta segregacion en la seleccion de temas hace que el discurso
noticioso contribuya “a la continua marginacion de la participacion de las mujeres como
ciudadanas. 'Si lo que vemos, leemos y escuchamos son las voces de los hombres, las
perspectivas de los hombres, las noticias de los hombres [entonces] las mujeres siguen siendo
enmarcadas como observadores pasivos y no como ciudadanos activos™ (Ross, 2011, pag.
1150). Con lo cual retornamos a la segregacion en la construccion de ciudadania de las mujeres
y las identidades femeninas y feminizadas de la que habldbamos al inicio.

Respecto del rol de las mujeres en los medios, Amado también considera un punto
interesante, sutil y muchas veces silenciado, respecto de la maternidad y de los parametros de
belleza, y como esto afecta el rol laboral de las mujeres:

“Si yo le digo a los medios que tiene que haber 50% de mujeres y 50% de varones,
pero no pongo una guarderia, considerando que la mayoria de los medios tienen
horarios impensables... O que las mujeres por ejemplo para participar en los
medios si son audiovisuales tenemos mucho mas tiempo de preparacion porque nos
vestimos y nos maquillamos mas que los hombres... ese dinero no esta pago”.

La idea seria: ;De qué forma se provee la igualdad? ;Se realiza sin considerar las
diferencias? ;Es posible que las mujeres tengan las mismas oportunidades en el acceso a los
espacios de liderazgo de los medios si no se tiene en cuenta que son quienes la sociedad ha
responsabilizado mayormente de los cuidados, y por tanto asumen roles en ese sentido, o que
también han cargado con las exigencias de las patrones corporales y de belleza? Segin Amado,
la desigualdad estructural no se resuelve con medidas de accion afirmativas temporales como el
cupo, el tema seria mas profundo:

“Me parece que hoy tenemos que pensar en cudl es la posicion de la mujer. Los
medios no pueden ser mejores que la sociedad que los contiene y nosotros somos
una sociedad bastante despiadada con las mujeres, y muchas veces tenemos una
actitud politicamente correcta con ciertas mujeres o con aquellas que
consideramos victimas, pero no mds que eso’.

Otra cuestion que suele analizarse en relacion a la presencia de mujeres o varones dentro de
las redacciones de medios de comunicacidn es en qué secciones se desempefian unas y otros.
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Una afirmacion habitual, verificada por muchisimas investigaciones, es que las mujeres son
asignadas a las secciones menos sustantivas para la afectacion de la realidad politica y el
cambio de paradigma: espectaculos, cultura e informacion general, salud, sociedad. Segun el
citado Proyecto Monitoreo Global de Medios, las mujeres en 2015 escribieron sobre todo en las
areas de Ciencia y Salud (35% de las notas eran escritas por mujeres), Social y Legal (28%) y
Crimen y Violencia (28%); sobre Economia en cambio, sélo el 21% de las notas fue escrita por
mujeres y, en Politica y Gobierno, solo el 16% (Macharia, 2015: 4). De acuerdo al capitulo de
Argentina de una investigacion del Journalistic Rol Performance: los temas sobre los que mas
escribieron las periodistas del diario Clarin fueron energia y medio ambiente (75%), problemas
sociales (67%) y protestas y demostraciones (61%); en La Nacion: derechos humanos (el total
de las notas fue escrita por mujeres), educacion (80%) y salud (67%); y en Pagina 12: derechos
humanos (61,5%), campatfias y elecciones (58%) y protestas, demostraciones y salud (50%); en
los tres medios las areas de Economia y Gobierno fueron abrumadoramente cubiertas por
varones (Amado, 2017).

Es decir, las areas en las que “se cocinan” los temas centrales de la vida publica,
sustancialmente las cuestiones que involucran poder y recursos, son cubiertas mayoritariamente
por periodistas varones. Las mujeres no ocupan lugares directivos, no trabajan
mayoritariamente en las secciones mas importantes de los medios de comunicacion, no
escriben editoriales y no suelen firmar las notas. ;Qué espacio les esta destinado para
influenciar la vida social y politica?

Politicas de género, sindicalizacion vy rol del Estado

Respecto de las politicas de género en las regulaciones laborales de las empresas de medios,
el informe de la IMFW encontr6 que el 100% de las empresas relevadas en Argentina no tenian
politicas de igualdad de género, tan s6lo el 13% tenia politicas contra el acoso sexual y el 88%
tenia politicas por maternidad, que es la mas habitual y comun de las politicas sobre el tema
(Byerly, 2011). Este dato es alarmante, si uno lo compara con el caso de la Union Europea
donde por lo menos 5 de cada 10 empresas de medios tienen al menos una politica o normativa
interna en cuestiones de género (EIGE, 2013). Segun Byerly, justamente un elemento central
para la mejora de la situacion de las mujeres periodistas dentro de las salas de redaccion es la
continuidad de las leyes de igualdad, sobre todo si se logra que estén vigentes durante varias
décadas, como evidencian las estadisticas de los paises nordicos y de Europa del Este, con
indicadores superiores al resto en acceso de las mujeres a las salas de redaccion y a los puestos
de decision (2013). Sin embargo, no es esto lo que suele suceder: muchisimas politicas de
igualdad estan supeditadas a los vaivenes de las gestiones gubernamentales: aun no se ha
logrado, salvo escasas excepciones a nivel global, que las politicas publicas sobre temas de
género sean transversales a todas las fuerzas politicas y asumidas como condiciones
imprescindibles de desarrollo, tal como plantean los organismos internacionales de cooperacion
alineados con los Objetivos de Desarrollo Sustentable.

Ahora bien, ;como se resuelven estas evidentes formas de desigualdad y discriminacion
dentro de las empresas? ;Qué sucederia si las mujeres quisieran alzar la voz? ;Contarian para
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hacerlo con proteccion de la normativa laboral? ;El Estado intercede para equilibrar la balanza?

Piasek afirma que
“no hay una garantia, una tutela especial para quien hace una denuncia vinculada
a un tema de discriminacion. La mujer que hiciera esa denuncia tendria que tener
alguna tutela, que no la despidan, no la sancionen o no la persigan mas por el
hecho de denunciar. Hay pocos reclamos judiciales vinculados al tema porque no
llegan a tribunales ya que es muy dificil probarlo. En algunos paises, cuando uno
denuncia discriminacion la persona que dice que no discrimina tiene que probar
que no discrimina. Aca es al revés: tenés la carga importante de la demostracion
del acto discriminatorio y es muy complicado en un lugar de trabajo donde nadie
quiere salir de testigo, tienen miedo, es una dificultad. Y en los conflictos sindicales
se ve también esto: la mujer también tiene miedo de que la despidan, de que no
haya una estabilidad. En temas laborales, sindicales, si no hay estabilidad en el
cargo, importante, efectiva, contra el despido, contra la represalia, es muy dificil
denunciar estas cosas .

A este respecto, Amado (2016) muestra que solo el 36% de las trabajadoras de medios en
general se encuentran afiliadas a algtn sindicato, y s6lo el 29% de las periodistas. Por lo que la
defensa sindical y la busqueda de la justicia laboral también se encuentra subrepresentada,
limitando la capacidad de coordinacién y accion colectiva, y dejando a las trabajadoras
vulnerables y desprotegidas ante cualquier intento de agresion, acoso, discriminaciéon o
injusticia.

(De qué forma el Estado podria colaborar en la resolucion de estos problemas? Segun
Rovetto, durante la ultima década se legislaron en Argentina normas destinadas a ampliar
derechos, invocando sentidos inclusivos y plurales de ciudadania que han puesto a los medios
de comunicacién en la mira. Como ejemplos, cita las leyes 26.485 de Proteccion Integral para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los Ambitos en que
Desarrollen sus Relaciones Interpersonales y la 26.522 de Servicios de Comunicacion
Audiovisual, ambas de 2009, que expresan “la mutua correspondencia entre la regulacion de
los contenidos medidaticos y la participacion equilibrada de mujeres y varones en los medios de
comunicacion” (2017). Sin embargo, debe decirse que tanto estas normas, como la mayoria de
las aprobadas en América Latina en los ultimos afios referidas a medios de comunicacién y/o a
la violencia hacia las mujeres, no han realizado propuestas para democratizar la estructura
laboral de los medios, sino que se han focalizado en la mejora de los contenidos
comunicacionales (Chaher, 2016). Las razones probablemente haya que buscarlas en la
dificultad para que el Estado legisle sobre &mbitos privados como son las empresas de medios
de comunicacién; sin embargo, si podria pedirsele como compromiso la promocion de acciones
afirmativas en los medios del sistema publico. Observa Enghel:

“Los sistemas de medios publicos de los paises escandinavos, al igual que el
sistema de medios publicos britanico, implementan medidas de afirmacion positiva
con el objetivo de eliminar la desigualdad. Lograr el compromiso con la igualdad
de género por parte de medios de gestion privada con medios comerciales es por
supuesto mas dificil, en la medida en que ello requeriria de la intervencion del
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Estado como regulador del bien comun en ambitos de gestion privada, y de presion
por parte de otros agentes sociales organizados (sindicatos, movimientos de
mujeres, etc.) en ausencia de un accionar estatal responsable.”

Para Molina, si el Estado tiene politicas sobre el tema, y transversaliza la perspectiva de
género, “seguramente esto contribuira a aportar cambios en el ambito empresarial en general
v en el de los medios en particular; el Estado es responsable de la situacion en la medida que

obstaculice y sobre todo no promueva ni legislacion, ni medidas pro activas en este sentido”.

Globalizacién v género

La situacion de los medios de comunicacion nunca es ajena a las grandes lineas de
desarrollo econdmico, social y politico de las sociedades. En este sentido, los medios han sido
protagonistas claves de tendencias de concentracion empresarial durante las tltimas décadas
que han afectado de multiples formas la tarea periodistica y, en particular, las posiciones de las
mujeres dentro de estas empresas. Una de las caracteristicas de esta transformacion ha sido el
fendmeno y proceso de la globalizacion que, en la afectacion particular a las empresas de
medios, ha significado una desregulacion de las mismas, lo cual ha llevado a la concentracion
mediante fusiones y nuevas adquisiciones (Byerly, 2013). El neoliberalismo, a la vez, signific
el retroceso de los avances de los derechos de las/os trabajadoras/es y de otros grupos sociales,
entre ellos las mujeres, ganados en las décadas anteriores.

“Mientras que las mujeres han sido barridas y afectadas por el neoliberalismo,
ellas tuvieron menos que ver con la cosecha de sus beneficios. El neoliberalismo y
sus resultados materiales en las formas de globalizacion economica y mercados de
medios concentrados, son preocupaciones de las mujeres. En términos generales,
la globalizacion economica ha consolidado el poder economico y politico de los
hombres” (Byerly, 2013, pag. 15).

Algunas de las formas en que se ha manifestado la afectacion sobre las mujeres del
neoliberalismo, en particular en relacion a las empresas de medios, ha sido la subrepresentacion
en la direccion editorial y en la estructura de propiedad, la reduccion de derechos, la linea
crecientemente sensacionalista de los medios que afecta notoriamente el tratamiento de los
temas de género y profundiza la objetivacion sexual de las mujeres, y la nunca abandonada
estereotipacion sexual y de género que vincula a las mujeres al &mbito de lo privado y no a la
toma de decisiones (Byerly, 2013).

En esta introduccion hemos realizado una presentaciéon muy general de la situacion laboral
de las mujeres, particularmente en las empresas de medios de comunicacion. La posicion de la
mujer en el mercado laboral dista de ser igualitaria respecto a la del varon. Ellas estan en
puestos pocos relevantes para la transformacion social y la influencia politica, menos pagas por
un mismo trabajo, con modalidades de contratacion de menos tiempo y flexibilizadas, y por lo
general poco afiliadas a sindicatos, lo que hace mas dificil protegerlas. Las (pocas) empresas
que tienen algun tipo de politica sensible a estos temas es sobre acoso sexual y las tradicionales
licencias por maternidad —que siguen reproduciendo la desigualdad en la medida en que no se
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amplifiquen las licencias para los varones y puedan ser intercambiadas entre ambas/os
progenitoras/es-.

Creemos que es imprescindible que las empresas incorporen politicas de género concretas e
integrales, tendientes a transformar esta escena de desigualdad estructural. Cualquier cambio
que no modifique los estereotipos de las mujeres en los medios, las tematicas que se les dan
como trabajadoras, sus modalidades de contratacion y no busquen una verdadera igualdad en el
espacio laboral, estara condenado a reproducir una sociedad cada vez mas injusta, que se
desintegra bajo una apariencia de progresismo inclusivo.
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MARCO NORMATIVO

Ambito regional e internacional

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la
Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), que entr6 en vigencia en 1981, a través de todo su
articulado reconoce la necesidad de tomar medidas concretas a los fines de eliminar las
desigualdades entre hombres y mujeres, con foco en las estructuras patriarcales de poder. Es asi
como, en su articulo 5, parrafo “a”, los Estados se comprometen a:

“Modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con
miras a alcanzar la eliminacion de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y
de cualquier otra indole que estén basados en la idea de la inferioridad o
superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y
mujeres’.

Este tratado ha sido un logro de las luchas de los movimientos de mujeres para lograr el
reconocimiento de sus derechos humanos y resaltando la necesidad de que los Estados
garanticen su pleno acceso y ejercicio por parte de toda la ciudadania.

Asimismo, es de fundamental importancia el art. 11 de la CEDAW, que reconoce el derecho
a la igualdad entre hombres y mujeres en lo relativo al acceso al empleo y los beneficios de la
seguridad social:

“1. Los Estados Partes adoptaran todas las medidas apropiadas para eliminar la
discriminacion contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar, en
condiciones de igualdad entre hombres y mujeres, los mismos derechos, en
particular:

El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano,

El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacion de los
mismos criterios de seleccion de cuestiones de empleo;

El derecho a elegir libremente profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la
estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones de servicio,
v el derecho al acceso a la formacion profesional y al readiestramiento, incluido el
aprendizaje, la formacion profesional y el adiestramiento periodico,

El derecho a igual remuneracion, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato con
respecto a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la
evaluacion de la calidad de trabajo;

El derecho a la seguridad social, en particular en casos de jubilacion, desempleo,
enfermedad, invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar, asi como el derecho
a vacaciones pagadas;

El derecho a la proteccion de la salud y a la seguridad en las condiciones de
trabajo, incluso la salvaguardia de la funcion de reproduccion (...)”

El Comité que crea la propia CEDAW, para controlar su cumplimiento, declara en la
Recomendacion General N°19, de 1992, en su parrafo 11, que:

“Las actitudes tradicionales, segun las cuales se considera a la mujer como
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subordinada o se le atribuyen funciones estereotipadas perpetuan la difusion de
practicas que entranian violencia o coaccion, como la violencia y los malos tratos
en la familia, los matrimonios forzosos, el asesinato por presentar dotes
insuficientes, los ataques con dcido y la circuncision femenina. Esos prejuicios y
practicas pueden llegar a justificar la violencia contra la mujer como una forma de
proteccion o dominacion” (CEDAW, 1992).

Asimismo, en la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer, celebrada en Beijing en 1995, se
establecieron objetivos estratégicos para avanzar hacia la igualdad de géneros, lo que fue
plasmado en su Plataforma de Accion (PAB). Como se menciond previamente, en el apartado J
de la PAB, se establecid como primer objetivo el de: “Aumentar el acceso de la mujer y su
participacion en la expresion de sus ideas y la adopcion de decisiones en los medios de
difusion y por conducto de ellos, asi como en las nuevas tecnologias de comunicacion”.

Menciona la PAB, en su paragrafo 237:

“Deberia potenciarse el papel de la mujer mejorando sus conocimientos teoricos y
practicos y su acceso a la tecnologia de la informacion, lo que aumentara su
capacidad de luchar contra las imagenes negativas que de ella se ofrecen a escala
internacional y de oponerse a los abusos de poder de una industria cada vez mas
importante”.

Estos documentos son la base para entender los derechos y garantias que fundamentan la
necesidad de avanzar hacia una real igualdad en el acceso a las oportunidades, y
fundamentalmente, cuando se trata del desarrollo profesional de las mujeres en los medios de
comunicacion.

Lamentablemente, con posterioridad al reconocimiento realizado en la Conferencia Mundial
de la Mujer, no hubo un real desarrollo de medidas que aborden la problematica y los Estados
no avanzaron sustancialmente en lo que a politicas publicas respecta (Chaher y Pedraza, 2016).

De la misma manera, en las revisiones realizadas sobre el cumplimiento de la PAB (2000,
2005, 2010 y 2015), se tuvo en sustancial consideracion el tema por parte de las organizaciones
internacionales que lo llevaron adelante. En un documento realizado por organizaciones de la
sociedad civil de América Latina con vistas a la revision de la PAB en 2015, se sefala:

“Esta esfera de preocupacion es la menos atendida por los gobiernos y en la cual
hay mas deudas pendientes. La falta de acceso de las mujeres a la generacion de
contenidos y a la toma de decisiones en los medios, la difusion de contenidos
estereotipados y cierto —analfabetismol digital siguen predominando fuertemente
en la region” (Bianco, y otros, 2015, pag. 22).

En verdad, muchas acciones se realizaron en estos afios, la enorme mayoria provenientes de
organizaciones de la sociedad civil, pero muchas menos de parte de los Estados, los organismos
regionales e internacionales y muy pocas a cargo de las empresas vinculadas a los medios de
comunicacion. En los ultimos afios, sin embargo, han surgido algunas iniciativas frente al
diagnostico evidente de que si bien se han logrado normativas y avances en politicas publicas
vinculadas a la violencia hacia las mujeres, los estereotipos culturales sexistas siguen
predominando y es poco lo que se ha avanzado en el ambito de la prevencion.

En 2013, se cre6 la Alianza Global Medios y Género, proceso liderado por la Organizacioén
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de las Naciones Unidas, para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO). Este espacio
esta conformado por empresas, instituciones y organizaciones de la sociedad civil a nivel
global, que sostienen un compromiso en visibilizar y posicionar el tema en agenda, y proponer
medidas concretas en todas las esferas, para avanzar en el logro de los objetivos propuestos en
la PAB.

De la misma manera, como fue mencionado anteriormente, en el afio 2018 se tomd como
tema de revision del Sexagésimo Segundo periodo de sesiones de la Comision de la Condicion
Juridica y Social de la Mujer (CSW por sus siglas en inglés) la “La participacion de la mujer en
los medios de difusion y las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, y el acceso de
la mujer a ellos, asi como sus repercusiones en el adelanto y la potenciacion del papel de la
mujer y su utilizacion con esos fines”.

Asimismo, con relacion al colectivo LGBTTIQ+, los Principios de Yogyakarta, en su
principio 19, sobre el Derecho a la Libertad de Opinion y Expresion, declaran como
recomendacion a los Estados:

“1. Adoptaran todas las medidas legislativas, administrativas y de otra indole que
sean necesarias a fin de garantizar el pleno goce de la libertad de opinion y de
expresion, respetando los derechos y libertades de otras personas, sin
discriminacion por motivos de orientacion sexual o identidad de género,
incluyendo los actos de recibir y comunicar informacion e ideas, la promocion y
defensa de los derechos legales, la publicacion de materiales, la difusion, la
organizacion de conferencias o participacion en ellas — todo ello relativo a la
orientacion sexual y la identidad de género - asi como la difusion de conocimientos
acerca de las relaciones sexuales mas seguras y el acceso a los mismos,

2. Aseguraran que tanto la produccion como la organizacion de los medios de
comunicacion regulados por el Estado sea pluralista y no discriminatoria en lo que
respecta a asuntos relacionados con la orientacion sexual y la identidad de género,
como también que en la contratacion de personal y las politicas de promocion,
dichas organizaciones no discriminen por motivos de orientacion sexual o
identidad de género (...)"

Asimismo, en el afo 2013, Argentina suscribi6 la Convencién Interamericana contra Toda
Forma de Discriminacion e Intolerancia, la cual prohibe explicitamente la discriminacién por
motivos de orientacion sexual e identidad y expresion de género.

Marco normativo en Argentina

El articulo 75, inciso 22, de la Constitucion de la Nacion Argentina ha posicionado en la
cuspide de la normativa de nuestro pais, a partir de 1994, y con jerarquia constitucional, a
diversos instrumentos internacionales firmados por el pais y que prohiben la discriminacion.
Entre estos se encuentran: la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre; la
Declaracion Universal de Derechos Humanos; la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos; el Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales; el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos y su Protocolo Facultativo; la Convencion
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Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Racial y la
Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, entre
otros tratados internacionales sobre derechos humanos.

Esto significa que los derechos humanos contemplados en todos estos instrumentos seran la
guia de aplicacion para todo el ordenamiento juridico, que debe atenerse y reglarse de
conformidad con lo que disponen.

Por otro lado, una fuente importante del derecho a considerar en la tematica que nos trata,
son los Convenios con la OIT. Los mismos, y también a partir de la reforma constitucional de
1994, gozan de jerarquia superior a las leyes. Esto quiere decir que, si bien no tienen jerarquia
constitucional, las leyes federales o inferiores que se dicten en nuestro pais que se relacionen a
lo laboral y cuestiones correlativas, deben corresponderse con lo normado por los Convenios
con la OIT.

Los cuatro Convenios clave de la OIT que tratan especificamente tematicas relacionadas con
la igualdad entre hombres y mujeres son: el Convenio (num. 100 ) sobre igualdad de
remuneracion (1951), el Convenio (nam. 111 ) sobre la discriminacion en el empleo y la
ocupacion (1958), el Convenio (nium. 156 ) sobre trabajadores/as con responsabilidades
familiares (1981) y el Convenio (nim. 183 ) sobre la proteccion de la maternidad (2000). Los
Convenios 100 y 111 también se cuentan entre los ocho Convenios fundamentales de la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

La Conferencia Internacional del Trabajo, como 6rgano supremo de decision de la OIT,
emite resoluciones, que complementan e interpretan a los convenios, y que son de necesaria
observacion a los fines de la aplicacion de los mismos. De esta manera, se encuentran como
complementos la Resolucion relativa a la Igualdad de Género como eje del Trabajo Decente,
adoptada en junio de 2009; y la Resolucioén relativa a la Promocion de la Igualdad de Género, la
Igualdad de Remuneracion y la Proteccion de la maternidad, adoptada en junio de 2004.

Asimismo, el Convenio mencionado sobre la discriminacion (empleo y ocupacién) -1958-
(Num. 111) menciona en su articulo 1 a), que el término discriminacion comprende “cualquier
distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”. Si bien el Convenio 111 no
incluye explicitamente una referencia a la discriminacién por razones de orientacion sexual o
identidad de género, su articulo 1 b) prevé la posibilidad de especificar motivos adicionales de
discriminacion, previa consulta con las organizaciones representativas de empleadores/as y de
trabajadores/as, y con otros organismos apropiados.

Actualmente, en el marco de la OIT, diversos actores estan promoviendo la aprobacion de
un Convenio, y la publicacion de una Recomendacion para erradicar del mundo del trabajo la
violencia y el acoso, incluida la violencia de género, en la expectativa de que “una norma
internacional del trabajo centrada en esta cuestion aportaria directivas para el diserio
adecuado de politicas de recursos humanos dentro de las empresas y orientaciones para el
didlogo social y la elaboracion de convenios colectivos” (Borrow, 2015).

Por otra parte, se deben mencionar las dos leyes principales que tutelan los derechos de las
mujeres y de la comunidad LGBTTIQ+, que son: la Ley de Proteccion Integral de la Violencia
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contra las Mujeres en las Ambitos en que se Desarrollan las Relaciones Interpersonales N°
26.485, y la Ley de Identidad de Género N° 26.743. Ambas normas, sancionadas en 2009 y
2012, respectivamente, han sido un importante avance en el reconocimiento de los derechos.
Estas leyes complementan otras especificas del derecho laboral que, en su conjunto, son el
marco de aplicacion a la problematica que se aborda.

Derecho laboral

La Ley de Contrato de Trabajo (LCT) N° 20.744 y sus leyes modificatorias, norman el
derecho laboral en el marco del sector privado, y establecen los derechos basicos como un piso
para los/as trabajadoras/es. Esta normativa es la base de la regulacion de las relaciones entre la
patronal y los/as empleadas/os, que se complementan con los convenios colectivos del trabajo,
algunos estatutos profesionales, y con las leyes de la seguridad social y de accidentes de
trabajo.

Existen ciertos grupos que, si bien estan excluidos expresamente de la normativa
mencionada, se reglan por una regulacion especifica, como los/as dependientes de la
administracion publica, las/os trabajadores/as domésticos/as, entre otros.

De la LCT se pueden extraer los principios generales que reglan las relaciones laborales y
protegen a las/os trabajadores/as, como el principio de la norma mas favorable al trabajador
(Art. 9° de la LCT), de interpretacion y aplicacion de la ley (Art. 11 LCT), de irrenunciabilidad
a los derechos laborales (Art. 12 LCT), de continuidad de la relacion laboral (Art. 10 LCT), de
igualdad de trato (Art. 81 LCT), de prohibicion de hacer discriminaciones (Art. 17 LCT), entre
otros.

Asimismo, el derecho laboral regula normas especificas en contra de la discriminacion por
motivo de sexo, edad, religion, nacionalidad, gremial o politico (Art.17 LCT). Esta norma
especial de la LCT, se condice coincide con lo dispuesto por la Ley N° 23.592 de Actos
Discriminatorios.

En esta linea se encuentra el reconocimiento de la plena capacidad de la mujer para realizar
todo tipo de contratos (Art. 172 LCT), el reconocimiento de la promocion profesional y la
formacion en el trabajo en condiciones igualitarias de acceso y trato como derecho fundamental
de los trabajadores y las trabajadoras, (Cap. “De la Formacion Profesional” LCT), y de la
igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y femenina por un trabajo de igual
valor (Art. 172 LCT).

Con relacion a la proteccion de las mujeres en sus relaciones laborales, la LCT contiene un
articulado especifico en su Titulo 6° denominado “Trabajo de Mujeres”. En este apartado se
incluye el descanso intermedio por horarios discontinuos (Art.174 LCT), la prohibicion de
encargar la ejecucion de trabajos a domicilio a mujeres ocupadas en dependencias de la
empresa a fin de evitar violaciones a las limitaciones de la jornada de trabajo (Art.175 LCT), y
la prohibicion de ocupar a mujeres en trabajos penosos, peligrosos o insalubres (Art.176 LCT).

Seguidamente, regula la proteccion a la maternidad (Art. 177 a 179 LCT), que incluye a la
licencia por maternidad. Se dispone que la misma serd de 90 dias, cuarenta y cinco (45) dias
anteriores al parto y hasta cuarenta y cinco (45) dias después del mismo. También, las mujeres
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podrén optar por dividir su licencia por maternidad en treinta (30) dias antes del parto y 60
(sesenta) dias posteriores.

Durante la gestacion las mujeres tienen derecho a la estabilidad en el empleo a partir del
momento en que notifiquen su embarazo al empleador. La trabajadora conservara su empleo y
recibird una suma igual a la remuneracién que hubiera debido recibir mensualmente en su
empleo, que se abonara durante el periodo de licencia.

Es importante destacar que en la normativa del sistema de seguridad social cubren las las
remuneraciones correspondientes a la licencia, por lo que no se constituye como un gasto extra
a la empleadora.

La normativa detalla con claridad los mecanismos para hacer efectivo el derecho y las
alternativas y complementariedades con otros derechos, como posibles licencias por
enfermedad derivada del parto o posparto, la presuncion por despido por causa del embarazo
(art. 178 de la LCT), los descansos diarios por lactancia (Art. 179 de la LCT).

Asimismo, existe una amplia jurisprudencia que sostiene que si una trabajadora queda
embarazada durante el periodo de prueba, la misma queda protegida por los derechos
mencionados en los parrafos anteriores (MTEySS, 2014),

En la misma linea, la licencia por paternidad, se determina en dos (2) dias habiles corridos,
salvo que el convenio colectivo correspondiente al gremio del trabajador, establezca un plazo
superior (Art. 158 de la LCT).

Violencia laboral contra las mujeres

La Ley de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus Relaciones Interpersonales (Ley N° 26.485),
sancionada en 2009, describe en su Art 6° a la violencia laboral entre una de las modalidades de
violencia hacia las mujeres:

“aquella que discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajo publicos o
privados y que obstaculiza su acceso al empleo, contratacion, ascenso, estabilidad
o permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil, maternidad,
edad, apariencia fisica o la realizacion de test de embarazo. Constituye también
violencia contra las mujeres en el ambito laboral quebrantar el derecho de igual
remuneracion por igual tarea o funcion. Asimismo, incluye el hostigamiento
psicologico en forma sistematica sobre una determinada trabajadora con el fin de
lograr su exclusion laboral”

Con respecto a la aplicacion de esta ley, en el Art. 11, se determinan acciones concretas para
la implementacion de politicas publicas por parte de los distintos ministerios y secretarias
nacionales. En el inc. 6, del articulo mencionado, se sefiala lo que el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de la Nacion debera realizar a los fines de la aplicacion efectiva de
la Ley de Proteccion integral contra la violencia hacia las mujeres:

“a. Desarrollar programas de sensibilizacion, capacitacion e incentivos a
empresas y sindicatos para eliminar la violencia laboral contra las mujeres y
promover la igualdad de derechos, oportunidades y trato en el ambito laboral,
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debiendo respetar el principio de no discriminacion en:

1. el acceso al puesto de trabajo, en materia de convocatoria y seleccion,

2. la carrera profesional, en materia de promocion y formacion,

3. la permanencia en el puesto de trabajo,

4. el derecho a una igual remuneracion por igual tarea o funcion.

b. promover, a través de programas especificos la prevencion del acoso sexual
contra las mujeres en el ambito de empresas y sindicatos,

c. promover politicas tendientes a la formacion e inclusion laboral de mujeres
que padecen violencia;

d. promover el respeto de los derechos laborales de las mujeres que padecen
violencia, en particular cuando deban ausentarse de su puesto de trabajo a fin de
dar cumplimiento a prescripciones profesionales, tanto administrativas como las
emanadas de las decisiones judiciales”.

Derecho colectivo del trabajo

Es necesario, para un mejor entendimiento de la situacion laboral de las/os trabajadoras/es
de los medios de comunicacion, una resefia sobre la situacioén del derecho colectivo del trabajo
que las/os contempla, esto es de la representacion gremial y prevision en los convenios
colectivos de trabajo de las circunstancias que las/os alcanzan.

En atencion a la brevedad de este apartado, se intentard una apretada sintesis de los
principales conceptos que contextualizan este analisis, sin que esto signifique que las ideas que
abarca el derecho colectivo del trabajo se agoten en ellos. Primeramente, las asociaciones
sindicales o asociaciones profesionales son personas juridicas que velan por los derechos de
los/as trabajadores/as; segun la interpretacion del Dr. Julio Grisolia, la Ley 23.551 de
asociaciones sindicales las define como “aquellas entidades que tienen por objeto la defensa
de los intereses de los trabajadores, es decir, de todo cuanto se relacione con sus condiciones
de vida y de trabajo. La accion sindical debe contribuir a remover los obstaculos que dificultan
la realizacion plena del trabajador” (Grisolia, 1999, pag. 603).

Asi es que estas asociaciones cuentan con diversos derechos que hacen a su funcion, entre
los mas importantes para este analisis son de mencionar los de determinar su ambitos de
actuacion personal y territorial y el de participar en las negociaciones colectivas.

Por ello, se podré contar con gremios que nucleen a los/as trabajadores/as de algin sector
industrial particular, como la Federacion de Trabajadores de Prensa (FATPREN) que incluye
solo a trabajadoras/es de prensa; a los/as trabajadores/as de algun territorio especifico, como la
Confederacion General de Trabajadores (CGT) que representa a todos/as los/as en el pais; o
una combinacién de ambos, como el Circulo Sindical de la Prensa y la Comunicacién de
Cérdoba (CISPREN), cuyo ambito de representatividad es el de la prensa de la provincia de
Cordoba.

Ademas, las asociaciones sindicales pueden clasificarse segun el grado: las mas elementales,
de primer grado, son los gremios, uniones y sindicatos; las de segundo grado son aquellas que
estan compuestas por las de primer grado, tales son las federaciones; también las hay de tercer
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grado, formadas por las dos anteriores, a las que se les llama confederaciones.

Otro concepto necesario es el de convenios colectivos de trabajo (CCT), estos son un
instituto de raigambre constitucional contemplados en el art. 14 bis de la Constitucion
Nacional; el Dr. Grisolia los define como

“todo acuerdo escrito relativo a las condiciones de trabajo y de empleo -y a las
remuneraciones- celebrado entre un empleador o grupo de empleadores y una
asociacion profesional de trabajadores con personeria gremial (art. 1, ley 14250),
que debe ser homologado por el Ministerio de Trabajo para tener efecto erga
omnes, es decir, respecto a todos los que incluye en su ambito de aplicacion”
(Grisolia, 1999, pag. 622).

Es entonces necesario para la validez de un CCT, ademas de la suscripcion de las partes, la
representatividad de la asociacion gremial (lograda a partir de la obtencion de la personeria
gremial) y su homologacion por parte del Ministerio de Trabajo. Alcanzados esos objetivos, el
convenio, que nacié como un contrato, tendra efectos obligatorios generales para todo el sector
trabajador y la patronal incluidos dentro de su ambito de aplicacion.

El objeto de los CCT es el de reglar las relaciones y condiciones de trabajo de la categoria
profesional que abarque, desde el punto de vista de las asociaciones gremiales y debera tender a
la maxima proteccion posible de los derechos e intereses del sector que representa.

Organizacion de los sindicatos de prensa en argentina

En Argentina, las organizaciones sindicales se encuentran en todos los niveles resefiados;
hay numerosos gremios, circulos y asociaciones gremiales de primer grado, tales como el
Sindicato de Prensa de Buenos Aires (SiPreBa) o el CISPREN, por mencionar algunos; en su
mayoria se dividen por espacios geograficos, en particular provinciales y en algunos casos por
tipo de tareas o tipos de medios.

En cuanto a las organizaciones de segundo grado, resaltan la Federacion Argentina de los
Trabajadores de Prensa (FATPREN), que nuclea a la mayoria de los sindicatos de primer
grado, también es menester mencionar a la Federacion Argentina de Trabajadores de la
Imprenta, Diarios y Afines (FATIDA) y a la Federacion Argentina de la Industria Gréfica 'y
Afines (FAIGA).

Ademas, como entidad de tercer nivel se encuentra la Confederacion Sindical de
Trabajadores de los Medios de Comunicacidon Social (COSITMECOS), integrada por los
sindicatos nacionales y federaciones que representan a los/as trabajadores/as de Actores,
Comunicaciones, Graficos, Autores, Musicos, Locutores, Television, Industria
Cinematografica, Publicidad y Espectaculo Publico. Ademas, algunas organizaciones sindicales
integran directamente la Confederacion General del Trabajo (CGT).

Finalmente, como organizaciones internacionales cabe mencionar a la Federacion de
Periodistas de América Latina y el Caribe (FEPALC) y a la Federacion Internacional de
Periodistas (FIP).
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Resefia de los convenios vigentes

Los CCT vigentes aplicables a los medios de comunicacion en la Argentina son diversos y
numerosos, sin embargo pueden agruparse segiin algunos criterios utiles: por el tipo de
trabajadores/as que abarca, la época en que fueron suscriptos y por el ambito de aplicacion en
el espacio. Esto ofrece una mayor facilidad al momento de su analisis, ya que, como se vera
mas adelante, esas categorias presentan elementos en comun para su estudio.

En primer lugar, al agrupar los CCT estudiados segun el tipo de trabajadores/as que abarca,
hay dos grandes grupos: por un lado se encuentran los/as empleados/as de los medios graficos
(diarios, revistas) y por otro de las empresas periodisticas audiovisuales (radio y television).
Ademas, se observan subgrupos entre cada uno de ellos, tales como los/as trabajadores/as de
talleres graficos, que se diferencian del resto de la prensa grafica por las particularidades de sus
condiciones laborales.

En segundo lugar, seglin la época en la que fueron creados, se puede notar que existen tres
grandes momentos convencionales para las/os trabajadoras/es de prensa: en primer término,
entre los afios 1944 y 1948 entran en vigencia los estatutos del Empleado Administrativo de
Empresas Periodisticas y el del Periodista Profesional; instrumentos que lograron otorgar un
marco legal al ejercicio de las actividades periodisticas y a las personas empleadas relacionadas
con ellas, y sirvieron para garantizar derechos elementales relacionados al periodismo tales
como la proteccion de las fuentes y diversos derechos laborales como asignaciones por hijo/a;
sin embargo no hay en ellos previsiones especificas relacionadas con cuestiones de género.

En segundo término, entre los afios 1975 y 1976 se suscribieron la mayoria de los convenios
colectivos del pais y fueron impulsados por diversos gremios regionales, en estas oportunidades
se observan previsiones relativas a cuestiones de género, aunque muy seminales aun.

Finalmente, entre los afios 2004 y 2008 surgieron convenios colectivos en los que se
vislumbra un marcado avance en el reconocimiento de derechos de las mujeres y una mayor
atencion a la necesidad de reconocer explicitamente derechos que hacen a la igualdad de
género.

Derecho laboral y género

Existen diversas prescripciones normativas que prevén derechos diferenciados a las
empleadas incluidas en los CCT que estamos analizando, esas normas se repiten en diversos
convenios, especialmente en aquellos que fueron suscriptos en los mismos periodos temporales.

Tal reiteracion normativa torna conveniente mencionar las normas segun el tipo de
institucion o derecho que contemplan mas que una enumeracion pormenorizada de ellas y de
los convenios a los que pertenecen.

Dia femenino: es un tipo de licencia que se le concede al personal femenino por un dia al
mes con el tnico requisito de su comunicacion a la empresa, se encuentra previsto en los
convenios 382/2004 y 346/1975.

Guarderia: se prevé que las empresas que no cuenten con guarderia deberan brindar un
servicio de guarderia privada o reintegrar a las empleadas el costo de la que utilicen. Es de
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notar que segun el lenguaje empleado en las normas se implica que el servicio de guarderia se
debe a las empleadas mujeres exclusivamente.

Reglas de higiene: en numerosos convenios se indica el deber de que los establecimientos de
las empresas cuenten con bafios adecuados y exclusivos para el personal femenino.

Licencia por enfermedad de los hijos o hijas a cargo: se encuentra prevista en la mayoria de
los convenios, se trata de una licencia especial que se otorga a la empleada para que cuide a sus
hijos o hijas cuando se encuentren enfermas/os; la norma también prevé otorgar esta licencia a
empleados hombres cuando demuestren que los/as hijos/as se encuentran a su exclusivo cargo.

Especial mencion requiere el convenio 409/2005", que es el que presenta el mayor nimero
de normas relativas al personal femenino y sus derechos:

- En su articulo 26 prevé expresamente que las mujeres recibirdn igual remuneracion que los
hombres en igualdad de tareas y trabajos. Ademas, dispone que “los industriales daran igual
oportunidad a las trabajadoras en los casos de vacantes de categorias superiores, con la sola
excepcion de aquellas que demanden un esfuerzo fisico que no puedan realizar”.

- En el art. 50 manda a los establecimientos que tengan mas de treinta empleadas mujeres a
sufragar el costo de guarderia de las hijas e hijos de las mismas, previendo requisitos de calidad
para éstas; para establecimientos con menos cantidad de empleadas ordena que las mujeres con
ninos/as lactantes puedan interrumpir sus tareas, sin perjuicio de su salario, para dar el cuidado
necesario. Lo aqui contemplado se relaciona con el art. 179 de la Ley de Contrato de Trabajo,
que prevé: “En los establecimientos donde preste servicios el numero minimo de trabajadoras
que determine la reglamentacion, el empleador debera habilitar salas maternales y guarderias
para ninios hasta la edad y en las condiciones que oportunamente se establezcan”. Es valida la
relacion ya que, el 14 de febrero de 2017, la Sala I en lo Contencioso Administrativo Federal
dict6 una particular sentencia en los autos “ETCHEVERRY, JUAN BAUTISTA Y OTROS ¢/
PODER EJECUTIVO NACIONAL s/AMPARO LEY 16.986”. Explica el sumario realizado
por Benzion (2017) que

“los actores, padre y madre de dos nifios pequenios y empleados de dos empresas
con gran cantidad de personal y una ONG dedicada a la defensa de los Derechos
Humanos, iniciaron un amparo a fin de que se condene al Poder Ejecutivo
Nacional a que reglamente el art. 179 de la Ley de Contrato de Trabajo. Los
amparistas plantearon ante la Justicia en lo Contencioso Administrativo Federal la
inconstitucionalidad por omision reglamentaria del art. 179 de la LCT porque la
falta de reglamentacion de este parrafo impide la operatividad de la norma,
causandoles un perjuicio que debe ser reparado mediante el dictado del
reglamento respectivo. La Camara ordeno al Estado Nacional que en el plazo de
noventa dias habiles, cumpla con la reglamentacion de la norma, al hacer lugar a
la accion de amparo deducida”.

- En el art. 49 regula la necesidad de los establecimientos de contar con bafios separados por
SEXO0s.

- Ademas, en el art. 17 dispone la provision de ropa de trabajo para los empleados y

12. Firmado entre la Federacion Argentina de Trabajadores de la Imprenta, Diarios y Afines (FATIDA), con personeria gremial
N° 366, por una parte, y el sector empresario integrado por la Federacion Argentina de la Industria Grafica y Afines (FAIGA).
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empleadas, previendo expresamente la opcion para las mujeres de elegir entre pantalones o
polleras.

De estas normas, contenidas en los convenios colectivos de trabajo estudiados, se pueden
predicar ciertas cuestiones problematicas desde el punto de vista de la igualdad de género. En
primer lugar, el lenguaje en los que estan escritos los convenios no resulta inclusivo, salvo en
aquellos apartados explicitamente destinados a regular los derechos de las mujeres. Por otro
lado, por regla general, las normas que reconocen derechos a las mujeres lo hacen desde su
presunta calidad de madres, ello es asi por cuanto la mayoria de las normas se refieren a la
provision de guarderias y licencias para el cuidado de hijos o hijas. Ademas, es notorio que
esos mismos derechos no se extienden automaticamente al personal masculino, implicando que
las tareas de cuidado de los hijos e hijas pertenecerian connaturalmente a las mujeres.

Una norma que merece atencion es la excepcion del art. 26 in fine del CCT 409/2005 que
indica que se puede restringir el acceso a categorias superiores a las mujeres en casos en que
los trabajos “demanden un esfuerzo fisico que no puedan realizar”; esta norma se presenta
como una oportunidad de restringir ilegitimamente a las mujeres a cargos superiores, pues no
expresa criterios objetivos que justifiquen tal excepcion y deja la interpretacion, y aplicacion de
la excepcidn, librada al albedrio de los industriales. Ello sumado a que la falta de capacidad
fisica para desempefiar las tareas del cargo deviene en una excepcion por si misma y es
independiente del género de la persona, por lo que la adopcion no sélo es superflua sino que es
activamente discriminatoria.

Ello en cuanto a las normas incluidas en los CCT; sin embargo se pueden estudiar estos
convenios desde su espacio negativo, es decir desde aquellas normas a considerar que de
incluirse implicarian una mejor proteccion del personal femenino. Un ejemplo claro se
encuentra en el mentado articulo 26 del CCT 409/2005, en cuanto garantiza igual salario por
igual tarea, éste es el inico CCT en el que se haya tal norma.

Ello sin perjuicio de que muchas de las normas que hacen a la proteccion de la igualdad
entre los/as trabajadores y la prohibicion de cualquier tipo de discriminacion se encuentran
reguladas en las normas complementarias de los CCT en todos los niveles normativos, tales
como la Ley de Contratos de Trabajo, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacion contra la Mujer y la Constitucion Nacional.

Sin embargo, la existencia de normas complementarias genéricas, que en principio
otorgarian a las mujeres suficiente proteccion legal, no obsta que se haya perdido la
oportunidad de reglar normas especificas respecto de situaciones particulares, de los &mbitos de
aplicacion de los CCT, lo que habria dado mejores herramientas juridicas para contrarrestar las
formas de desigualdad presentes en las respectivas industrias.

En consecuencia, los convenios colectivos de trabajo que rigen para los y las trabajadores
y trabajadoras de prensa del pais se encuentran limitados en cuanto a la regulacion y alcance de
la proteccion que les otorgan en materia de igualdad de género, tanto por las limitaciones, en
numero y tipo, de las propias normas; como por la ausencia de consideracion de situaciones
particulares de las industrias, enraizando la invisibilizacién de los problemas estructurales que
sufren.

Los CCT son instrumentos legales orientados al cuidado de la fuerza laboral de modo
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especifico, de forma tal de que sean los/as mismos/as empleados/as quienes puedan decidir en
el modo en que se rigen sus relaciones laborales, pues son ellos/as mismos/as quienes mejor
saben los problemas y mejores modos de solucion. Sin embargo, en cuanto a cuestiones
relativas a la igualdad entre los géneros, se advierte un desperdicio de las oportunidades de
reconocimiento y remedio de tales cuestiones, las que han quedado relegadas a normas
generales y sujetas a criterios de aplicacion judiciales.
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METODOLOGIA

La investigacion que hemos llevado adelante se enmarca en lo que se conoce como
“monitoreo de medios” u “observatorio de medios”, una estrategia de conocimiento de la
realidad medidtica surgida en los afios ‘80 del siglo pasado vinculada al derecho a la
comunicacion. Diagnosticada la desigualdad en el flujo de la informacion luego del Informe
MacBride" (MacBride, 1980), y la concentracion en la propiedad de los medios, surgio la
necesidad de generar una observacion sobre los mismos, ligada al movimiento del “media
criticism” o “revisionismo critico”.

“Los observatorios de medios son organismos que aportan una mirada critica del
sistema global de medios de comunicacion y que tienen como objetivo comun la
busqueda de su democratizacion. Su trabajo consiste en revisar de forma
sistematica y continuada el trabajo realizado por los medios de comunicacion, asi
como en informar a la sociedad y a los propios medios de sus buenas y malas
practicas y en educar a la poblacion en el consumo critico de los medios” (Rossell
y Correyero Ruiz, 2008, pag. 23).

Los observatorios han abordado histéricamente temas diversos y uno que aparece en forma
persistente es la dimension de género, fortalecida por el reconocimiento que hizo el feminismo
de esta estrategia durante la Cuarta Conferencia de la Mujer de Beijing (1995) cuando propuso
promover grupos de observacion que pudieran monitorear a los medios y consultar con ellos
para asegurarse que las necesidades y preocupaciones de las mujeres fueran adecuadamente
reflejadas.

Algunas de las utilidades de los observatorios de medios son:

1) Generar conocimiento. Sin duda la investigacion sobre los medios nos sitia mejor en
relacion con sus condiciones: qué se dice, como, quién lo dice.

2) Diseiiar politicas. La informacion es la primera herramienta para el disefio de politicas,
tanto dentro de las empresas de medios (publicas, privadas o de la sociedad civil) como desde
el Estado o la sociedad civil.

3) Incidencia politica. Esa informacion también es util, en este caso fundamentalmente desde
el Estado y la sociedad civil, para ser utilizada como herramienta de negociacion frente a las
empresas de medios: hacer conocer como trabajan las empresas, qué deberian modificar y qué
sugerencias se pueden hacer para lograrlo.

Dentro de los estudios de comunicacion y género, el monitoreo de medios se focalizo en dos
areas: el contenido y la estructura laboral, intentando sumar herramientas diagnosticas con
vistas a incidir para lograr los dos objetivos estratégicos de la “Seccion J” de la Declaracion y
Plataforma de Accion de Beijing (PAB): eliminar los estereotipos sexistas y mejorar el acceso
de las mujeres a las redacciones y a los puestos de decision de las mismas.

La observacion y monitoreo de los contenidos de los medios es sin duda la estrategia que ha
sido méas desarrollada dentro de los estudios de comunicacion y género los tltimos 20 afios;

13. El Informe “Voces multiples, un solo mundo”, conocido como Informe MacBride (por el nombre de quien presidio la
comision que lo realizd: Sean MacBride), fue presentado a la UNESCO EN 1980 y dej6 en evidencia la desigualdad en los
flujos comunicacionales Norte-Sur y la necesidad de un nuevo orden global de las comunicaciones.
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esta misma observacion sobre la estructura laboral ha tenido, en cambio, menos expansion,
probablemente por los costos de las investigaciones de este tipo.

Los Indicadores de Género para Medios de Comunicacion de UNESCO, la herramienta en
la que se basa la presente investigacion (y que retomaremos mas adelante), han sido un aporte
realizado en 2014 por la organizacidn internacional para encontrar pardmetros comunes de
analisis sobre ambas dimensiones: contenidos y estructura laboral y, de esta forma, generar
estadisticas globales que permitan una mayor incidencia en la democratizacion de las
comunicaciones.

Objetivo y alcance de la investigacion

La presente investigacion se basa en el Objetivo 2 de la PAB: “Aumentar el acceso de la
mujer y su participacion en la expresion de sus ideas y la adopcion de decisiones en los medios
de difusion y por conducto de ellos, asi como en las nuevas tecnologias de comunicacion”.

Con el objetivo de incidir para mejorar ese acceso en Argentina, nos hemos propuesto la
exploracion y andlisis de la participacion de las mujeres y personas pertenecientes al colectivo
LGBTTIQ+ en las empresas de medios de comunicacion, sindicatos y universidades de nuestro
pais. Entendemos que el tema merece un tratamiento y examinacion especial, separado de las
rutinas laborales ordinarias dentro de los medios de comunicacion, ya que las mujeres y el
colectivo LGBTTIQ+ se encuentran, en términos generales, en una situacion de desventaja
estructural dentro del proceso de produccion y comunicacion de la noticia.

El objetivo principal de la investigacion es conocer la estructura laboral y las politicas de
género de las empresas de medios de comunicacion, asociaciones profesionales de medios,
trabajadores/as de medios de comunicacién y universidades vinculadas a comunicacion de
Argentina. De tal modo, se busca utilizar este entendimiento para desarrollar estrategias de
incidencia sobre estos actores y asi poder alcanzar una equilibrada representacion de género en
sus ambitos de funcionamiento, y sobre el Estado, en el disefio de politicas publicas de
comunicacion que promuevan la participacion de las mujeres y personas LGBTTIQ+ en la
elaboracion de contenidos y en puestos de toma de decision.

La investigacion se realizd en Argentina durante el afio 2017, especificamente en la Ciudad
de Buenos Aires y la Ciudad de Coérdoba. Segtin datos del Instituto Geografico Nacional de
Argentina, éstas resultan las dos ciudades mas importantes del pais, con una de las mayores
concentraciones demograficas de la region'.

Método y técnicas utilizadas

La investigacion es de tipo observacional (Bunge, 1959). Se basa en datos de la realidad
para confrontar sus hipdtesis, describiendo procesos observados y estableciendo relaciones
causales en funcion de lo que existe en la realidad empirica.

El método es considerado como un conjunto de procedimientos, conceptos y decisiones
tedricas implementadas para alcanzar los objetivos generales y especificos que definen una

14. Mas informacion: http://www.ign.gob.ar/NuestrasActividades/Geografia/DatosArgentina/Poblacion, acceso 12 de febrero 2018.
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investigacion. Hemos utilizado un método mixto, combinando las virtudes de las herramientas
cuantitativas y cualitativas. Asi, mediante una triangulacion de datos se consiguen comprender
los fendmenos desde su complejidad y singularidad, pero a su vez también se alcanza a explicar
cuan generalizados estan los mismos. De tal modo, con el método cualitativo se buscod
abstraerse de las tendencias generales y focalizarse en la particularidad de los casos, usando
testimonios y discursos de las personas involucradas.

Asimismo, se intentd profundizar en los significados sustantivos que cada actor le da a la
realidad y su accion. En concreto, se utilizé la técnica cualitativa de entrevistas en profundidad,
una herramienta de recoleccion de datos tipica de abordajes metodologicos cualitativos cuyo
objetivo es desarrollar ideas, buscando que quien responde se extienda y profundice en su
pensamiento y confronte diversos conceptos. En términos generales, se las suele definir como
“semi-estructuradas”, dado que siguen una guia de pautas pero presentan cierta flexibilidad -a
diferencia de los cuestionarios en las encuestas-. Las entrevistas en profundidad no son una
conversacion ordinaria, dado que tienen un objetivo especifico dentro de una investigacion, y
buscan recolectar datos para ser analizados y confrontar hipdtesis. Se trata de un proceso “de un
solo sentido”, donde la persona entrevistada “opina” y quien modera pregunta en base a una
guia pre-estipulada (Marradi y otros, 2007). En esta investigacion se realizaron entrevistas en
profundidad a directivas/os de empresas de medios de comunicacion, trabajadoras/es del
entorno, sindicalistas y personas encargadas de la formacion universitaria de potenciales
futuros/as profesionales de los medios.

Utilizamos a su vez un subtipo especifico de entrevista en profundidad denominada
“entrevistas a personas expertas”. En éstas, el/la entrevistado/a no importan en tanto seres
individuales, sino en funcidn de su conocimiento especifico y “expertise”, en este caso en
temas de género y comunicacion. De tal modo, no es una entrevista “biografica”, sino que se
apunta al conocimiento del/la entrevistado/a y no a sus opiniones/creencias personales. Se
realizaron en total 11 entrevistas a personas expertas (5 en Buenos Aires y 6 en Cordoba).

A su vez, esta técnica cualitativa se complement6 con la revision documental, la cual
consiste en reunir, seleccionar y analizar datos concentrados en documentos bibliograficos o
producidos por diferentes instituciones. De tal modo, esta técnica de analisis permite construir
un marco referencial tedrico para analizar hechos, fendmenos y manifestaciones de la realidad.
En esta investigacion se estudiaron documentos escritos y publicos con contenidos numéricos y
no numeéricos, a partir de fuentes de oficiales de instituciones estatales, asi como los sitios web
oficiales de las empresas de medios, universidades y sindicatos relevados. A su vez, se busco
esta informacion en las bases de datos existentes en las distintas bibliotecas publicas
nacionales. Finalmente se realizaron diversos pedidos de acceso a la informacion publica
(derecho garantizado por la Ley 27.275 de Acceso a la Informacion Publica).

En términos generales, y tal como se analizara en concreto en los apartados pertinentes, se
encuentra que el sector de los medios de comunicacién suele poseer -en su mayoria- bastante
informacion respecto a las condiciones laborales y carreras profesionales de sus trabajadoras/es,
aunque la misma no sea analizada por las entidades. A la vez, esa informacion raramente se
encuentra desagregada por género. Este desconocimiento tiene consecuencias directas sobre el
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ejercicio de la profesion y la produccion de la noticia y/o el conocimiento académico, asi como
el ejercicio de la proteccion de los derechos de las/los trabajadoras/es.

Objeto de estudio

Respecto de las entrevistas en profundidad, fueron realizadas, en la Ciudad de Buenos Aires
y en la Ciudad de Coérdoba, a: responsables de las areas de recursos humanos o similares de
empresas de medios; directivas/os de universidades que incluyen carreras de comunicacion y/o
periodismo; sindicatos del area de comunicacion y a trabajadoras/es de ese entorno; y
trabajadoras/es de medios (periodistas). Se les aplico un cuestionario estandarizado, con
preguntas abiertas.

En primer lugar, a las empresas de medios de comunicacion se las separ6 por soporte y por
tamafio de empresa. Esto debido a que se trabajo con la hipotesis de que los distintos soportes
podrian tener diversas practicas laborales respecto al género (considerando a modo de conjetura
que los soportes mas antiguos como la radio y la prensa escrita podrian tener potencialmente
posturas mas tradicionales/conservadoras respecto a esta tematica) y que el tamaiio del medio
podia influenciar en la visibilidad de la tematica (considerando que en medios mas pequefios
esta cuestion podria resultar mas visible). A su vez, en segundo lugar, se las dividié por tipo de
empresa de medio en términos de su propiedad. Asi, se busco distinguir entre empresas
privadas (por ejemplo, sociedades anonimas o sociedades de responsabilidad limitada),
empresas publicas y organizaciones de la sociedad civil (tales como las fundaciones,
asociaciones civiles o cooperativas de trabajadoras/es).

Asi, en relacion al soporte, fueron entrevistados canales de television, emisoras radiales,
sitios web de noticias y diarios. De tal modo, la propuesta inicial para los canales de television
en Buenos Aires fue entrevistar a Telefé, Canal 13 y América (en tanto empresas grandes) y a
Canal 7, Canal 9 y Canal de la Ciudad. Finalmente, se logr6 informacion en forma efectiva de
Canal 13, Canal 7, Canal de la Ciudad, Paka Paka, Encuentro y DeporTV. Y a su vez, se
recibieron respuestas negativas para realizar la entrevista o proveer algun tipo de dato referido a
género por parte de dos canales de television importantes: Canal 9 y América TV.

Las emisoras de radio proyectadas para entrevistar en la Ciudad de Buenos Aires eran Radio
Mitre, Radio 10, Radio Continental (grandes) y Radio Nacional, Radio Rivadavia y Radio Del
Plata (chicas); de las que efectivamente obtuvimos informacion fueron Radio Mitre, Radio
Nacional, Radio La Tribu y Radio de la Ciudad.

Los portales de noticias digitales grandes que se buscd entrevistar en Buenos Aires eran
Infobae, Perfil y Ambito, y los chicos: La Politica On Line, Border Periodismo y Nuestras
voces. Efectivamente se entrevisto a La Politica On Line, Border Periodismo, Telam, Tiempo
Argentino, Nuestras Voces y Barricada TV.

Entre medios graficos, se proyecto entrevistar a Clarin, La Nacion y Diario Popular
(grandes) y Cronica, El Cronista y Pagina 12 (chicos), encontrando informacion efectiva sobre

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 40



Clarin, Diario Popular y Pagina 12, y obteniendo respuesta negativa por parte de dos medios
graficos importantes: Diario La Nacion y de Infobae®.

Respecto de las entrevistas a medios de comunicacion en Coérdoba, fueron realizadas a dos
canales de television, dos radios (mds una tercera que rechazoé la entrevista y se obtuvo
informacion a través de su sitio de internet) y dos medios graficos'®. Entre los argumentos
planteados por las empresas de medios que rechazaron las entrevistas, estuvieron los de no
tener la informacién requerida o no estar autorizadas a brindarla, también el tiempo estipulado
para realizar la entrevista sirvid de justificativo para los medios mas pequefios donde pocas
personas tienen a cargo varios roles.

La particularidad del caso de Cordoba fue que cinco medios solicitaron su anonimato para
evitar su exposicion, razon por la cual se decidi6 unificar el criterio de anonimato para los seis
medios entrevistados. Se los identifica de la siguiente manera:

AV1: medio audiovisual privado grande.

AV2: medio audiovisual publico grande.

R1: radio privada pequeiia.

R2: radio publica grande.

R3: radio privada mediana.

G1: medio grafico privado grande.

G2: medio grafico privado pequeiio.

Respecto de las empresas de medios entrevistadas, resulta importante aclarar que se realizo
un pedido de acceso a la informacion sobre los medios de propiedad estatal de ambas regiones.
Se obtuvo respuesta satisfactoria en la Ciudad de Buenos Aires para Canal 7, Canal de la
Ciudad, T¢lam y Radio de la Ciudad. Pero se recibio respuesta insatisfactoria de la Secretaria
de Contenidos Publicos del Sistema Federal de Medios y Contenidos Publicos sobre Paka Paka,
Canal Encuentro y DeporTV". A su vez, los pedidos de informacién realizados en la Ciudad de
Cérdoba no obtuvieron ningun tipo de respuesta, incumpliendo con los requisitos de la Ley
27.275 de Acceso a la Informacion Publica, anteriormente mencionada.

Las universidades relevadas fueron, en todo el pais, la Universidad de Buenos Aires (UBA),
el Instituto Superior de Ensefianza Radiofonica (ISER), el Taller Escuela Agencia (TEA), la
Universidad de Ciencias Empresariales y Sociales (UCES), el Instituto Universitario Nacional
de Derechos Humanos Madres de Plaza de Mayo (IUNMA), la Universidad Nacional de
Rosario (UNR), la Universidad Nacional de Cuyo (UNCUYO), la Universidad Nacional de
Cérdoba (UNC) y la Universidad Nacional de Avellaneda (UNDAYV), la Universidad de La
Plata (UNLP) y el Colegio Universitario de Periodismo de Cordoba (CUP), casas de estudio
que proveen la mayor parte de las/os profesionales que luego se desempenaran potencialmente
en los medios de comunicacion.

15. Cabe aclarar que respecto de las respuestas negativas, se obtuvieron algunas justificadas como el Diario La Nacion,
argumentando que se disponia de dicha informacion pero en forma manual, no digitalizada, por lo que recopilarla implicaba un
gran esfuerzo. Por el otro lado, empresas como Canal 9, América o Infobae simplemente se negaron a proveer esa informacion
o dar entrevistas, sin ningun tipo de explicacion.

16. Cabe aclarar que las empresas entrevistadas solicitaron mantener su identidad en el anonimato.

17. En el caso de estos tres ultimos medios, las respuestas brindadas en los pedidos de acceso a la informacion tuvieron un dejo
de burla: se les pregunto si contaban con informacién de cantidad de ascensos desagregados por género en el tltimo afio y la
respuesta a cada pregunta que se realizo fue “si, contamos con esa informacioén”, pero no se proveyo6 la informacion en si.
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Ademas fueron entrevistadas/os referentes de seis sindicatos del ambito de la comunicacion:
la Federacion Argentina de Trabajadores de Prensa (FATPREN); el Sindicato Argentino de
Television, Servicios Audiovisuales, Interactivos y de Datos (SATSAID) y su division
seccional en Cérdoba'®; el Sindicato de Prensa de Buenos Aires (SIPREBA); la Unién de
Trabajadores de Prensa de Buenos Aires (UTPBA) y el Circulo Sindical de la Prensa y la
Comunicaciéon de Cordoba (CISPREN). Estos resultan los seis sindicatos mas importantes
dentro de esta rama de la actividad econdmica del pais".

Finalmente, fueron entrevistadas/os 22 trabajadoras/es de distintas empresas de medios, 11
por Buenos Aires y 11 por Cérdoba. Las/los trabajadoras/es de Buenos Aires trabajan en Radio
Rivadavia, Radio Del Plata, Canal 13, P4agina 12, Clarin, Radio Nacional, Telef¢, Radio
Continental y El Cronista. Las/los trabajadoras/es de Cérdoba, en La Voz del Interior, Dia a
Dia, Radio Universidad, Radio Gamba, Radio Mitre, Canal 10 y Canal 12. En este informe se
mantiene el anonimato de las/os mismas/os en ambas regiones. Estos testimonios permitieron
obtener informacion mas “real”, producto de experiencias personales, ademas de los datos
“duros” provistos por las empresas y los sindicatos de medios y recogida en los sitios web.

Al respecto resulta pertinente realizar una aclaracion. El disefo inicial de esta investigacion
solo incluia preguntas objetivas sobre los Indicadores de Género trabajados por la UNESCO
(explicitados en el proximo apartado); sin embargo, durante el desarrollo del trabajo de campo
se decidi6é complementar dichos indicadores objetivos con preguntas subjetivas que capturaran
con mayor profundidad la situacién personal y la experiencia profesional en su recorrido en las
empresas de medio y su contacto con los sindicatos especificos del rubro. Estas tenian el
objetivo de contrastar y profundizar el entendimiento de aquellos indicadores objetivos
provistos por las empresas con situaciones mas “reales”. De tal modo, se les pregunté si habian
experimentado situaciones personales o cercanas de discriminacion en las empresas y
sindicatos, la importancia del desarrollo de algtn tipo de proceso de democratizacion al interior
de empresas y sindicatos, y las estrategias deseadas para dicha democratizacion.

Trabajo de campo

El trabajo de campo se desarrolld en forma progresiva y acumulativa. En primer lugar, se
concretaron los pedidos de acceso a la informacion a los organismos estatales encargados de la
comunicacion y a las empresas publicas de propiedad del estado nacional argentino™. Esto se
complemento6 con un analisis exhaustivo de toda la normativa respecto de esta tematica, asi
como de los convenios colectivos de trabajo que afectan esta actividad econdmica. A su vez, se
examinaron las bases de datos oficiales del Ministerio de Trabajo y Ministerio de Hacienda
nacionales, asi como las del Instituto Nacional de Estadisticas y Censo buscando informacion

18. Esta division seccional de Cordoba sera tomada como un caso separado de su seccional en Buenos Aires.

19. Se intentd entrevistar a la Unidon Obrera Grafica Cordobesa pero no concedieron la entrevista, por lo que los datos que se
presentan en el informe resultan de la informacién dispuesta en su pagina de internet y en los boletines del sindicato.

20. Los canales publicos de propiedad estatal fueron Canal 7, Canal de la Ciudad, Radio de la Ciudad, Télam, Paka Paka,
Encuentro y DeporTV; y los organismos estatales a los que se les hizo pedidos de acceso a la informacion fueron el Ente
Nacional de Comunicaciones, el Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI), el Ministerio
de Trabajo de la Nacidn, el Observatorio de Industrias Creativas, el Sistema de Informacion Cultural de la Argentina y los
Servicios de Radio y Television de la Universidad Nacional de Cérdoba (este ultimo no respondio el pedido de acceso a la
informacion, pero colabord luego a través de una entrevista con el Area de Recursos Humanos).
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descriptiva respecto del rol de la mujer y las personas LGBTTIQ+ en las estructuras laborales
en general, y de medios de comunicacion en particular. Esto se complementd con una
recoleccion y andlisis de la informacion plasmada en los sitios web oficiales de las empresas de
medios, universidades y sindicatos relevados. A continuacidn, se realizaron entrevistas a
expertas/os en temas de género, mujeres y personas GLTBI. Finalmente, se entrevisto a
todos/as los/as informantes clave de las empresas de medios, sindicatos, universidades y a
trabajadores de medios de comunicacion. También se analizaron todos los protocolos de
violencia de género existentes en las empresas entrevistadas.

Indicadores de Género para Medios de Comunicacion de UNESCO

Se desarrollaron los indicadores de la investigacion en base a los Indicadores de Género
para Medios de Comunicacion de UNESCO (IGM), una metodologia que permite el registro de
acciones concretas que fomenten la igualdad de género dentro de las organizaciones de medios
de comunicacion. Se trata de

“un conjunto de indicadores no-normativos, diseriados para los medios de comunicacion
en todas sus formas. Tienen el proposito de animar a los medios de comunicacion a
hacer que el tema de la igualdad de género sea transparente y comprensible para la
audiencia, ademas de analizar sus propias politicas y prdcticas internas, a fin de tomar
las medidas necesarias para el cambio. Se espera que las organizaciones de medios de
comunicacion sean capaces, a traves de sus propios mecanismos, de decidir sobre la
adaptacion y la aplicacion de estos indicadores encaminados a reforzar el buen
desarrollo de los medios y del periodismo de calidad” (Grizzle, 2014, pag. 16).

El objetivo de desarrollar indicadores en esta tematica es “mejorar la interseccion existente
entre el empoderamiento de la mujer y el desarrollo de los medios de comunicacion,
procurando una perspectiva de igualdad y género en la diversidad social de estos” (Grizzle,
2014, pag. 16). Una ventaja de trabajar con esta herramienta es la posibilidad de comparar los
resultados con otras naciones y regiones del globo, ya que los IGM estan siendo implementados
en diversos paises.

Hemos realizado una leve modificacion a la herramienta original al incluir a la poblacion
LGBTTIQ+ como eje de analisis y destinataria posible de las politicas de medios. Asi, cuando
los IGM proponen dimensionar la poblacion de mujeres vinculada a tal o cual tema dentro de
los medios, nuestra investigacion ha también preguntado, y relevado, la situacion de la
poblacion LGBTTIQ+ en relacion al tema. La forma de incluir la dimension de los colectivos
de la diversidad dentro de las entrevistas ha sido realizando preguntas no especificas sobre las
mujeres sino sobre las personas en general, solicitando la discriminacién de las respuestas
acorde a la identidad de género de las mismas. Por ejemplo, no hemos preguntado “;Cual es la
proporcion de mujeres propietarias, gerentas y directoras”, como sugieren los IGM, sino “;Cual
es la proporcidn de personas a cargo de la propiedad de los medios, gerencias y direcciones, de
acuerdo a su identidad de género?”. Debemos decir que en muchos casos las preguntas
despertaron inquietud en nuestras/os interlocutoras/es y debieron ser explicadas, lo cual
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entendemos responde al poco habito en torno al desglose de estadisticas por sexo y mucho
menos por género.

Indicadores seleccionados

De las dos categorias de indicadores previstas en la investigacion de UNESCO, nos hemos
concentrado en la A: Acciones que fomentan la igualdad de género dentro de las
organizaciones de medios de comunicacion; y de las cinco dimensiones abordadas en esta
categoria hemos realizado una seleccion de 26 indicadores sobre cuatro de ellas (s6lo hemos
excluido el analisis de los codigos de ética de los medios): Balance de género en el nivel de la
toma de decisiones (Al); Igualdad de género en el trabajo y condiciones de trabajo (A2);
Igualdad de género en uniones, asociaciones, clubes y organizaciones de periodistas, otros
profesionales y organismos reguladores de medios de comunicaciéon (A3); Balance de género
en educacion y capacitacion (AS) (Grizzle, 2014, pag. 7).

Los 26 indicadores que hemos relevado son los siguientes:

Al: Balance de Género en el Nivel de la Toma de Decisiones

1) Proporcidn de personas a cargo de la propiedad de los medios, gerencias y direcciones,
segun su identidad de género.

2) Proporcidn de personas que ocupan cargos de liderazgo en los medios de comunicacion
(jefatura de edicion, edicion, direccion de departamento, direccion de oficina) segiin su
identidad de género.

3) Politicas de igualdad de oportunidades que cuenten con amplias medidas para su
implementacidn, objetivos, programas y mecanismos de monitoreo.

A2: Igualdad de Género en el Trabajo y Condiciones de Trabajo

4) Existencia de la oficina de género o del cargo de funcionario(s) de tranversalizacion de
género para monitorear y evaluar la igualdad de género en el ambito laboral.

5) Existencia de sistemas para monitorear y evaluar la igualdad de género en el ambito
laboral.

6) Existencia de sistemas para monitorear y evaluar la igualdad de género en el ambito
laboral.

7) Proporcion de personas ascendidas anualmente y que recibieron un aumento salarial
segun las politicas establecidas, segin su identidad de género.

8) Proporcion de integrantes del personal que tienen contratos de tiempo parcial, segun su
identidad de género.

9) Proporcion de personas que tienen contratos de tiempo completo, segin su identidad de
género.

10) Existencia e implementacion de sistemas para prevenciones, quejas, soporte y
enmiendas contra acoso sexual y abuso en el &mbito laboral.
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11) Salarios comparativos de profesionales por realizar trabajos de igual valor, segin
identidad de género.

12) Existencia e implementacion de disposiciones o acuerdos de flexibilidad laboral segun la
identidad de género.

13) Acceso al permiso de paternidad y maternidad pagada, ofrecida a todos las/os
profesionales de los medios de comunicacion durante un tiempo adecuado.

14) Posibilidad de acceder a los servicios de cuidado infantil y asistencia de calidad, de
acuerdo a la identidad de género.

A3: Igualdad de Género en Uniones, Asociaciones, Clubes y Organizaciones de periodistas,
otros profesionales y organismos reguladores de medios de comunicacion.

En este item, nos hemos focalizado en los sindicatos de periodistas:

15) Existencia, accesibilidad y promocién de capacitacion en liderazgo para las personas en
los sindicatos, segun su identidad de género.

16) Existencia de acciones afirmativas para incrementar la presencia de mujeres o personas
trans en los sindicatos.

17) Proporcion de personas en los registros de afiliacion, segun su identidad de género.

18) Proporcion de personas en los registros de votantes, segun su identidad de género.

19) Proporcion de personas en posiciones decisorias en todos los niveles de los sindicatos,
segun identidad de género.

20) Reuniones regulares dentro de los sindicatos para la promocion del tema de género.

21) (Los sindicatos desarrollan y proponen recomendaciones hacia la igualdad de género
(toma de decision, salarios y permisos, entre otros) para ejecutivos/as de los medios de
comunicacion y gobiernos locales, regionales y nacionales?

22) (Los sindicatos promueven la sensibilizacién en materia de igualdad de género en el
ambito laboral?

23) (Los sindicatos aconsejan y apoyan a sus miembros en casos relativos a la igualdad de
género en el &mbito laboral, a través de o al sugerirles mecanismos de defensa contra la
discriminacion o asistencia legal, entre otros?

AS: Balance de Género en Educacion y Capacitacion
Nos hemos focalizado en las universidades con Licenciaturas o Tecnicaturas en Periodismo:

24) Existencia de contenido que trate especificamente la igualdad de género y la existencia
de la transversalizacion de género en la curricula.

25) Porcentaje de acuerdos con organizaciones de medios de comunicacion para realizar
pasantias y otorgar becas que incluyan disposiciones especiales para estudiantes mujeres y
trans.

26) Proporcion de estudiantes y personas egresadas, segun su identidad de género.
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Capitulo Il
ANALISIS DE MEDIOS NACIONALES Y DE BUENOS AIRES

En el presente apartado se analizan los resultados obtenidos en la investigacion en medios
nacionales y/o situados en la Ciudad de Buenos Aires. Es decir, los medios de alcance nacional
de todos los soportes tienen su sede en la Ciudad de Buenos Aires; y ademas hemos seleccionado
para el analisis medios situados en la misma ciudad pero de alcance local.

EMPRESAS
ANALISIS CUANTITATIVO

Fue analizada la informacion total o parcial de 23 medios de comunicacion de los cuatro
soportes (television, radio, digital y grafica) situados en el ambito de la Ciudad de Buenos Aires
o el Gran Buenos Aires.

Con 18 de estos medios se realizaron entrevistas o respondieron pedidos de acceso a la
informacion; de 5 de ellos se obtuvieron datos parciales a través de sus paginas web.

Los medios analizados alternan entre empresas de propiedad publica, de propiedad privada, y
cooperativas y asociaciones civiles. Varian en su tamafio en relacion a la cantidad de personas
empleadas y a la audiencia promedio, por lo que se tiene una muestra diversa entre grandes
grupos empresariales, empresas medianas y pequefias, y estructuras cooperativas y
organizaciones de la sociedad civil sin fines de lucro.

De acuerdo al soporte, los medios sobre los que se dispone de informacion fueron: Canal 13,
Television Publica, Canal de la Ciudad, Paka Paka, Encuentro, Barricada TV y DeporTV
(canales de television); Mitre, Continental, Nacional, Ciudad y La Tribu (radios); La Politica On
Line, Border Periodismo, Tiempo Argentino, Nuestras Voces y Télam (espacios digitales de
noticias); y Clarin, Popular, Perfil, La Nacion, El Cronista y Pagina 12 (medios graficos).

Los medios publicos son Canal de la Ciudad, Televisién Publica, Radio Ciudad, Agencia de
Noticias T¢élam, Paka Paka, Radio Nacional, Encuentro y DeporTV; Barricada TV, Nuestras
Voces, Tiempo Argentino®' y La Tribu son medios cooperativos o asociaciones civiles sin fines
de lucro; y el resto empresas privadas.

21. Tiempo Argentino fue originalmente una empresa privada cuyo soporte fundamental era el papel; sin embargo, a partir de la
quiebra de la empresa en 2016 se transformé en cooperativa de trabajadoras/es, mantiene una edicion en papel los dias domingos
y el resto de la semana actualiza informacion a través de un sitio web.
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No todos los medios respondieron completo el cuestionario, razén por la cual no se poseen 23
respuestas de todos los indicadores. Por otra parte, la mayoria de los medios publicos no
concedio entrevistas pero si respondio los pedidos de acceso a la informacion, en los cuales las
respuestas fueron fundamentalmente cuantitativas.

Los medios en los que accedimos a informacion parcial (s6lo cargos jerarquicos empresariales
y periodisticos) a través de sus paginas web fueron El Cronista Comercial, Perfil y La Nacion
(diarios).

Propiedad de las empresas de medios

Cuando se pregunt6 a las personas entrevistadas como representantes de las empresas de
medios quiénes detentan la propiedad de las mismas, respondieron mayormente con informacion
vinculada a los cargos periodisticos (dato relevado en otro indicador) y, frente a la repregunta, en
la mayoria de los casos se esquivo la respuesta ofreciendo enviar el dato con posterioridad, algo
que nunca se concreto.

En los casos en que si se obtuvo respuesta sobre este indicador (15 contando el acceso a
informacion via web: cuatro canales de television, cuatro radios, cuatro diarios y tres medios
digitales), el promedio de titularidad femenina es del 31,5% y masculina, 68,5%. Sin embargo, si
se desglosa por tamafio y tipo de medio, la escena es diferente.

Por tamaiio vy tipo de medio

Los medios comerciales grandes (Clarin, Canal 13 y La Nacion) tienen una titularidad
femenina empresarial mas baja que el promedio: 21, 2% de mujeres y 78, 8% de varones; sin
embargo, es sustancialmente diferente la situacion en los dos medios del Grupo Clarin® (28% de
mujeres en cargos directivos empresariales, por arriba del promedio de las empresas grandes)
que en el diario La Nacion (14% solamente de mujeres).

En el caso de los seis medios comerciales medianos y pequeinos de los que se tiene
informacion sobre este indicador (Radio Continental, La Politica On Line, Border Periodismo,
Diario Popular, Perfil y El Cronista Comercial) el promedio de mujeres en cargos jerarquicos
empresariales es del 23% y, de varones, 77%. Pero, si se excluye a Border Periodismo, un medio
digital cuya duefia es una mujer (100%), el promedio de mujeres desciende al 9%.

En los cuatro medios publicos de los que se cuenta con informacion sobre este item
(Television Publica, Canal de la Ciudad, Radio Nacional y Radio Ciudad) el promedio de
mujeres a cargo es 27% y, varones 73%.

Y en los medios que responden a asociacion civiles sin fines de lucro o cooperativas de los
que se recibi6 informacion (La Tribu, Tiempo Argentino y Barricada TV) el promedio de
mujeres en cargos jerarquicos es del 55% y 45% de varones.

Puede decirse entonces que, excluyendo al Grupo Clarin, los medios comerciales de todos los
tamafios son los menos democraticos en su estructura laboral; los medios que integran

22. En el caso del Grupo Clarin, el trabajo interno que la empresa viene haciendo en temas de diversidad hace que hayan tomado
nota de la baja presencia de mujeres en areas gerenciales y se hayan propuesto revertir esta situacion, con el objetivo de lograr un
35% de representacion femenina para el 2020 (Grupo Clarin, 2016: 54).
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asociaciones civiles o cooperativas los mas democraticos, incluso con mayoria de mujeres; y los
medios publicos estarian en una posicion intermedia y algo por debajo del promedio que se habia
registrado en investigaciones anteriores (Byerly, 2011; Chaher, 2008; Amado, 2017). El Grupo
Clarin, a su vez, tiene valores similares a los de los medios publicos.

Propiedad de empresas de medios

B MUJERES M VARONES

78,80% 77%

73%

Medios comerciales grandes ~ Medios comerciales Medios publicos Medios pertenecientes a
pequenos organizaciones de la
sociedad civil
Por soporte

Si se analiza por soporte, en los cuatro canales de television de los que tenemos informacion,
el porcentaje de mujeres propietarias es del 36% y, varones, 64%; sin embargo debe notarse que
el tnico medio en el que hay mas de un 30% de mujeres es Barricada TV (71%)).

En las radios (cuatro) hay un promedio de 27% de mujeres y 73% de varones, siendo La Tribu
la Ginica que esta por arriba del 33% de representacion femenina (50%).

En los diarios (cuatro) hay 20% de mujeres y 80% de varones; y en los medios digitales (tres):
67% de mujeres y 33% de varones.

De esta forma, los diarios aparecen como los espacios mas resistentes al avance de las
mujeres en los cargos jerarquicos empresariales y los digitales como los mas receptivos, tema sin
duda indisolublemente ligado a los costos de produccion en cada soporte.

Cargos jerarquicos periodisticos
Sobre este indicador, se obtuvo informacion de 15 medios de comunicacion: tres canales de

television, una radio, cinco portales de internet y seis diarios. El promedio de cargos jerarquicos
periodisticos ocupados por mujeres es del 28% y, por varones, 72%.
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Por tamaiio vy tipo de medio

Los medios comerciales grandes (Canal 13, y diarios La Nacion y Clarin) mantienen el
promedio general: 27% de mujeres y 73% de varones.

Los medios comerciales medianos y pequeios (La Politica On Line, Border Periodismo,
Popular, Pagina 12, Perfil y El Cronista) descienden un poco del promedio: 25,5% de mujeres y
74,5% de varones.

Los medios publicos (TV Publica, Canal de la Ciudad, Radio Nacional y Telam) también se
mantienen en el promedio: 27,5% de mujeres y 72,5% de varones.

En los dos medios cooperativos o vinculados a asociaciones civiles sin fines de lucro de los
que se dispone de informacion sobre este indicador (Nuestras Voces y Tiempo Argentino), en
cambio, se supera el promedio: 36,5% de mujeres y 63,5% de varones; aunque debe decirse que
impulsa el promedio hacia arriba fundamentalmente Nuestras Voces (50% y 50%); en Tiempo
Argentino, por el contrario, hay menos mujeres en cargos directivos que el promedio: 23%.

Por soporte

Segmentados por soporte, en los canales de television de los que se obtuvo esta informacion
(Canal 13, Canal 7 y Canal de la Ciudad), el promedio de mujeres es del 25,5% y, varones,
74,5%. El medio que mas baja representacion femenina tiene es la Television Publica: 23%.

En radios, se dispone solo de informacion proveniente de Radio Nacional: 21% de mujeres y
79% de varones, es decir por debajo del promedio.

Entre los medios digitales (Border Periodismo, La Politica On Line, Nuestras Voces, Télam y
Tiempo Argentino) el promedio asciende sustancialmente, incluso con mayoria de mujeres: 60%
de mujeres y 40% de varones. Aunque debe decirse que quienes impulsan esta tendencia son
fundamentalmente Nuestras Voces y Border Periodismo, dos medios dirigidos por mujeres con
un 50% de mujeres en los cargos jerarquicos periodisticos. En el caso de La Politica On Line,
por el contrario, los tres cargos periodisticos jerarquicos estan a cargo de varones; y Télam y
Tiempo Argentino se mantienen mas cerca del promedio: 37,5% de mujeres en el caso de Télam
y 23% en el de Tiempo Argentino.

En los diarios (Clarin, Pagina 12, Perfil, Diario Popular, El Cronista Comercial y La Nacién),
el promedio es de 26,4%, con un caso de muy baja representacion, Diario Popular, donde hay
solo 1 mujer (9%) entre 11 varones en cargos directivos periodisticos: es responsable del
Departamento de Fotografia. Pagina 12* y El Cronista se encuentran por encima del promedio,
con 31% y 35% de mujeres respectivamente; Perfil estd exactamente en el promedio y Clarin,
por debajo, con 23%.

23. Con posterioridad al cierre de la etapa de andlisis de esta investigacion, el diario Pagina 12 realizé cambios en su estructura
laboral ascendiendo a dos mujeres en cargos periodisticos: editora general y secretaria de redaccion (Editorial Pagina 12,
20/01/2018)
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Grupo Clarin

Considerando que el Grupo Clarin® (multimedia) es uno de los mas grandes del pais y uno de
los mas importantes de la region®, y que fue la inica de las grandes empresas mediaticas con
sede en la Ciudad de Buenos Aires que accedid a dar una entrevista para la investigacion, se da
cuenta de algunos datos especificos de la totalidad del grupo, sin separarlo por empresa: segin
un informe de 2015, tienen 15247 personas empleadas, de las cuales un 23% son mujeres y un
77% varones (Grupo Clarin, 2015: 98). Entre ellas, hay 235 que ocupan cargos directivos: 13%
son mujeres y 87%, varones (98).

En los mandos medios existen 2196 personas empleadas, de las cuales el 23% son mujeres y
el 77%, varones. Entre quienes se desempefian como analistas y en puestos administrativos
(5696): un 43% son mujeres y un 57%, varones.

Finalmente, en los cargos técnicos -un rubro dominado habitualmente por varones en todas las
industrias-, hay 5618 personas: 97% varones y 3% mujeres (Grupo Clarin, 2015: 98%).

Es decir que el Grupo Clarin tiene un alto porcentaje de trabajadores/as varones, cuya
presencia se intensifica en los cargos altos directivos y es casi excluyente entre cargos técnicos.
Un area casi paritaria, en cambio, es la administrativa, tal y como sucede en otros sectores
laborales.

Total de personas empleadas

A excepcion del Grupo Clarin ya mencionado, siete empresas dieron informacion acerca del
total de personas empleadas: Radio Ciudad, La Politica On Line, Télam, Tiempo Argentino,
Canal de la Ciudad, Diario Popular y Pagina 12.

En ellas, el promedio de mujeres empleadas es del 37% y, de varones, 63%. Si se agrega a las
tres empresas del Grupo Clarin, el promedio de mujeres baja al 33%.

Los casos de mas baja representacion son Tiempo Argentino y el Grupo Clarin, con 25% de
representacion femenina el primero y 23% el segundo; y la inica excepcion es La Politica On
Line, donde el 60% de la empresa esta integrada por mujeres.

Una sola empresa manifestd tener empleada a una persona trans: Radio De la Ciudad.

Ascensos
Soélo cinco medios brindaron informacion acerca de los ascensos desglosados por sexo en los

ultimos cinco afios: Television Publica, Radio Nacional, Télam, La Politica On Line y Border
Periodismo.”

24. El Grupo Clarin se compone de 13 empresas de medios: AGEA Grupo, AGR, Auto Sports S.A., Unir, Artear Grupo, Pol-Ka,
Cablevision, Cimeco Grupo, CMD, Gestion Compartida, La Voz Del Interior Grupo, Los Andes, Radio Mitre (Grupo Clarin
Informe de Sustentabilidad, 2015, pag. 97).

25. Segun Becerra y Mastrini (2017) el Grupo Clarin es uno de los 12 grupos de medios mas importantes de Iberoamérica, con
casi 2600 millones de dolares en ingresos anuales. Esto lo posiciona como el 7mo grupo de mas importancia (68-69). Y dentro de
Argentina, los mismos autores informan que tiene, en diarios, el 20% del mercado (84); en radios AM, el 41% de audiencia; en
radios FM, el 12% (85), en TV, abierta el 31% (86); y en abonados al cable, el 41% (88).

26. Existe una categoria residual de “otros” con 1502 personas empleadas que no se analiza debido a que no hay claridad sobre
qué tipo de tareas realizan.

27. Notese que los tres primeros son medios publicos y respondieron la pregunta mediante pedidos de acceso a la informacion.

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 50



El promedio en los ascensos fue de 22% de mujeres y 78% de varones, aunque debe decirse
que ninguna de las empresas se ajusta al promedio. Mientras en La Politica On Line y Border
Periodismo hubo s6lo ascensos de varones y en la Television Publica ascendieron 90% de
varones, en Télam y Radio Nacional estan bastante por arriba de la tendencia, con 42% y 57% de
ascensos de mujeres respectivamente los tltimos afios.

Unificados los tres medios publicos, el promedio en los mismos es de 36%, es decir que en los
medios publicos pareciera haber habido mas posibilidades de ascenso para las mujeres que en la
media de empresas periodisticas.

En general, se encuentra entonces desigualdad de género no sélo en la estructura “estatica” de
la empresa (tomada como una foto al momento de realizar el trabajo de campo: cantidad de
personas empleadas, cargos jerarquicos empresariales y periodisticos), sino también durante la
progresion de las carreras profesionales.

Brecha salarial

Si bien la mayoria de las empresas respondi6 que por igual tarea se abona igual remuneracion,
el Grupo Clarin es el unico que admiti6 una brecha salarial del 20% en los cargos jerarquicos:
“Monitoreamos la compensacion anual diferencial entre géneros en los cargos gerenciales de
todas las empresas del Grupo y el andlisis obtenido evidencio un promedio diferencial de -
19,93% en las mujeres contra los hombres” (Grupo Clarin, 2016, pag. 54). En el mismo informe
se sefiala que se han propuesto como objetivo alcanzar la igualdad en las remuneraciones en
2020.

Tipo de contratacion®

Relacién de dependencia

Seis empresas respondieron sobre cudntas personas trabajan en las mismas en relacion de
dependencia: Television Publica, Canal de la Ciudad, Radio Nacional, La Politica On Line,
Border Periodismo y Popular.

El promedio de mujeres empleadas en relacion de dependencia es del 33,3% y de varones,
66,6%. Sin embargo, por encima del promedio est4 s6lo La Politica On Line, con 46% de
mujeres; el resto de las empresas estd por debajo del 30% de mujeres, a excepcion de Radio
Nacional: 31,5%.

En los tres medios publicos, el promedio es de 27% de mujeres en relacion de dependencia, es
decir que en este indicador estan por debajo del promedio general.

28. En las entrevistas, se consult6 sobre la presencia dentro de las empresas de personal que trabajaba en relacion de dependencia
y personal contratado: las primeras serian personas con un vinculo laboral estable con las empresas, mientras que las segundas
son contratadas por tiempo determinado y no disponen de los mismos beneficios que quien trabaja en relacion de dependencia.
En el rubro periodistico hay ambos tipo de contrataciones, agudizado por la tarea propia del gremio donde existe la figura de
“cronistas” o colaboradoras/es”, personas que realizan notas para la empresa pero no necesariamente asisten todos los dias a la
misma ni tienen un sueldo, sino que cobran por nota realizada.
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Personal contratado

So6lo dos empresas dieron informacidn sobre personal contratado: TV Publica y Radio
Nacional, ambos medios publicos.

El promedio de mujeres empleadas bajo esta modalidad es del 41%: en la TV Publica, 46% vy,
en Radio Nacional, 37%.

Ambos medios también ofrecieron informacion sobre el personal contratado a tiempo
completo. El promedio de mujeres bajo esta modalidad es de 28%: 25% en la Television Publica
y 31% en Radio Nacional.

Radio Nacional también brind6 informacion sobre el personal contratado a tiempo parcial, y
en este indicador la tendencia se invierte: el 60% de las personas contratadas bajo esta modalidad
son mujeres y el 40%, varones.

Tipo de contrato laboral
66,60%

59,00%

B MUIJERES

HVARONES

Relacion de dependencia Contratos por tiempos
determinados

Politicas de género

Cuatro indicadores del cuestionario referian a lo que podriamos llamar institucionalidad de
género. Se indag6 sobre la existencia de politicas de igualdad de oportunidades, oficinas de
género, sistemas para monitorear la igualdad de género y oficinas donde denunciar situaciones
de violencia de género y acoso sexual dentro de las empresas de medios.

La enorme mayoria de las empresas no dispone de ninguno de estos mecanismos.

Politicas de igualdad de oportunidades

Quince empresas respondieron acerca de la existencia dentro de las mismas de politicas de
igualdad de oportunidades.
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Seis afirmaron tener politicas especificas para igualar el tradicional desequilibrio de poder
entre los géneros: Barricada TV, La Tribu, Border Periodismo y el Grupo Clarin (Canal 13,
Radio Mitre y diario Clarin).

Noétese que los dos primeros son medios alternativos pequefios sin fines de lucro. Border
Periodismo es un medio pequeio dirigido por una mujer y surgido como una iniciativa de ella, y
el Grupo Clarin manifest6 una preocupacion explicita por la diversidad en sentido amplio. Sobre
qué tipo de politicas implementa cada medio se ampliara mas adelante.

Fuera de estos casos quedan todos los medios publicos, los medios comerciales de todos los
tamafios y Tiempo Argentino, un medio cooperativo (pero previamente empresa comercial)
donde manifestaron preocupacion por el tema de género en los contenidos pero no
explicitamente en relacion a los desequilibrios de la estructura laboral.

En muchos casos, sobre todo los medios publicos que respondieron mediante pedidos de
acceso a la informacion, las respuestas fueron que si bien no se disponia de politicas de género
especificas, si en cambio se respetaban las disposiciones sobre igualdad de oportunidades
presentes en la Ley de Contrato de Trabajo, los Convenios Colectivos de Trabajo y normativas
mas amplias como el Plan de Igualdad Real de Oportunidades y de Trato entre Mujeres y
Varones de la Ciudad de Buenos Aires.

Oficinas de género y sistemas para monitorear la igualdad de género

Si bien soélo el Grupo Clarin dispone de un Comité de Diversidad que analiza los temas de
género al interior de la empresa, en dos medios autogestivos no comerciales (Barricada TV y La
Tribu) y en Border Periodismo, todos medios pequeiios en tamafio, esta presente la preocupacion
por la igualdad de género en las decisiones al interior del medio, aunque no exista un area
especifica para abordar la cuestion.

El resto de los medios entrevistados no mostraron una preocupacion particular por lograr un
equilibrio de género al interior de la estructura laboral.

Oficinas para denunciar situaciones de acoso laboral v violencia de género

Ninguna de las empresas entrevistadas dijo tener una oficina especial para abordar denuncias
y situaciones de acoso laboral y violencia de género.

En el caso de los medios medianos o grandes que disponen de Areas de Recursos Humanos,
se sefialdo que denuncias de este tipo son canalizadas y resueltas en esos espacios. Y, en el caso
de los medios autogestivos vinculados a cooperativas o asociaciones civiles, que tienen drganos
asamblearios, manifestaron que las asambleas son el &mbito para tratar estos temas.

Paka Paka, Canal Encuentro y DeporTV manifestaron que este tipo de situaciones se resuelve
a través del organismo estatal CIMAT, “que asegura la igualdad de oportunidades y trato a

todos los trabajadores de esta Sociedad del Estado.””

29. Respuesta dada por el Sistema Publico de Medios en el pedido de acceso a la informacion.
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Licencias por maternidad

Todos los medios entrevistados dijeron disponer de licencias por maternidad para sus
empleadas a excepcion de dos de los medios cooperativos o de asociaciones civiles - Tiempo
Argentino y Barricada TV- y Border Periodismo. En este tltimo caso, por las caracteristicas de
la redaccion (“remota” seglin la define su directora: todas las personas trabajan desde sus casas)
cuando una periodista queda embarazada “merma su cantidad de produccion y tratamos de
cubrirnos entre los demds.”™

En Barricada TV, hasta el momento, los casos de maternidades y paternidades se dieron en
personas que eran parte de la asociacion civil pero no percibian honorarios, razon por la cual solo
mermaron su asistencia por un tiempo.

En Tiempo Argentino aun no se dieron situaciones de este tipo y se esta debatiendo hacia el
interior de la cooperativa como se resolverian. Si bien la intencion seria mantenerse en los
limites establecidos por la Ley de Contrato de Trabajo y los convenios colectivos, estarian
evaluando disponer de licencias mas amplias en todos los casos.

Dentro de las empresas que si disponen de licencias por maternidad se encuentran las que se
atienen a lo establecido por la Ley de Contrato de Trabajo (90 dias corridos entre antes y/o
después del parto), que son la mayoria, y algunos medios publicos ofrecen licencias extendidas:
Canal de la Ciudad, 105 dias; DeporTV y Paka Paka, 100 dias; Radio Ciudad, 120 dias.

Licencias por paternidad

Segun la Ley de Contrato de Trabajo, los varones pueden tomarse solo 2 dias de licencia
cuando son padres, por esta razon en varios medios, y a partir de nuevos acuerdos en los CCT, se
esta extendiendo este plazo.

Todos los medios dijeron otorgar esta licencia. En el caso de Border Periodismo se explico lo
mismo que para las licencias por maternidad.

Los medios que otorgan licencias mas largas son, una vez mas, sélo los medios publicos:
Canal de la Ciudad, 10 dias; Paka Paka, Canal Encuentro y DeporTV, 5 dias; Radio Ciudad, 10
dias; y T¢élam, 5 dias.

En el caso del Grupo Clarin, refieren a 11693 varones con derecho a tomarse licencia por
nacimiento al 2015, de los cuales s6lo 286 (2,5%) efectivamente lo hicieron. Las mujeres, en
cambio -3554 con derecho a hacerlo- solicitaron el derecho 157 (4,5%) (Grupo Clarin, 2015,
pag. 98). Mas alla de que es muy baja la cantidad de personas que hace uso del derecho
independientemente del sexo, es sorprendente que practicamente la mitad de varones que de
mujeres solicita esta licencia, aun siendo tan reducida en dias.

30. Maria Julia Olivan, entrevista personal.
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Cuidado infantil

Respecto de la disponibilidad de guarderias para nifas/os, 15 medios respondieron sobre el
tema: dos dijeron disponer de guarderia (Television Publica y Radio Nacional’"), cuatro no
tienen guarderia pero implementan, como indica la ley, un pago en compensacion a la persona
empleada (Télam, Diario Popular, Clarin y Pagina 12), y las 9 restantes manifestaron no tener el
servicio disponible para las personas empleadas o quienes respondieron la entrevista no tenian
informacion sobre el tema’” (Canal de la Ciudad, Radio de la Ciudad, La Politica on Line, Border
Periodismo, Paka Paka, Canal Encuentro, DeporTV, Tiempo Argentino y Radio La Tribu),
aunque es un derecho otorgado por ley.

ANALISIS CUALITATIVO

Politicas de género

La preocupacion explicita por los temas de género al interior de la estructura laboral y, como
parte de la misma, de los contenidos de los medios, aparecid claramente en tres de los cuatro
medios cooperativos o no comerciales investigados (Radio La Tribu, Barricada TV y Tiempo
Argentino -diario y digital-*) y en la empresa mas grande de las que concedieron entrevistas: el
Grupo Clarin.

Por el contrario, en los medios de comunicacion de tamafio intermedio, e incluso en los que
integran el Sistema Federal de Medios y Contenidos Publicos (SFMyCP), no aparecid una
preocupacién por la inclusion de estos temas dentro de las politicas empresariales®™. Una
excepcion, en este sentido, la constituye Border Periodismo, un medio dirigido por una mujer
que manifesto su preocupacion por la dimension de género en diferentes areas.

Maria Sabina -presidenta de la Cooperativa de Radio La Tribu-, expresé que en algin
momento comenzaron a preguntarse:

“/por qué quienes conducian los programas eran todos varones o las mujeres eran
siempre co-conductoras? Ahi nos preocupamos, lo debatimos en la asamblea y
ahora la distribucion es igualitaria en términos de género. También intentamos
problematizar el género desde diferentes dimensiones e hicimos talleres y
capacitaciones sobre 'nuevas masculinidades'. Y se busco incentivar e insistirles mads
a las mujeres, en programacion y operacion, intentar superar nuestras propias
barreras. También nos paso que como somos una radio que sale afuera con ciertos
mensajes, sentimos la necesidad de hacernos cargo de esa exigencia de igualdad

también adentro, en el espacio de trabajo, como colectivo.”

31. En verdad, la guarderia esta situada dentro del edificio de la Television Publica y las personas empleadas en otras empresas
del Sistema Federal de Medios y Contenidos Publicos pueden enviar a sus hijas/os alli.

32. Este fue el caso particular de Radio de la Ciudad.

33. En el caso de Nuestras Voces, cuya representante respondio la entrevista via mail, las preguntas vinculadas a las politicas de
género no fueron respondidas.

34. En el caso de los medios que integran el Sistema de Medios Publicos debe decirse que, a excepcion de Radio Ciudad y del
Canal de la Ciudad, el resto no concedieron entrevistas pero si, en cambio, respondieron los pedidos de acceso a la informacion.
Al no poder realizarse las entrevistas, las respuestas vinculadas a la existencia de politicas de género fueron respondidas por si o
por no, pero no fue posible profundizar.

35. Entrevista personal.
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También se cuestionaron contenidos que antes emitian: “Antes dejabamos pasar cosas que
considerabamos que tenian que ver con la personalidad o con el humor de quien conducia;
ahora nos juntamos con cada programa y les marcamos estos temas, cortamos con los
personajes machistas, con los piropos al aire”. A partir de estas reflexiones, se armo en La Tribu
un “grupo de mujeres”, surgido de los Encuentros Nacionales de Mujeres que cada afo se
realizan en Argentina y en los que se armé una Red de Radios.

En el caso de Barricada TV, se mostrd desde sus inicios una preocupacion vinculada a los
temas de género, aunque fundamentalmente desde aquello que es visibilizado en la pantalla.
Explica Natalia Vinelli -presidenta de la asociacion civil de la que el canal forma parte-:

“Tenemos una preocupacion por la paridad de género en la pantalla y en las fuentes
que entrevistamos, también en los contenidos publicitarios y en la artistica. Vemos
por ejemplo que en los programas conducidos por varones hay mas tendencia a
entrevistar a varones y deben hacer un esfuerzo consciente por incluir a mujeres
como entrevistadas. Nos preocupa también que en los contenidos las mujeres no
aparezcamos vinculadas solamente a los temas de género. Por eso, decidimos que en
el noticiero, por ejemplo, siempre conduzcan dos personas: un varon y una mujer o
dos mujeres, pero nunca dos varones, para que no haya desigualdad a favor de los
varones y también porque el canal estd fuertemente identificado con lo femenino.

El Grupo Clarin tiene una politica explicita de diversidad (mas amplia que especificamente de
género). Desde el afio 2004, el Grupo esta adherido al Pacto Global de Naciones Unidas”’, y
manifiesta la busqueda de “espacios periodisticos e institucionales que promuevan activamente
los derechos, el valor de la diversidad y la participacion” (Grupo Clarin, 2015, pag. 17) y, en
consonancia con estos objetivos, en diciembre del 2016 fue creado un Comité de Diversidad.

Dice Maria Julia Diaz Ardaya:

“Consideramos cuatro tipos de diversidades. de género, en sentido amplio, desde el
punto de vista de las personas con discapacidad, etarea o generacional; y la
diversidad ideologica. Y las abordamos desde diferentes dimensiones: comunicacion
e imagen de equidad; equidad salarial; capacitacion y desarrollo; condiciones del
trabajo; acoso laboral y sexual; seleccion e ingreso, y conciliacion laboral y
familiar. Ahora, por ejemplo, estamos trabajando en la realizacion de procesos de
busqueda de personal vinculados con la diversidad de género, esto es tanto para no
generar avisos ni publicaciones con contenidos discriminatorios como para realizar
entrevistas laborales sin prejuicios, y, por otra parte, estamos elaborando una guia
de comunicacion interna para la diversidad, pensando los factores que tienen que
ver con género, comunidades especificas, la representacion visual, todas las
maneras de abordar la comunicacion para que sea mds plural e inclusiva. ™
En La Voz del Interior, diario de la ciudad de Cordoba que integra el Grupo Clarin, una de las
politicas puestas en practica ha sido establecer una meta de diversidad en quienes firman las
columnas de opinion, tratando de “establecer metas de integracion por parte de minorias
habitualmente excluidas: mujeres, migrantes, entre otras” y, en el Canal 12, también de la

36. Entrevista personal.
37. Una iniciativa internacional que promueve implementar 10 Principios universalmente aceptados para promover la responsabilidad social
empresarial (RSE) en las 4reas de Derechos Humanos y Empresa, Normas Laborales, Medio Ambiente y Lucha contra la Corrupcion en las

actividades y la estrategia de negocio de las empresas (http://pactoglobal.org.ar/, acceso 10 de marzo 2018).
38. Entrevista personal.
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ciudad de Cordoba: tres noticieros incluyen secciones que abordan tematicas sobre minorias,

género, personas con discapacidad y jovenes a través de informes especiales que hacen foco en

historias positivas (Grupo Clarin, 2015, pag. 31)

Los temas de género se incorporan a las politicas empresariales del Grupo Clarin como un

tema vinculado a la mejora de la gestion empresarial.
“Desde el punto de vista del consumo, el tema de la diversidad no es ya una cuestion
ética solamente, sino que tiene que ver con la logica de los negocios. Nuestros
consumidores son cada vez mas diversos y plurales y tenemos que acompanar eso.
Hay una cuestion estratégica de la diversidad como concepto para acompanar el
modelo de negocios. Nosotros recibimos del publico inversor y de los analistas,
consultas acerca de como gestionamos el tema género en el gobierno corporativo, es
algo que les interesa a las personas que invierten en el Grupo Clarin.”

Dentro de estas preocupaciones generales por los temas de diversidad, la democratizacion de
la estructura laboral pareciera ocupar un lugar relevante:

“Cada soporte es diferente. Si vas a la redaccion de Canal 13, por ejemplo, esta muy
equilibrada: hay editoras senior mujeres, y en Clarin también, tenemos algunas, las
de mas renombre. Pero, si uno va midiendo cargo por cargo, mando medio, mando
superior, el equilibrio no es tal todavia. Una de las aspiraciones es que haya
paridad, porque cuando vos generas contenidos para una sociedad plural, querés
que se generen desde un universo plural con lo cual es un aspiracional, y yo creo
que cada vez hay mas conciencia para que esto suceda.”

Maria Julia Olivén, directora y creadora de Border Periodismo, manifest6 haber desarrollado
desde los inicios del medio una busqueda de periodistas mujeres

“para compensar el desbalance que hay en otros medios y para empoderarlas,
porque las que investigan muy bien tienen un perfil muy bajo en otros medios. Hay
en Border una inclinacion por buscar mujeres particularmente para los puestos que
habitualmente no ocupan: politica, economia, investigaciones judiciales y cuestiones
de género. Igual, me parece muy importante que los hombres escriban sobre
cuestiones de género,; por ejemplo, un informe que hicimos sobre medios e igualdad,
todo el research lo hizo un chico, un colaborador que tiene 21 arios.”

En el resto de los medios respondieron que no disponian de politicas de género, minimizaron
la necesidad de la existencia de las mismas o manifestaron desconocimiento sobre el tema.
Guadalupe Demetrio, responsable de Recursos Humanos de La Politica On Line, expreso que la
cuestion de género

“no es un tema que se trate en la redaccion; si podria decirte que aparecen
cuestiones como intentar resguardar un poco a las mujeres con un saldo extra para
viajar en taxi, para que estemos mas seguras cuando nos vamos tarde de la
redaccion. Pero, fuera de eso, no hay diferenciacion entre hombre y mujer; pasa
mds por una cuestion de aptitud y cémo se desenvuelve cada uno en su rol.”™

Osvaldo Spagnuolo, responsable de Recursos Humanos en Diario Popular, expreso:

“Aca para los cargos jerarquicos y los ascensos, y para lo que sea, no se tiene en
cuenta el sexo. El que verdaderamente sirve va subiendo, va escalonando. No hay un

39. Entrevista personal.
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espiritu machista, el que sirve, sirve. Nosotros desarrollamos politicas de igualdad
de oportunidades: por ejemplo si necesitamos un jefe de seccion entonces
analizamos todos los legajos, y si el mejor es el de una mujer, elegimos a la
mujer.”"*

Y Eduardo Cura, director de Canal de la Ciudad, manifest6 que
“la identidad de género es un tema privado y personal y, por lo tanto, no esta
incluido en la evaluacion profesional a la hora de contratar, remunerar o promover
profesionales en Canal de la Ciudad. No existen tratos diferenciados, segun el
género, ni por el monto de los contratos ni por las tareas asignadas, es decir, a igual

tarea se corresponde igual remuneracion.”™"

.Mujeres empresarias?

Una caracteristica observada en relacion con la propiedad de las empresas periodisticas es que
en algunos casos en que aparecen mujeres dentro de la estructura de propiedad, se debe a
negocios familiares que estas mujeres han heredado o de los que participan, pero en los que no
desempefian tareas profesionales.

En el caso del Grupo Clarin, el 71% del capital social de la compafiia estuvo hasta hace muy
poco tiempo en manos de Ernestina Herrera de Noble, Héctor H. Magnetto, José¢ Antonio Aranda
y Lucio Rafael Pagliaro (Grupo Clarin, 2015, pag. 9) ; sin embargo, Ernestina Herrera de Noble
(quien falleci6 en junio del 2016) no era una empresaria de la comunicacion, sino que heredo6 el
medio de su esposo, Roberto Noble, quien muri6 en 1969.

En el caso de Diario Popular, que registra una titularidad de la propiedad ejercida por una
mujer junto a 3 varones, es también un emprendimiento familiar en el que un matrimonio y sus
dos hijos estan al frente del medio. Sin embargo, ni la madre ni el padre dirigen efectivamente la
empresa, sino que tienen cargos formales, y la misma est4 a cargo de los dos hijos varones.
Antes, era dirigida solo por el padre.

En el caso de los medios de comunicacion cooperativos (La Tribu y Tiempo Argentino) o que
son parte de organizaciones de la sociedad civil (Barricada TV y Nuestras Voces), la propiedad
es colectiva y también las decisiones sobre el rumbo de los medios, que son tomadas en
asambleas o espacios colectivos similares. En el caso de Barricada, por ejemplo, las asambleas
fueron histéricamente femeninas, constituidas aproximadamente por un 80% de mujeres; en la
actualidad esa proporcion estaria mas equilibrada: 60% de mujeres y 40% de varones. “No sé
con qué tiene que ver esta predominancia femenina, quiza es que el canal se constituyo en torno
a mi referencia y eso hizo que se acerquen otras comparieras” reflexiona Vinelli.

En Tiempo Argentino, el proceso de transformacion en cooperativa llevo a que se retiraran
mas mujeres que varones del medio, es decir, proporcionalmente, habia mas mujeres cuando
eran empresa que luego de la transformacion de la estructura de propiedad.

Julia Izumi -secretaria de Redaccion de Tiempo Argentino- reflexiona que quizé esto se
vincule a las dificultades de las mujeres para sostener dos trabajos a la vez si es que a la par estan
realizando tareas reproductivas al interior de los hogares. El trabajo periodistico en un ambito

40. Entrevista personal.
41. Cuestionario respondido via mail.
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cooperativo recibe menos remuneracion que si se realiza en un ambito comercial, razon por la
cual la mayoria de las personas que forma parte de espacios cooperativos necesita otro empleo
para sostenerse. Si ademas se realizan tareas reproductivas (no rentadas) al interior de los
hogares, no se dispone de tiempo para un segundo empleo. De hecho, en Tiempo Argentino
“las 24 mujeres que quedamos no tenemos hijos a cargo. o no tuvimos hijos o
nuestros hijos estan crecidos. Las que tenian hijos chicos se fueron, no hay ninguna
que este criando. Seguramente hay una situacion de competencia entre cuidado y
trabajo y el tiempo que estas mujeres que criaban tenian lo pusieron en el

mercado.”™”

Varones cooperativizados

En el caso de Tiempo Argentino, Izumi observa un proceso interesante de los varones desde
un punto de vista de género al pasar a ser cooperativa, vinculado tanto al ejercicio del poder
como a la gestion de recursos econdmicos al interior de los hogares:

“A quienes eran jefes, les costo mas bajar a la situacion de horizontalidad de la
cooperativa que a sus colegas mujeres. El tema de tener casi el poder absoluto en la
toma de decisiones y luego pasar a ser cooperativa es dificil; hubo varones que se
fueron por temas economicos, pero también por el cambio en la gestion del poder;
quien antes era un jefe jerarquico es hoy un varon cooperativizado, es jefe de
redaccion porque tiene experiencia, pero es mas docil y comprensivo, entiende que
su decision no es la ultima. Sin duda, un ambito cooperativo es mas democratico y
tiene menos tensiones de las vinculadas al ejercicio del poder. Otra cuestion que
noto es que muchos de nuestros companeros con dedicacion plena en la cooperativa
actualmente, tienen comparneras mujeres que son fuertes laboralmente, que los
bancan a ellos, es decir que pueden sostener que ellos hagan una eleccion laboral
menos condicionada por lo economico.”

Mugjeres jefas en las redacciones

Una apreciacion que surgi6 de parte de varias personas responsables de recursos humanos,
casi como una disculpa frente a la predominancia de los varones como directores, editores y jefes
de redaccion fue que las segundas lineas si estan ocupadas por mujeres e, incluso, que éstas
serian mejores periodistas que sus colegas varones.

Observa Spagnuolo, de Diario Popular: “El segundo puesto de muchas secciones esta
ocupado por mujeres, en el desarrollo de la pagina web y en administracion hay mdas mujeres
que varones y, en general, en la redaccion las mejores periodistas son las mujeres”. Pero no
ocupan los puestos jerarquicos y, por tanto, no perciben los salarios mas altos ni ostentan la
misma cuota de poder.

42. Julia Izumi, entrevista personal.
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.Quiénes escriben y sobre qué temas?

Una caracteristica habitual de la tarea periodistica de las mujeres, relevada por numerosos
monitoreos de medios, es que son responsables de los temas “menos relevantes” para la agenda
mediatica y aquellos mas vinculados a lo que se considera la tematica “femenina”: cultura,
sociedad, salud, educacion, es decir areas laborales que serian extensiones de las tareas
reproductivas que las mujeres tradicionalmente han realizado sin paga en la sociedad. Y,
también, obviamente, son quienes llevan la “agenda de género”.

Raquel Aparicio, coordinadora artistica y de produccion de contenidos de Radio Ciudad,
cuenta que cuando en los ultimos afios se han cubierto las movilizaciones vinculadas al
Movimiento Ni Una Menos, “las productoras mujeres se han puesto mucho mas al frente que los
varones. Yo no digo 'tu vas a producir temas de mujer porque eres mujer'; al contrario, me
parece que justamente los hombres tienen que empezar a investigar.”*

Izumi explica que en Tiempo Argentino hay

“desde los contenidos una obsesion por demostrar que el medio es igualitario,
Jjustamente porque las mujeres periodistas somos muy pocas,; de nuestra redaccion
salio la frase 'ellas paran, nosotros cubrimos' cuando fue el Paro Internacional de
Mujeres del 8 de marzo del 2017 y que fue una frase muy criticada”.

Spagnulo, de Diario Popular, no vincula la adscripcion de las mujeres a los temas “blandos”
de la agenda mediatica con la division sexual del trabajo; considera que se trata de una eleccion
por parte de las periodistas que eligen temas “mdas que nada relacionados con la mujer: la
alimentacion de los chicos, toda esa cosa”.

En La Politica On Line, la seleccion de periodistas para integrar el medio se realiza por
recomendacion de quienes ya son parte de la empresa y, segun Demetrio, lo fundamental es la
referencia, mucho mas que cualquier otra consideracion:

“En Economia y Finanzas, por ejemplo, hay una chica que fue referida de un chico
que estaba antes, en Ciudad, que para nosotros es una seccion super fuerte,
tenemos ahora una chica. Ahora, puede ser que en los temas de sindicatos, energia y
economia haya en general mas hombres. En Politica, en cambio, ya esta como muy
horizontal la division”.

Demetrio a la vez afirma que la redaccion de La Politica On Line se feminizo: “Cuando
ingresé, eran todos hombres y muy pocas mujeres y con el correr del tiempo entraron muchas
mujeres. Ahora somos 60% mujeres y 40% varones”. Sin embargo, la mayoria de las personas
que tienen columnas de opinidn, es decir las voces jerarquizadas, son varones.

En Pagina 12, un diario que se ha caracterizado no solo por sostener la agenda de derechos
humanos y de género en particular, sino que es el unico medio con dos suplementos feministas
(Las 12 y Soy), si bien la seccion Politica esta dirigida por una mujer y éstas son casi el 40%, en
Economia no hay mujeres y, por oposicion, los dos suplementos de género estan integramente
ocupados por mujeres.

43. Entrevista personal.
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Division sexual del trabajo

Ligado a la division tematica acorde a lo que tradicionalmente se han considerado temas
masculinos y femeninos dentro del periodismo, también historicamente ha habido en las
empresas periodisticas una division en las tareas en las que las mujeres no han sido parte de los
ambitos técnicos, en gran medida porque tampoco tenian formacion en estos temas. Una vez,
mas, son los medios cooperativos y autogestivos los que estan a la vanguardia de los
cuestionamientos sobre estos roles estancos.

Vinelli afirma que si bien en Barricada “los roles técnicos historicamente estuvieron mas
delegados en los varones, eso tuvo que ver un poco con la procedencia de algunos comparieros
que venian de otros trabajos en television muy capacitados en eso; pero actualmente el tema
esta mas repartido entre mujeres y varones.”’

Sabina confirma el mismo proceso en La Tribu, “lo técnico suele estar asociado a los
varones, por el tema de los fierros, pero hoy las técnicas en la radio son mayoria mujeres y los
operadores somos 50% y 50%; esto es producto de un trabajo larguisimo a través de mucho
tiempo.”

En el Grupo Clarin, la division sexual del trabajo al interior del sector periodistico también es
parte de la evaluacion de la empresa con vistas a transformaciones que apuntan a la diversidad.
Observa Ardaya: “En las cuestiones mas técnicas si hay una preponderancia masculina, en
cuestiones administrativas o generalistas es bastante equilibrado, a veces con preponderancia
femenina, y en cuestiones que tienen que ver con lo periodistico, es bastante equilibrado y la
diferencia esta en la categorizacion de altos mandos y mandos medios y demas.”

En el caso de Diario Popular, donde la imprenta funciona en el mismo edificio que la
redaccion periodistica, los roles atn estan rigidamente diferenciados, pareciera que no tanto en
torno a saberes técnicos sino a la fuerza fisica y a preconceptos sobre qué tareas deben realizar
las mujeres y cudles los varones:

“En la imprenta, las mujeres estan en la tarea de pre-impresion: preparan las fotos,
la diagramacion. No pueden estar dentro, donde hay rotativas, porque es un trabajo
practicamente de hombre, hay que preparar las bovinas que son pesadas y es un
trabajo muy fuerte porque hay mucho ruido, muchas molestias y es todo de noche.
Aca de noche no trabaja ninguna mujer, trabajan todas de dia.”

A la vez, el area de limpieza de la empresa es completamente femenina, a excepcion del jefe
que es varon.

Politicas de conciliacion trabajo-familia

Una caracteristica comun a la mayoria de las empresas que formaron parte de la muestra es
que las politicas de conciliacion trabajo-familia (una tendencia que crece a nivel global) estan
focalizadas fundamentalmente en las mujeres, reforzando de esta forma la adscripcion de las
mismas a la responsabilidad de las tareas reproductivas.

El Grupo Clarin, por ejemplo, senala:
“La flexibilidad de la jornada laboral es otra de las iniciativas que estamos
trabajando para mejorar la vida de nuestros empleados y el clima de trabajo. (...)
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Durante 2015, Cablevision reforzo el uso de la Politica de Flexibilidad que fomenta
el teletrabajo, los horarios flexibles de ingreso y egreso, y en verano, horarios
especiales durante los viernes. (...) En el resto de las compariias, se trabaja con
esquemas de compensacion horaria que permiten la flexibilidad de la jornada
laboral, atendiendo preferentemente a las situaciones de conciliacion de la vida
familiar y laboral y en particular a la poblacion femenina.” (Grupo Clarin, 2015,
pag. 58)

Una politica vinculada a este tema, a la que la empresa le ha dado particular importancia, es la
de la lactancia materna:

“Tenemos una politica muy activa en lo que tiene que ver con la promocion de la
lactancia materna porque sentimos que el lugar de trabajo tiene que favorecer el
retorno de las personas, que son talentos desarrollados y estan decidiendo asociar
su nombre -en el caso de los periodistas- a la organizacion, y en el caso de los
administrativos, teniendo una carrera aca adentro. Hay que darles oportunidades
para que se pueda conciliar la maternidad con el trabajo.”

El apoyo al tema se concreta en lactarios en varias de las empresas del Grupo, talleres sobre
lactancia y cuidados, grupos de apoyo a las madres, y abordaje del tema desde los contenidos
periodisticos y a través de campafias comunicacionales.

La tradicional division sexual del trabajo en la sociedad hace, a la vez, que sean las mismas
mujeres periodistas quienes demandan mas este tipo de politicas de flexibilizacion trabajo-
familia que sus colegas masculinos. En Diario Popular, varias periodistas han solicitado
flexibilidad horaria (con trabajo desde los hogares) y la mayoria de las colaboradoras son
mujeres. Cuando se le pregunta al responsable de Recursos Humanos si sabe si estas periodistas
desearian trabajar en relacion de dependencia, con horarios fijos en la redaccion, responde “/a
mayoria no, porque trabajan en diferentes medios, no tienen horarios y mandan la nota cuando
quieren, a la mayoria no les interesa.”

En La Politica On Line, el tnico caso que tuvieron hasta la fecha de una persona empleada
(del area de administracion) que fue madre, la mujer solicitd trabajar menos horas después de la
licencia asignada por maternidad y se le concedio, considerandolo como parte de un aumento de
sueldo.

Es probable que esta necesidad de conciliar trabajo y familia también explique la existencia
habitualmente de mayor cantidad de mujeres entre las/os periodistas que “colaboran” con los
medios, es decir quienes hacen y entregan notas pero no cumplen horario estricto sino que
manejan con libertad sus agendas. Spagnuolo afirma que en Diario Popular la mayoria de “los
colaboradores, un 80% aproximadamente, son mujeres”. En Tiempo Argentino, la mayoria de
las personas que trabajan a tiempo parcial son mujeres; y, en Border Periodismo, en general
quienes colaboran son mayormente mujeres o estan en paridad.

En Border Periodismo, empresa a la que Olivan define como una “redaccion remota” porque
la mayoria de sus integrantes trabaja desde sus casas, se llegd a esa estructura laboral por default:

“Frente a la posibilidad de armar una estructura pequeiiita de redaccion, las que
son madres me dijeron 'no, yo te escribo desde casa con el nene'... A todos, hombres
v mujeres, les complicaba la vida llegar hasta una redaccion, entonces decidi no
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hacerla, porque lo que yo quiero es que haya toda la libertad y comodidad para que
brille el trabajo que cada uno puede hacer.”

En La Tribu, donde no disponen de guarderia interna pero tampoco se otorga un plus para este
item como parte de los honorarios, el cuidado de hijas/os se resuelve de manera informal:
“Vienen todos con los hijos y las rutinas laborales se adaptan a eso”.

Otro aspecto que evidencia la division sexual del trabajo es quién se responsabiliza de los
cuidados al interior de las familias y como esto impacta en el rendimiento laboral en las
empresas. En este sentido es muy ilustrativo el analisis de Spagnuolo, de Diario Popular:

“En este momento tenemos una chica que tiene al marido internado muy mal, y ella
cuando tiene que ir se va, no hay ningun problema, no le descontamos nada.
Después tengo otra chica mds que tiene una nena que tiene problemas en los rifiones
y cuando tiene que faltar, falta... Los varones vienen con otras problematicas: que
levantaron una bovina y tienen un tiron acd, entonces lo mandamos a la ART.”

En relacion a las licencias por maternidad y paternidad, politica que todas las empresas
afirmaron cumplir, debe sefalarse que s6lo medios cooperativos y autogestivos (Tiempo
Argentino, Barricada TV y La Tribu) manifestaron una preocupacion por extender estos periodos
mas alla de lo que indica la legislacion: 90 dias -repartidos antes y después del parto- en el caso
de las mujeres y 2 dias corridos en el caso de los varones. Algunos convenios colectivos han
extendido estos plazos en otras empresas y, a la vez, posteriormente a lo estipulado por la ley, las
empresas suelen aceptar licencias extendidas de las mujeres aunque sin goce de sueldo.

En La Tribu, los varones tienen un mes de licencia y las mujeres seis; en Tiempo Argentino se
extendieron todas las licencias -no so6lo las vinculadas a mater/paternidad, sino también a
enfermedades, acompafiamientos de actividades de hijas/os, etc-; y en Barricada estan estudiando
sistematizarlas también con periodos mas largos de los que indica la normativa.

Acoso sexual y maltrato laboral

Si bien ninguno de los medios entrevistados dispone de un area especifica para las denuncias
de violencia sexual y acoso laboral, algunos estan trabajando en formas de resolucion de este
tipo de conflictos que no sea solamente la derivacion a las areas de Recursos Humanos. El Grupo
Clarin esta modificando el cddigo de ética y conducta y entre otras cuestiones se propone incluir
el tema y, en el caso de La Tribu, a partir de la existencia de algunos casos, se trazé una linea
basica de accion para responder a estas situaciones.

Mientras se realizaba esta investigacion, fueron conocidas publicamente denuncias de acoso
sexual y maltrato laboral en &mbitos mediaticos: contra Ari Paluch, conductor televisivo y radial
de Argentina; y contra Harvey Weinstein, productor de cine norteamericano.

Lo interesante, en ambos casos, fue que dieron cuenta de practicas que llevaban afios por parte
de ambos, y contra numerosas mujeres. A la vez, la repercusion y condena social que generaron,
abrieron la puerta para que, sobre todo en Estados Unidos, se generara un debate sobre el acoso
sexual en diferentes ambitos.

En el caso de Ari Paluch, la primera denunciante fue una microfonista del Canal América, en
el que el conductor estaba al frente de un programa durante el mediodia. La mujer contd ante las
autoridades de la empresa haber sido tocada en una zona inapropiada por el conductor.
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Posteriormente, otras mujeres manifestaron también haber sido victimas de acoso sexual y
maltrato laboral y muchisimas/os conductoras/es afirmaron que era “un secreto a voces” que
Paluch acosaba y maltrataba a sus empleadas mujeres (Sousa Dias, 2017; La Capital, 2017). El
conductor fue despedido del canal y durante varias semanas el acoso sexual en ambitos
periodisticos fue un tema de debate en los medios de comunicacion (Carabajal, 2017).

Las denuncias contra Harvey Wainstein se conocieron poco antes que las de Ari Paluch, el 5
de octubre, cuando el diario norteamericano The New York Times publico una investigacion con
numerosas acusaciones de acoso sexual y maltrato laboral por parte de varias actrices a lo largo
de tres décadas (Kantor y Twohey, 2017). La publicacion inici6 una avalancha de nuevas
denuncias por parte de otras mujeres, incluyendo algunas que lo acusaron de violacion. El
productor fue despedido de su propia compaiiia, una enorme campaia llamada #MeToo generd
mas de 200 mil hashtags en 24 horas de personas que afirmaban haber sido victimas de acoso
sexual y violencia (Alonso, 2017) y el debate mediatico incluy¢ el recupero de numerosas
historias de varones poderosos abusadores, no solo del &mbito del espectaculo (Criss, 2017). En
diciembre del 2017, la revista Time eligi6 a las mujeres que rompieron el silencio frente a sus
abusadores como una de las “personalidades del ano” (Falsenthal, 2017).
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SINDICATOS
ANALISIS CUANTITATIVO
Descripcion

Los sindicatos seleccionados para el analisis fueron el Sindicato de Prensa de Buenos Aires
(SIPREBA), la Unién de Trabajadores de Prensa de Buenos Aires (UTPBA); el Sindicato
Argentino de Television, Telecomunicaciones, Servicios Audiovisuales, Interactivos y de Datos
(SATSAID) y la Federacion Argentina de Trabajadores de Prensa (FATPREN).

SIPREBA es la organizacion creada mas recientemente, en el ambito de la Ciudad de Buenos
Aires, como un desprendimiento de la Union de Trabajadores de Prensa de Buenos Aires. Surgio
a fines del 2014, y en noviembre del 2015 fue reconocida oficialmente por el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social. Retine a delegadas/os y trabajadoras/es de la prensa escrita, radial y
televisiva del &mbito de la Ciudad de Buenos Aires (Benavides y Schofrin, 2015) e integra la
FATPREN.

La UTPBA fue creada en septiembre de 1986, nuclea a periodistas, trabajadores/as de prensa
y comunicadores/as sociales de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y el Gran Buenos Aires y
es integrante de la Federacion Latinoamericana de Periodistas (FELAP).*

SATSAID representa a trabajadores/as de television, internet, ingreso de datos, medios
digitales, TV por Cable y TV Digital Terrestre, entre otros soportes. El sindicato es fundador e
integrante de la Confederacion Sindical de Trabajadores de los Medios de Comunicacion Social
de la Republica Argentina (COSITMECOS).*

La FATPREN es una entidad gremial de segundo grado, que nuclea a los sindicatos de prensa
de la Republica Argentina; se encuentra adherida a la Federacion de Periodistas de América
Latina y el Caribe (FEPALC) y a la Federacion Internacional de Periodistas (FIP).*

Afiliadas/os y directivas/os

En base a la investigacion realizada en estas cuatro uniones gremiales, el promedio de
personas afiliadas a los sindicatos de prensa de Buenos Aires es de 28% de mujeres y 72% de
varones: 30% de mujeres y 70% de varones en SIPREBA; 38% de mujeres y 62% de varones en
la UTPBA; y 17% de mujeres y 83% de varones en el SATSAID. La FATPREN es el tinico
sindicato que no dispone de registros de afiliacion desglosados por género.

La notoria menor afiliacion de mujeres en el caso de SATSAID deberia ser interpretada en el
contexto de la poca presencia de mujeres en las areas técnicas de la comunicacion, ya que el
sindicato nuclea fundamentalmente a trabajadoras/es de servicios audiovisuales.

En relacién a cuantas de esas personas afiliadas efectivamente votan en las elecciones del
gremio, solo SIPREBA dispone de la informacion: 30% de mujeres y 70% de varones, similar a
las personas afiliadas.

44. Mas informacion en linea: http://www.utpba.org/que-es-la-utpba/. Acceso 31 de octubre 2017.
45. Mas informacion en linea: https://www.satsaid.com.ar/satsaid/nosotros/quienes-somos/. Acceso 31 de octubre 2017.
46. Mas informacion en linea: https://fatpren.org.ar/que-es-la-fatpren/, acceso 31 de octubre 2017.
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Los cargos decisorios son, en promedio, ocupados por 30% de mujeres y 70% de varones,
cifras que indican una mejora en relacion al promedio de mujeres en cargos decisorios de todas
las ramas sindicales de Argentina (MTySS, 2017). En FATPREN, hay 37% de mujeres y 63% de
varones en cargos directivos; 17% de mujeres y 83% de varones en SATSAID; 33,3% de
mujeres y 66,6% de varones en SIPREBA; y 33% de mujeres y 67% de varones en UTPBA.

Aunque el porcentaje de mujeres en cargos decisorios en tres de los cuatro sindicatos es
concordante con la Ley de Cupo Sindical, tres de las/os cuatro secretarios generales son varones
y las mujeres se desempefian mayormente en secretarias de acceso habitual para el género
femenino (extensiones de las actividades reproductivas de cuidados) o en cargos de asistencia
dentro de las comisiones directivas.

Cargos decisorios en sindicatos

B MUJERES M VARONES

83%

SATSAID SIPREBA FATPREN UTPBA PROMEDIO

En el caso de SIPREBA, el secretario general es un varon; de las 12 secretarias: 3 estan
ocupadas por mujeres y 9 por varones. Las mujeres ocupan las areas habituales para el acceso
femenino: Accion Social, Género y Actas. Las vocalias estan ocupadas en 3 casos por mujeres vy,
en un caso, por un varon; y la Comision Revisora de Cuentas tiene a dos titulares varones y a una
suplente mujer. En total, de todas estas personas que integran la Comision Directiva*’: 7 son
mujeres (33%) y 14 varones (66%).

En SATSAID, el Consejo Directivo Nacional® est4 integrado por 29 personas: 5 mujeres
(17%) y 24 varones (83%), una proporcion similar a la de mujeres y varones afiliadas/os al
gremio. El secretario general es varon. De las 17 secretarias: 2 estdn ocupadas por mujeres (12%)
y 15 (88%) por varones; las mujeres estan al frente de secretarias de acceso habitual:
Capacitacion y Mujer y Familia.

47. Mas informacion en linea: http://www.sipreba.org/notas/comision-directiva, acceso en 31 de octubre 2017.
48. Mas informacion en linea: https://www.satsaid.com.ar/satsaid/nosotros/autoridades/consejo-directivo-nacional/, acceso en 31
de octubre 2017.
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La Comision Directiva de FATPREN® est4 integrada por 30 personas: 11 (37%) mujeres y 19
(63%) varones. Las mujeres ocupan tres secretarias: dos de acceso habitual -Asistencia Social y
Cultura y Asistencia Profesional- y la de Interior; ademas de 4 prosecretarias, 2 vocalias y la
Comision Revisora de Cuentas en calidad de titulares y suplentes.

Politicas de género

Todos los sindicatos manifestaron mantener reuniones regulares para abordar la tematica de
género dentro de la organizacion (la mayoria con periodicidad mensual); tres de cuatro (75%)
manifestaron haber realizado acciones afirmativas para incrementar la presencia de mujeres o
personas trans dentro de los mismos; y el 100% afirm6 que realiza recomendaciones hacia la
igualdad de género a empresas de medios, a los estados y a las personas afiliadas.

Dentro de las acciones afirmativas fueron identificadas la generacion de espacios para debatir
temas de género (secretarias o comisiones de la Mujer o de Género), el cumplimiento de la Ley
de Cupo Sindical (la mayoria de los gremios no la implementan), la incidencia para lograr el
cupo trans, la transversalizacion de género en la estructura sindical, la promocion de mujeres en
cargos de decision, las capacitaciones en la tematica, la realizacion de actividades publicas sobre
el tema y el posicionamiento publico frente a temas de género que exceden la dimension
sindical.

Entre las recomendaciones hacia la igualdad de género fueron identificadas la incidencia
sobre las empresas para que incluyan licencias laborales por violencia de género, el
cumplimiento y la ampliacion de las licencias por maternidad y paternidad, y el énfasis en la
inclusion de cldusulas sobre temas de género en los convenios colectivos de trabajo.

En relacion con las capacitaciones en temas de liderazgo, UTPBA y SATSAID (50%)
afirmaron haberlas dictado, y SATSAID observo que han realizado este tipo de formaciones en
forma especifica para mujeres. FATPREN sefialo que recién estan iniciando este tipo de
acciones. Y todos los sindicatos (100%) dijeron haber realizado capacitaciones especificas sobre
periodismo y género para sus afiliadas/os.

Por ultimo, en relacidn al asesoramiento en temas vinculados a desigualdades de género y
discriminacion, las cuatro organizaciones (100%) afirmaron disponer de areas que se dedican al
tema. En el caso de SIPREBA, estan trabajando en el disefio de un Protocolo de Violencia para
disponer de una guia de actuacion ante eventuales problemas de este tipo tanto dentro del
sindicato como de las empresas; y SATSAID invirtié en una formacién de posgrado para una
integrante de su area legal de tal forma de brindar un mejor servicio a sus afiliadas/os.

ANALISIS CUALITATIVO
Visibilidad de la tematica de género

UTPBA es el sindicato de las/os trabajadoras/es de prensa de la Ciudad de Buenos Aires.
Anahi Mas, representante de esa organizacion gremial, enuncia la importancia de la tematica de

49. Mas informacion en linea: https://fatpren.org.ar/autoridades/, acceso en 31 de octubre 2017.
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género dentro de su accion sindical cotidiana. En ese sentido, describe las distintas tareas que
fueron desarrollando los tltimos afios.

“Es un interés permanente generar y aportar a la visibilizacion de todas las
problematicas vinculadas a la identidad de género. Las actividades mas destacadas
fueron un dossier especial de género realizado por periodistas y comunicadoras
sociales integrantes de UTPBA, también la mesa debate y de reconocimiento laboral

‘Tejiendo identidades- Los medios de comunicacion y las identidades trans’ donde
las panelistas invitadas fueron Marlene Wayar, Marta Dillon y las recordadas
Lohana Berkins y Diana Sacayan, entre otras. Por otro lado, se fomento y
fundamento la necesidad de que las problemdticas de géneros tengan un espacio
fundamental en el XII Congreso de la FELAP que se realizo en mayo de este ano,
siendo la organizacion anfitriona la UTPBA.”™

En el caso de FATPREN -sindicato de prensa de alcance nacional- , Alejandra Esquivel
Koseniak revela que la tematica del género y el rol de la mujer en los medios no ha resultado aun
un tema central en la accidn sindical:

“Todo lo que tenga que ver con género es relativamente nuevo y muy rudimentario.

De hecho, a partir de una capacitacion sobre el tema surgio un mayor interés por
parte de comparieras activistas y sobre todo, lo mds importante, es que se nota la
necesidad que hay de capacitarse y concientizarse. Hacia eso apuntamos de ahora
en mas>' .

Y agrega en torno a la demora de la organizacion para integrar la tematica:
“Vamos bastante atrasados en todo, porque como federacion incorporamos recién al
estatuto la Ley del Cupo femenino, o sea que ni siquiera estamos hablando de otros
géneros aun. Estamos recién tratando de ver qué es género y diferenciarlo de sexo.
Nosotros aprobamos dentro del secretariado la incorporacion de la exigencia del
cupo femenino solo porque nos lo imponia la ley nacional, lo cual es grave. Pero la
parte buena es que esto abrio un debate y la accion positiva va germinando de a
poquito. Lamentablemente, hay un desconocimiento general y amplio de toda esta

’

tematica, incluso de parte de los mismos dirigentes.’
Participacion

Un tema importante que se analizo en el apartado de trabajadoras/es tiene que ver con la
participacion de las mujeres en la accion sindical, en tanto mecanismo complementario de
defensa de su propia condicion dentro de diversos espacios laborales. Segun el testimonio de
varias/os trabajadoras/es, las mujeres tienden a participar menos, e incluso podria reconocerse
cierto “techo de cristal” en los espacios decisorios dentro de las uniones gremiales. Al respecto,
desde UTPBA afirman que “este sindicato jamas hizo distincion de género para ocupar los
cargos de toma de decision. Siempre respeto el cupo femenino en cada armado de lista, incluso
en el armado directivo que tenemos en este momento ha sido superada la cantidad de mujeres en

relacion al cupo”.

50. Entrevista respondida via correo electronico.
51. Entrevista personal.
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En el mismo sentido, Susana Benitez -de SATSAID (sindicato de la television)-, reconoce
también la importancia de la participacién femenina en la accidn sindical: “En la comision
intermedia eran todos varones y hace dos anios metimos diez comparieras a trabajar y estamos
tratando de transversalizar cada vez mas todos los espacios”.

Benitez fue pionera en la inclusion del debate sobre los temas de género al interior de las
organizaciones gremiales. En los afios ‘90 fue parte de la Mesa de Mujeres Sindicalistas que
proponia el debate sobre la dimension de género al interior de las organizaciones gremiales
cuando aun no existia la Ley de Cupo Sindical, y relata como fue la llegada a SATSAID de la
tematica:

“Conseguimos que se estableciera la Secretaria de la Mujer dentro del sindicato a
nivel nacional. Fue toda una pelea reformar los estatutos, habia mucha gente que no
queria, muchisima, te estoy hablando del ario ‘90. Pero se logro. Empecé a trabajar
al frente a esa Secretaria y rapidamente me di cuenta que era dificil llevar adelante
a nivel nacional una politica de género yo sola. Entonces empecé a propiciar la idea
de que fuera obligatoria la existencia de una Secretaria de la Mujer en cada
seccional, en cada provincia. Y lo logramos. Ahi empezamos a tener una cuestion
mads organizada y, a su vez, libre, en el sentido de que no es lo mismo el trabajo de
género en Salta, que en Cérdoba o en Bahia Blanca.”

En relacion a los mecanismos y tacticas disponibles para fomentar esta participacion, Benitez
analiza como los machismos cotidianos y tacitos afectan la explicita intencionalidad de las
acciones:

"Muchos te dicen "Las puertas del sindicato estan abiertas, y si no participan es
porque no quieren’. Pero eso es mentira. Nadie participa en un lugar donde siente
que no hay nada que pueda hacer, ni que a nadie le interesa lo que una tiene para
decir. Entonces, trabajamos en ese sentido para tratar de abrir cabezas y que a las
chicas también les sea mas sencillo.”

Desde FATPREN, Koseniak opina de forma similar:

“Muchas veces se pone como excusa que las comparieras no se quieren
comprometer con la participacion y sabemos que eso no es real. Lo que pasa es que
el rol social que se nos ha impuesto nos manda a las casas, y contra eso lucha la
compariera cuando quiere participar del sindicalismo, que es un espacio muy
masculinizado hasta el dia de hoy. En un contexto donde la mujer vuelve a la casa y
tiene que encargarse sola de todas las tareas del hogar porque asi nos han
mandatado por siglos, ;qué tiempo le va a quedar para ir a una reunion en la que
tiene que pensar y participar?”

Desde UTPBA revelan un tema indagado aunque pocas veces respondido en esta
investigacion: la participacion sindical de las personas trans y su cupo, ain ausente en el debate
gremial: “Nosotros estamos reclamando no solamente dentro de la comision directiva o de los
delegados, sino que impulsamos que todos puedan participar; a nivel laboral estamos pidiendo
dentro de nuestras reivindicaciones el cupo trans.”

Ana Laura Torna, de SIPREBA, destaca un elemento importante que afecta la participacion
femenina y, sobre todo, el debate sobre los temas de género al interior de las estructuras
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sindicales, en la actual coyuntura social y politica de Argentina, en la que se ha incrementado
enormemente la precarizacion de la industria mediatica: “Estamos en una lucha permanente,
defensiva, dentro de los medios. Y no queremos contraponer una cosa con la otra, porque la
dimension de género no es menos importante. Pero a la hora de despidos masivos, la defensa del

trabajo para todos es lo fundamental para poder conseguir derechos.”

Politicas de género

Continuando con las acciones concretas que los sindicatos declaran realizar sobre la tematica

de género, UTPBA afirma
“trabajar transversalmente con las otras areas de la organizacion, haciendo que las
acciones, ideas y problematicas se planteen y aborden en conjunto, y que cada
actividad se lleve a cabo prestando atencion a las diferentes identidades de género y
priorizando la igualdad. A su vez, en las ultimas tres paritarias hemos sido enfaticos
en proponer la discusion desde una perspectiva de género y no solo para lo
salarial.”

En el mismo sentido, desde UTPBA plantean sus propuestas para la accion sindical de
defensa de las trabajadoras: “La capacitacion, la lucha contra la precarizacion y la
desjerarquizacion profesional, el trato igualitario- entre mujeres y varones-. Es importante
trabajar, abrir ‘ventanas’, que situen mejor la problematica de género en esta integralidad de
fenomenos y limitaciones.”

Refiriendo acciones concretas en materia de género, FATPREN esta buscando incorporar “la
licencia por violencia de género, licencias por maternidad y paternidad, para que no se siga
reforzando la idea de la responsabilidad materna en la crianza”. Segun explica Koseniak, la
inclusion de la dimension de género dentro de FATPREN en parte se debe al impulso dado por
los sindicatos de la provincia de Entre Rios que forman parte de la Federacion:

“Las comparieras de esa provincia tienen reuniones periodicas, semanales o
quincenales, ante femicidios y sucesos de violencia hacia mujeres, desde hace
tiempo, se posicionan ante la sociedad como el Circulo de Mujeres de la Prensa de
Entre Rios. Y esto posibilito que traigamos la discusion sobre el tema al secretariado
nacional de la Federacion, sobre la importancia, la necesidad y la urgencia de crear
una Secretaria de Géneros -que no existe-. Estas acciones de las comparieras
entrerrianas impulsaron incluso la modificacion mas amplia del Estatuto de la
Federacion y contagiaron a otras compariieras para fundar espacios similares en
otras regiones del pais.”

Torna, de SIPREBA, revela un punto importante para trabajar en materia de igualdad de
género y tiene que ver con los contenidos de las noticias:

“El tema de género esta en general en debate. La Secretaria de Género ha sacado
notas sobre como se cubre en los medios y saliendo a repudiar porque sabemos que
los medios de comunicacion no somos los trabajadores. En general hay una linea
editorial que se define para todos los temas, géneros no esta exento. Es una pelea y
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una critica hacia como cubren los medios de comunicacion, sobre todo su linea
editorial y sus duenios. O sea que este debate esta presente todo el tiempo.”

La representante del SATSAID agrega que en materia de espacios laborales en la TV han
intentado activamente incluir la tematica de género, apostando a capacitar en todos los niveles de
gestion dentro del sindicato: “Hacemos cursos de género para los compaiieros. El ario pasado
hicimos un curso especifico de género para todos los secretarios generales y fue todo un desafio,
porque deciamos ‘se van a ir, no se van a quedar’, pero se quedaron”. Un tema importante que
aportan desde SATSAID tiene que ver con la accioén gremial en la reforma de los convenios
colectivos de trabajos. Esas resultan también trincheras cruciales de conquistar incluyendo la
tematica de género. Al respecto, Benitez declara que

“hemos logrado poner clausulas que tienen que ver con la incorporacion del tema
género, de la violencia de género y el cupo trans en los convenios. Y el Ministerio de
Trabajo, en la época de Tomada, nos premio porque éramos el sindicato que mads
clausulas de éstas habia logrado incorporar dentro de los convenios. Es decir,
teniamos mas convenios firmados con esta clausulas.”

Pero reconoce que ésta es una batalla muy dificil de conquistar, especialmente en el interior
del pais.

“Del otro lado tenemos un publico machista y, a veces, si el convenio es igualitario
hay como una resistencia... Nos ha pasado con Cablevision en el sur, con un tema
de rotacion de turnos -manana, tarde y noche-, se firmo y no se puso ninguna
cuestion para las mujeres. Y hubo un caso de una mujer que tuvo un bebé y decia ‘yo
no puedo rotar, porque si roto no puedo dejarlo en una guarderia a la noche, a lo
mejor me ayuda mi suegra, pero ella necesita organizarse, y no sabe si puede’. Y en
esas cosas, vos decis, ‘no hay nada aca’, y vamos y ajustamos, y eso nos abre las
puertas a un mundito después para trabajar otras cosas, estamos en eso.”

Otra de las acciones de SATSAID para avanzar en la dimension de género hacia adentro de la
estructura sindical fue la firma de un acuerdo con la Asociacion Civil La Casa del Encuentro,
especializada en violencia, porque “hay todo un saber que deberiamos tener para acercar a la
persona que queres ayudar y que no salga huyendo, a nadie le debe resultar sencillo decir qué le
pasa, entonces hicimos capacitacion en género y violencia para hombres y mujeres”.

El tema de violencia de género, también ha sido trabajado fuertemente por SIPREBA, no sélo
en la forma de reclamo de licencias laborales hacia las empresas, sino en la elaboracion de un
Protocolo de Violencia hacia adentro de la organizacion gremial:

“Nosotros estamos terminando un Protocolo sobre Violencia de Género que
elaboramos para ver qué hacer en casos de este tipo. Vemos que es algo que
atraviesa absolutamente a todos los sectores, cuando viene de parte de la empresa,
de alguien jerarquico, de algun par, de una casa, etc., necesitamos saber. Aunque a
veces los casos son gravisimos, asesoramos si es necesario, acomparnamos a hacer
la denuncia. Ese es el sentido del protocolo. Ante la falta del Estado, si bien un
sindicato no tiene la responsabilidad del Estado, ni puede hacerse cargo, porque
lamentablemente no tiene las herramientas, creemos que es el mejor ambito para
defender, para poder debatir qué sindicato querés, como tenes que tratar a tus
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comparieros, no queremos ningun tipo de discriminacion ni por género, ni por clase,

’

ni por nada.’
Discriminacion

Se indag6 con los sindicatos en torno a situaciones de discriminacion al interior de los mismos
y de las empresas periodisticas. Sobre el primer aspecto, la representante de FATPREN aporta
un ejemplo vinculado a misoginias y sexismos cotidianos: “Todavia estamos en la discusion de
si un chiste es chiste, hasta donde es chiste y donde empieza a ser agresion... Estd tan
naturalizado agredir, tanto en la cancha de futbol como en la calle, y tomarse estos temas como
si fuesen un chiste nomas..." .

Y, sobre las discriminaciones al interior de las empresas laborales, Koseniak afirma que “lo
mas habitual son los despidos por embarazo”. Y una cuestion recurrente es la dificultad para
contar con apoyo en la denuncias de estos casos que, a su vez, permita que las personas
damnificadas se animen a revelar las humillaciones de las que son victimas. “Seria importante
contar con comparneros/as que se animen a decir ‘a mi me estdan discriminando por mi tendencia
sexual’, ‘porque soy mujer’, etc., pero para eso me parece que se necesita primero contar con

organizaciones firmes y fuertes”’ observa la representante de FATPREN.
La dimension de lo trans

Ademas de la mencion realizada por Anahi Mas en relacion a que UTPBA esté trabajando
como politica de género del sindicato el cupo laboral trans en las empresas, desde FATPREN y
SIPREBA afirman estar promoviendo politicas similares y dejan en evidencia el
desconocimiento y la sorpresa que implica en el interior de los sindicatos el abordaje de estos
temas, aun habiéndose aprobado en Argentina hace ya cinco afios la Ley de Identidad de Género.
Comenta Koseniak:

“Vincular los derechos de género como mujeres, empezar a debatir los derechos de
las personas trans y de otros colectivos, y también vincularlos con los derechos
laborales, es toda una tarea... Hay un desconocimiento general y amplio -
lamentablemente - de todo, incluso por parte de los mismos dirigentes.”

Torna, de SIPREBA, afirma casi como una cuestion identitaria del sindicato que

“a nivel laboral estamos pidiendo dentro de nuestras reivindicaciones el cupo trans.
Porque nosotros tuvimos una gran compariera que es Diana Sacayan trabajando en
Pagina 12, dando una pelea impresionante, y su lucha esta presente completamente
en esta iniciativa: tenemos que lograr que las comparieras tengan trabajo dentro del
gremio de prensa.”

En el caso de SATSAID, aunque la dimension de las desigualdades de la poblacion trans esta
presente en la discusion de las convenciones colectivas, como se sefialo mas arriba, hacia adentro
del sindicato el tema aun no se afirma. Observa Benitez:

“Sobre lo trans, eso no lo trabajamos mucho. Estabamos el afio pasado con un
proyecto de modificacion de los estatutos para incorporar secretarias nuevas, de
hecho, el nombre de Secretaria de la Mujer quedo totalmente viejo. Queriamos
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poner un nombre mas abarcativo que tuviera que ver con el género, con las
cuestiones que tengan que ver con la problematica de los trans, y todavia no
pudimos aprobar esa modificacion.”
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TRABAJADORAS/ES DE PRENSA
ANALISIS CUANTITATIVO

Fueron entrevistadas/os 11 trabajadoras/es de prensa de tres soportes comunicacionales (radio,
television y diarios), pertenecientes a los siguientes medios de comunicacion: Radio Rivadavia,
Radio Del Plata, Radio Nacional Argentina, Radio Continental, Diario Pagina 12 (2 personas de
este medio), Diario Clarin, Diario El Cronista, Canal 13, Canal 7, y Canal Telefé.

Dos de estos medios son publicos (Canal 7 y Radio Nacional) y el resto privados. Siete de las
personas entrevistadas son mujeres y cuatro varones; cuatro trabajan en radio, tres en television y
cuatro en medios graficos y/o digitales; ocho estan afiliados/as al Sindicato de Prensa de Buenos
Aires (SIPREBA), una/o a la Union de Trabajadoras/es de Prensa de Buenos Aires (UTPBA),
una/o al Sindicato Argentino de Locutores y Comunicadores (SAL), y una/o a la Asociacion
Argentina de Trabajadoras/es de la Educacion (ATTRAC).

En relacion a como estan repartidos los cargos directivos en las empresas de las que son parte,
cinco de las personas entrevistadas afirmaron que el 100% de esos cargos estd ocupado por
varones; una dijo que de los seis cargos empresariales superiores, s6lo uno (17%) estd ocupado
por una mujer; y cinco personas no respondieron la pregunta. Es decir que la percepcion
mayoritaria de las personas empleadas es que las empresas de medios estan conducidas en su
enorme mayoria por varones.

Las/os mismos/as trabajadoras/es afirmaron, en el 82% de los casos, que los cargos
periodisticos estan mayormente ocupados por varones. S0lo un/a trabajador/a, perteneciente a un
canal privado de television, afirm6 que en su empresa esos puestos se dividen en forma
equilibrada entre mujeres y varones.

Seis trabajadoras/es consideran que en sus espacios laborales no hay diferencia en los salarios
percibidos por mujeres y por varones y cinco consideran que si la hay. En un caso se plante6 que
los conductores de radio cobran mas que sus colegas femeninas (empresa privada); en otro
(medio publico radial) que los varones ocupan mas las categorias altas del escalafon que sus
colegas mujeres y, por tanto, acceden a mejores salarios; y en 3 casos se afirm6 que los varones
cobran mas sin dar mayores detalles. Es decir que habria percepciones bastante divididas en
relacion a la brecha salarial de género.

El total de trabajadoras/es afirmé que las empresas en las que trabajan no llevan adelante
politicas de igualdad de oportunidades, tampoco disponen de oficinas de género, de sistemas
para monitorear la igualdad de género, o de oficinas especificas en las cuales denunciar
situaciones de acoso sexual o violencia laboral. En este ultimo caso, sefialaron que en las
oportunidades en que se presentaron situaciones de este tipo fueron abordados por las
delegaciones gremiales o las oficinas de recursos humanos de las empresas.

También el 100% manifest6d que las empresas cumplen con lo indicado por la ley en relacion
a licencias por maternidad y paternidad. Sobre cuidados infantiles, s6lo dos trabajadoras/es de
empresas privadas afirmaron que en sus espacios de trabajo no hay ningln tipo de compromiso
empresarial con el cuidado infantil; el resto (80%) afirm6 que en sus empresas hay guarderia
infantil (s6lo el canal publico de television) o se paga a las personas empleadas una suma
mensual de dinero durante una determinada cantidad de afios para el cuidado de hijas/os
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pequetias/os. Este derecho, sin embargo, se cumple de forma no homogénea segtn el testimonio
de las/os trabajadoras/es:

- Sélo los medios publicos disponen de una guarderia dentro del edificio del canal de
television; en el caso de la radio publica, como el edificio del canal de television esta situado en
otra zona de la ciudad, muchas/os trabajadoras/es no usan el beneficio y la empresa les otorga un
monto para el pago de la guarderia que elijan; este monto, de 4000 pesos, fue el mayor de los
registrados por las/os trabajadoras/es entrevistadas/os y se otorga tanto a mujeres como a
varones, un derecho que en otras empresas aun es discutido.

- En seis de las empresas privadas se abona a las trabajadoras una suma de dinero -en algunos
casos fijada por la empresa y en otros casos por los convenios colectivos, pero siempre por
debajo del costo real del servicio en el mercado- para que mensualmente abonen las guarderias
de sus hijas/os; s6lo una de estas empresas (canal de television privado) abona la factura
completa del servicio de cuidado elegido por las familias. Ninguna de las empresas otorga hasta
el momento el derecho en el caso de los trabajadores varones.

Cuatro trabajadoras/es (36%) dijeron haber presenciado en algin momento una situacion de
discriminacion por razones de género dentro de la empresa y el 100% considera relevante que la
empresa se democratice desde un punto de vista de género. Algunas de las estrategias sugeridas
son: capacitaciones, reduccion de la brecha salarial, mejores condiciones de contratacion para las
mujeres, mayor acceso a puestos jerarquicos -se tratd de la iniciativa mas sefialada-, y creacion
de oficinas de denuncia de situaciones vinculadas a violencia de género.

En relacion a la actividad de los sindicatos a los que pertenecen: siete (64%) dijeron que han
realizado capacitaciones en temas de periodismo y género. A la vez, seis personas (54,5%) han
identificado acciones afirmativas en temas de género por parte de las organizaciones gremiales
(también todas afiliadas a SIPREBA), tales como debates o decisiones en torno al cupo para los
cargos decisorios; existencia y trabajo del area de género; o acciones de capacitacion y
sensibilizacion sobre temas de género dentro de las empresas. Y nueve (82%) refieren que sus
organizaciones gremiales tienen reuniones periddicas para abordar diferentes temas vinculados a
género (ocho de estas personas pertenecen a SIPREBA y otra a ATTRAC), es decir que la
tematica de género estaria presente dentro de las acciones sindicales.

Cinco personas (45%) identifican que sus sindicatos han realizado recomendaciones para el
logro de la igualdad de género a las empresas y al Estado y seis (54,5%) que no lo han hecho; y
ocho (73%) afirman que las organizaciones asesoran a sus integrantes en temas relativos a
género y discriminacion.

Al igual que en las empresas, cuatro trabajadoras/es (36%) dijeron haber vivido situaciones de
discriminacion de género propias o hacia personas cercanas dentro de las estructuras sindicales y
el 100% considero relevante que el sindicato al que pertenece se democratice desde un punto de
vista de género con sugerencias como la mayor participacion de mujeres en los espacios de
decision; secretarias de género mas activas; y cuidado especial de las fuentes laborales de las
mujeres, por su mayor exposicion a la precarizacion.

ANALISIS CUALITATIVO

Sobre las empresas de medios
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Cargos directivos v areas laborales

Las opiniones de trabajadoras y trabajadores de medios confirma que en la industria
periodistica pareceria existir una division sexual del trabajo, encontrando determinadas areas
“duras” reservadas especialmente para los varones periodistas en las que sus colegas mujeres
tendrian parcialmente obturada una participacion plena, vinculadas tanto a temas de trabajo
como a areas de desempeio profesional (técnicas, administrativas, etc). A esto se suma la
disminucién de las mujeres en los cargos jerarquicos empresariales y periodisticos debido a
razones diversas que genéricamente han sido denominadas “techo de cristal”. Ambas situaciones
generan la existencia de zonas con escasa o nula participacion de mujeres y, en cambio, pobladas
de varones (areas técnicas, cargos jerarquicos, columnas de opinion, temas vinculados a y
politica y fundamentalmente economia) y, a la inversa, zonas con pocos varones (areas
administrativas y de limpieza y temas vinculados a sociedad, espectaculos y sociales), dentro de
las redacciones y estructuras empresariales de las empresas periodisticas de Argentina.

Ejemplifica una trabajadora de Canal 13 (entre 50 y 60 afios):

“Esta el gerente de noticias, abajo hay un productor ejecutivo y abajo hay otras tres
personas: dos varones y una mujer. Después vienen productores varones, productor
ejecutivo, productor junior. En realidad seremos 300 trabajadores, pero la empresa
te dice 260 personas. Solo 79 somos mujeres. jSomos un tercio de mujeres! Y en el
drea de noticias hay muchas mas mujeres, pero en el drea técnica, el darea artistica,
es un mundo mucho mas masculino. Haciendo camara no hay ninguna mujer, en
Deportes no hay ninguna mujer, en Espectaculos son todas mujeres y hay un solo
varon, que eventualmente hace columna en piso, pero no es el columnista, como que
Espectaculos es de mujeres para la estructura de Artear. Edicion: solamente dos
mujeres entre ocho editores. Y en el noticiero (produccion periodistica, movileras,
conduccion) estamos iguales.”™

Esta misma situacion también se puede percibir en Clarin. Segliin indica una trabajadora (entre
50y 60 afios): “4 la vista hay muchos mas varones en posiciones jerarquicas. Muchos mas. Es
notable la diferencia.”

La trabajadora de Canal 13 focaliza en la segregacion horizontal:

“En cuanto a Politica y Economia, tenemos programas politicos y son todos

masculinos y los columnistas de los noticieros son todos varones, los columnistas de

Politica y Economia son varones y conductores de A dos Voces y eso es porque

responden a la linea editorial de la empresa.”

Una trabajadora de Radio Continental (entre 50 y 60 afios) observa la misma situacion:
“Cargos jerarquicos en la empresa debe haber cuatro como mucho, ejercidos todos por varones,
aunque hay una mujer en la Gerencia pero estd medio dibujada, en cuanto a poder’®”. Su
inclusion pareceria ser una mera formalidad que maquilla una desigualdad silenciosa.

Uno de los medios publicos entrevistados fue Radio Nacional. Alli pareceria haber mayor
espacio para la democratizacion de la estructura laboral desde un punto de vista de género,
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aunque la situacion dista de ser ideal ya que no se llega a la paridad y persiste la segregacion

horizontal. Segtn la trabajadora entrevistada (entre 40 y 50 afios):
“Hay dos caracteristicas: por un lado los puestos politicos, los que son cargos de
gestion de nombramiento politico, ahi hay muchas mujeres, desde el 2005 en
adelante hubo directoras mujeres: jefas de noticiero, también en el area artistica.
Pero a la vez hay como un techo y un piso de cristal: las direcciones intermedias a
las que se accede por concurso estan casi todas ocupadas por varones. En el
noticiero en particular, podemos decir que estamos cerca de la paridad; en el area
técnica hay bastantes mujeres, pero esta un poco mas lejos de la paridad. Pero tanto
en el aire, como en produccion, somos, en Buenos Aires, un 40% de trabajadoras.
Muchas estan en el ambito administrativo y en produccion. En Musicalizacion no
hay casi mujeres, en el area de técnica y de mantenimiento no hay ninguna mujer.
Pero bueno, es una de las primeras radios que incorporo mujeres. En total, seremos
una proporcion de 30% 6 40% del total. ™’

Lo mismo sucede en Radio Rivadavia. Una trabajadora entrevistada (entre 50 afios y 60 afios)
observa que “en cargos jerarquicos en la parte periodistica son todos varones. No hay una
mujer. Hay dentro de la empresa una jefa de personal, que esta desde siempre pero ni siquiera
es un cargo con poder sino mds bien administrativo, como de supervision™*. Y transmite el
desasosiego por la percepcion de falta de oportunidades laborales para las mujeres:

“En el informativo, en general, hay una pareja varon-mujer. Pero los cronistas son
varones. Hubo épocas en las que habia también mujeres, pero en este momento son
todos varones. A las mujeres en general se nos dan menos oportunidades, como
conductoras o inclusive para asumir cargos que tampoco son jerarquicos porque
cuando te digo una jefatura de turno es un cargo de supervision, nada mas, e incluso
ahi en general se eligen varones.”

Y analiza que esta tendencia historica es proclive a reproducirse con los nuevos ingresos o
puestos vacantes: la preferencia siempre es por varones.

“Si hay una posibilidad de conducir un programa, ;me lo proponen a mi o a un
compariero varon? Se lo proponen a algun compariero varon aunque haya entrado
hace dos dias y yo esté hace 10 arios. Hay generalmente una preferencia por el
varon. Ademas, como mujer permanentemente rendis examen, tenés que demostrar
todo el tiempo quién sos, mostrar tu capacidad. Y si te destacds demasiado te freezan
porque le hacés sombra a un varon.”

Esta misma situacion de desigualdad en el acceso segun la identidad de género, e incluso
segun la orientacion sexual, se da en medios de soporte grafico: hay pocas mujeres en los puestos
importantes dentro del proceso de produccion de la noticia o de toma de decision. En el diario El
Cronista, una trabajadora entrevistada (entre 30 y 40 afios) describe que

“hasta donde yo sé, los editores son todos varones heterosexuales, salvo la editora
de Politica y la subeditora de Politica que son dos mujeres heterosexuales, la
editora de Finanzas es heterosexual y la subeditora de Economia es heterosexual.

Todo el resto son varones heterosexuales. Lo que sucede es que no hay mujeres
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editorialistas salvo las editoras: la editora de Politica o la subeditora. Hay muchas
mujeres periodistas, hay editoras mujeres, pero no hay en la cupula directiva. El
director y el jefe de redaccion son varones. Hubo una sola directora mujer hace 10
arios. Y a partir de ahi, no hubo mujeres en la direccion periodistica del diario.”

Esta misma situacion de desigualdad se encuentra en Pagina 12, un diario que, ateniéndonos a
su compromiso tematico con las desigualdades de género, era esperable que presentara una
estructura laboral mas democratica. En palabras de un trabajador entrevistado (entre 60-70 afios),

“con respecto a cargos jerarquicos, hay dreas completas en que no hay una
compariera. Por ejemplo, en Economia no hay ni una mujer. Naturalmente, hay
comparieras que son editoras en Politica, subeditora en Internacionales, a cargo de
Suplementos La 12, Soy y Turismo. Hay comparieras trabajando en Cultura y
Sociedad, en el area de taller hay varias comparieras reporteras graficas. Puestos
Jjerdrquicos son las menos y sobre todo las mujeres estan en los suplementos.”®

Y agrega: “Hemos avanzado en materia de igualdad de salario, pero no creo que la
discriminacion surja por ese lado. Si surge en cuanto a la escasa cantidad de comparieras
trabajando en algunas dreas e incluso se nota en la mayor participacion de mujeres en dareas
precarizadas como son las colaboraciones”.

Otro trabajador de la empresa (entre 30 y 40 afios) agrega respecto de la division temaética por
género: “Los varones cubren los temas duros, las mujeres cubren los temas que serian...
¢blandos? No sé, eso también me llama la atencion: esa especie de division que no esta
establecida per se por nadie, pero si, no es que alguien vino y dijo ‘las mujeres van a hacer
esto’. Pero, sin embargo, es algo que existe.”™

El tinico trabajador que declara no observar una diferencia tan importante de género por
puestos de trabajo es el entrevistado de la empresa TELEFE (entre 40 y 50 afios):

“En TELEFE, por la estructura que tiene la cadena de informacion, hay puestos de
conduccion femeninos. Dentro de la conduccion de noticias, los cuatro segmentos
informativos tienen presencias femeninas en la conduccion. Diario de Medianoche
esta conducido solamente por una mujer. La produccion de los cuatro segmentos
esta a cargo de mujeres, y después en lo que es el Directorio de la compariia, hasta
hace poco tiempo que cambio de duerios, fue casi codirigido en el area de
programacion por Bernarda Llorente y estaba Viviana Carredo, que manejaba las
finanzas. Estaban en puestos claves. Eso en la compariia. Y el noticiero, tiene en el
puesto de coordinacion a por lo menos cuatro mujeres, y en puestos de jefatura de

edicion, a tres. O sea, es bastante pareja la presencia de varones y mujeres en esos

puestos.”™

59. Entrevista personal.
60. Entrevista personal.
61. Entrevista personal.
62. Entrevista personal.
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Salarios

Segun un informe reciente del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos de Argentina existe
una importante brecha salarial discriminada por género en el mercado laboral argentino (Pok,
2017). Esto es, los varones perciben mas salario que las mujeres y participan de espacios
privilegiados dentro de cada organizacion. Pareceria que esta misma situacion se reproduce en
las empresas periodisticas.

Como vimos en el apartado cuantitativo sobre trabajadoras/es, cinco sobre 11 perciben o
reconocen la existencia de brecha salarial en las empresas en las que se desempefian. La
trabajadora de Canal 13 denuncia que “los varones no perciben el mismo sueldo que las mujeres
por la misma tarea. Es absolutamente discrecional. El tema salarial en Artear es un engendro.
No existen paritarias, con lo cual no existen las categorias y se hace lo que quieren las
autoridades”. Las posibilidades de modificacion de esta realidad parecen ser nulas y la
esperanza estaria en la igualacion legal/formal: “Yo siempre digo que lo que mas nos iguala a
las mujeres es el convenio colectivo de trabajo, porque el convenio no discrimina por género, lo
que discrimina es por antigiiedad, por estudios, por funcion y categoria”.

En Clarin, la brecha salarial pareceria darse de una forma indirecta y tacita, relaciondndose
con el pago de horas extras. La trabajadora entrevistada entiende que sélo los varones suelen
hacer horas extras dado que las mujeres son tradicionalmente responsables de las tareas de
cuidado. “Cuando se extiende el horario con mas salario hay mas varones que lo toman porque
no se van a ocupar de la casa, entonces trabajan mds horas y les pagan mas”. La separacion
funcional por género acaba conformando las progresiones profesionales de cada profesional.

La trabajadora de Radio Nacional, indica que la disparidad salarial se da principalmente en las
modalidades de contratacion. Algo asi como que a “igual funcion, igual salario”, pero lo que
sucede es que estaria “desigualada” la funcidn por género en forma sistematica y deliberada:

“Es una situacion muy compleja que se vive en la radio, por la discrecionalidad que
hay. Asi que a priori te diria que no se cobra lo mismo porque hay mucha diferencia
en todo lo que tiene que ver con los derechos y beneficios sociales de las personas
que estan regularizadas y tienen acceso, y las que son contratadas y no lo tienen. Y
eso marca la diferencia. En el caso de las mujeres contratadas se agrava porque son
madres y ahi ni siquiera les cabe la posibilidad del salario™.

De tal modo, podemos ver que la brecha salarial no tiene que ver so6lo con cobrar salarios
diferentes por igual trabajo -cosa que observan algunas/os trabajadoras/es-, sino, y quiza
fundamentalmente, con las modalidades de contratacion, los tiempos de contratacion y la
cantidad de horas extra que se le asigna a cada agente.

Oficinas de Género y Sistemas de Monitoreo de la Igualdad

El apartado cuantitativo reveld la inexistencia sistematica de oficinas especificas para
recepcionar y administrar la tematica de género y de procedimientos formales para monitorear el
cumplimiento y sostenimiento de politicas de igualdad de género. En palabras de la trabajadora
de Canal 13:
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“No existe ninguna oficina ni hay ningun monitoreo, al punto de que episodios
graves de violencia de género y de maltrato fueron silenciados. Si te pasa algo tenés
que ir a Recursos Humanos y los casos que llegaron alli se han silenciado. Casos
concretos que yo conozco se han silenciado y eso que son casos muy graves”.

Esta misma situacion se repite en Radio Continental: “La empresa no desarrolla ninguna
politica de nada, tampoco de igualdad de oportunidades. No existe ni oficina de personal,
mucho menos oficina de género”. Y la trabajadora contintia explicando que si llegase a existir
alguna situacion de discriminacion o violencia de género “uno podria ir a un superior de su
darea, o eventualmente a alguien que se encargue de los asuntos de recursos humanos, pero que
no es el Area de Recursos Humanos de nuestra empresa porque ya no existe, asi que seria dificil
tramitar una denuncia”. Esta inexistencia de areas institucionales dificulta la administracion y
tratamiento de cualquier eventual situacion discriminatoria y atin mas la modificacion de fondo
de esta realidad desigual.

La misma inexistencia de oficinas especificas de género se da en Radio Del Plata. Tal como
dice una trabajadora de la empresa (entre 30 y 40 afios),

“aca en la radio, no hay ninguna oficina. Sé que hubo algunos casos de hechos
concretos de algun conductor que maltrato a alguna chica, a alguna productora
ejecutiva, y la verdad es que se termina hablando en Recursos Humanos, no es
especifico pero lo terminds hablando, o a veces mismo con un compariero nuestro
vas y le decis ‘che, mira, me paso esto’ y vamos los dos a hablar a Recursos
Humanos, pero no es que hay algo puntual, una oficina donde puedo ir a
denunciar.””

La trabajadora del diario El Cronista relata la situacion de los temas de género al interior de la
empresa:

“No, no hay nada de oficinas de género ni procedimientos para monitorear, no se
trabaja género en el diario. Lo unico que hubo fue un reclamo en la asamblea para
que haya lactario porque las comparieras tenian que sacarse la leche en el baiio o en
la oficina del director que tampoco da, porque viene el director y estds con la teta al
aire. Y hubo un reclamo para que se haga un lactario, no sé en qué quedo, pero sé

’

que estaba en construccion.’

Discriminacién

A las/os trabajadoras/es encuestados se les pregunto si habian experimentado en primera
persona, o presenciado, alguna situacion de discriminacién en las empresas en las que trabajan.
La trabajadora de Clarin plantea una situacion muy interesante, ya que si bien no evidencia
discriminacion en una forma que podria ser denunciada si deja a la vista desigualdades de género

que podrian ser encuadradas en lo que Bonino (1995) define como “micromachismos”®:

63. Entrevista personal.

64. El psicoterapeuta Luis Bonino refiere a los micromachismos como practicas de dominacion y violencia masculina en la vida
cotidiana, practicamente imperceptibles, que estan en el limite de la evidencia. Si bien su analisis se concentra fundamentalmente
en las parejas, creemos que la situacion de cotidianeidad que se da en las redacciones periodisticas hace posible referirnos a las
mismas.

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 80



“No he vivido explicitamente ninguna situacion de discriminacion. Aunque la
conformacion de los cargos jerarquicos habla por si misma, pero asi explicitamente
no. Hay situaciones discriminatorias muy anecdoticas, como que las mujeres se
quedan a hacer las notas y los varones van a ver el partido del Mundial. O que las
mujeres van a la calle a cubrir y los varones miran el partido del Mundial. ‘Pero yo
quiero ver el partido’ (visas). Bueno, eso si me paso, personalmente, hace muchos
anos”.

En un mismo sentido indirecto y silencioso, la trabajadora de Radio Continental ensefia
formas subterraneas de discriminacion en su espacio de trabajo:

“Discriminacion asi como discriminacion no siento en lo laboral, lo que si hay es
una gran desvalorizacion de las mujeres, se siente como si una no existiera, donde tu
opinion no cuenta. La empresa no es antidemocratica, si las personas y sus
practicas. Y en todo caso, seria bueno que se mejore el ambiente y las relaciones de
trabajo”.

En Radio Del Plata, la entrevistada cuenta otra de estas situaciones “menores” e ;jingenuas?
de discriminacion machista:

“Hay un conductor que es un poco maltratador y con el tema de las mujeres, eso
pasa jentendeés? En una época salia mucho por teléfono y hablaba muy diferente
cuando lo atendia un varon que cuando lo atendia una mujer. Si no le llegabas a
entender una palabra te boludeaba... De hecho, hubo un tiempo en que un
compariero me dijo, 'no lo atiendas mas, a partir de ahora me encargo yo', para
evitar la cosa diaria.”

La trabajadora de Radio Nacional cuenta una situacioén de discriminacion de hecho respecto al
acceso a puestos de trabajo de determinadas mujeres: “En futbol, por ejemplo, a las comparieras
que querian hacer la locucion artistica del futbol el ario pasado las desplazaron. No hay una
argumentacion que diga ‘es porque es mujer’, pero bueno, terminan desplazandolas y ponen en
su lugar a varones”.

El trabajador entrevistado de la TV Publica (entre 40 y 50 afos), indica una situacion de
discriminacion bastante particular y compleja dado que retéricamente se hizo en “proteccion” de
las mujeres:

“Generalmente las situaciones de discriminacion tienen que ver con marchas o con
determinadas coberturas que pueden llegar a ser mas arriesgadas y en donde se
elige no mandar a mujeres. Es decir, si hay una marcha en la que se cree que puede
llegar a haber algun tipo de represion no se manda a una mujer. Al final me
mandaron a mi. Igual, es una decision compleja para los jefes, pero también hay un
tema de miedo por parte de la propia empresa, porque no es lo mismo un joven
soltero que una mujer con dos chicos chiquitos. Si le pasa algo a una mujer con dos
chiquitos...”®

Como se puede ver, existen infinitas situaciones de discriminaciones por género, mas 0 menos
explicitas u obvias. La inexistencia de oficinas especificas que traten la tematica o de
mecanismos formales siempre activos para monitorear la igualdad de oportunidades y la
condicion de la mujer resultan funcionales a una desigualdad estructural.

65. Entrevista personal.
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Guarderias

Las guarderias resultan también un fenémeno atravesado por una logica de género. La TV
Publica y Radio Nacional tienen guarderias incluidas en su lugar de trabajo (una guarderia que
funciona en el edificio de la TV Publica y a la que pueden asistir hijas/os de empleados de otros
medios del sistema publico). Algunos otras empresas privadas de medios ofrecen una
compensacion monetaria (que excepto en el caso de una empresa, no es equiparable al costo de
una institucion educativa y de cuidados de primer nivel) en calidad de pago por guarderia, ya que
no ofrecen el servicio. Por ejemplo, en el caso de Canal 13,

“el pago de la guarderia es un reclamo que tenemos permanente, porque pagan
solamente a las mujeres. Los comparieros mios varones, cuyas esposas no tienen un
trabajo, lo pierden, y eso es ilegal... Y aparte la ley habla de una guarderia de
primer orden y en nuestro caso la empresa estipula lo que pagan, es 2700 pesos por
mes nada mas, y eso que lo aumentaron después de los reclamos.”

La trabajadora de Radio Nacional explica como funciona el sistema dentro de los medios
publicos:

“Radio Nacional y la TV Publica tienen una guarderia, que se llama El Jardin
Piluso, que es una cooperativa que armaron los trabajadores de la TV Publica hace
como 50 arnios y es maternal. Pero como es en el edificio de la TV Publica, en
general se intenta desestimular que los trabajadores de Radio Nacional lleven a sus
hijos ahi porque es lejos y para eso suplanta el pago de guarderia y cuidados, tiene
que estar siempre con factura, hasta un total de 4000 pesos por mes. Tanto varones
como mujeres de planta, pero si sos contratado o eventual, no te pagan nada.”

Estrategias para el cambio

No suele haber acuerdo en las distintas personas entrevistadas respecto de la forma de
cambiar las evidentes formas de la desigualdad en las estructuras laborales de las empresas
periodisticas. Algunas se refieren al tema, como la empleada de Canal 13:

“Yo creo que lo basico es el respeto por la otra persona, en su ser. Voy pensando en
la medida que lo voy diciendo. El respeto por la otra persona tal cual es, con su
eleccion de género, y este medio, la television puntualmente, lo que hace es
‘igualémonos, maquillemonos y pongamonos lo que sea porque cuanto mds nos
mimetizamos unos con otros, pertenecemos al nucleo y asi sobrevivimos’, en lugar
de aprovechar las diferencias, que son tan ricas y tan potentes. Y las diferencias que
se marcan son de maquillaje, no son genuinas.”

Otra estrategia de cambio podria recaer sobre la educacion, y especificamente la educacion
sobre los hijos varones. La trabajadora de Radio Continental afirma: “Me parece que pueden
faltan tres o cuatro generaciones para que los hombres vengan menos pelotudos, menos
discriminadores, menos machistas, quizas hay que educar a las madres para cuando tengan
hijos varones.”
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La trabajadora de Radio Del Plata, sugiere que una posible estrategia de cambio podrian ser
las capacitaciones en el lugar de trabajo y, a su vez, la existencia de algin ambito especifico para
tratar estos temas:

“Las capacitaciones estarian barbaro. A nivel de todo, no tenemos capacitacion de
nada, la realidad es eso, y con la otra delegada hemos planteado esta posibilidad de
poder capacitarnos en diferentes temas. Si, un lugar donde poder denunciar, un
lugar formal donde uno se sienta mas seguro de poder denunciar o hablar de estos
temas, que haya alguien encargado de poder manejar estos temas.”

La trabajadora de Radio Rivadavia coincide en la potencial terapia de cambio, considerando
que la solucion podria estar en las capacitaciones: “Creo que seria importante que hubiera un
trabajo dentro del sindicato para los afiliados sobre politicas de género, sobre mecanismos,
sobre como defenderse legalmente.”

En el mismo sentido, el trabajador de la TV Publica resalta la importancia de las
capacitaciones como forma de generar concientizacion especifica:

“Todos hacen todo, entonces no hay especializacion en salud, en temas de género,
en temas GLTBBI... Aunque hay ciertas personas que tienen mas sensibilidad al
tema GLTBBI, por ejemplo cuando quiero trabajar algo sobre esto lo hago con
determinado productor, o temas de género con determinado productor que entiendo
que sabe mas. Mas que democratizar hay que profesionalizar.”

La trabajadora del diario El Cronista indicoé que otra posibilidad de cambio podria tener que
ver con la igualdad salarial y los agentes que producen la noticia:

“Lo primero a solucionar es la brecha salarial. Ante todo, somos trabajadoras. A
igual puesto de trabajo, a igual tarea, igual remuneracion. Lo mas importante seria
que las empresas tengan una revision de su politica salarial y haya una
equiparacion salarial entre las trabajadoras y los trabajadores. Después hay otra
cuestion que tiene que ver con las politicas editoriales del diario, con quién escribe
qué cosa y a qué editorialistas decide promover el diario. Por ahi, si ves El Cronista,
los editorialistas que tiene estables el diario son Ernesto Tenembaum, Luis Majul,
Julian De Diego, Romdn Lejman, y una sola editorialista que es Alejandra Gallo. No
hay editorialistas mujeres, a menos que sean las editoras del diario.”

Otra estrategia divisada por uno de los trabajadores entrevistados de Pagina 12 tiene que ver
con la participacion mas activa de las mujeres en la accion sindical. En sus palabras,

“lo que estamos machacando mas es la participacion de las comparieras en la
actividad gremial, que participen de las asambleas, que sean delegadas... En la
historia de los trabajadores de prensa ha habido muchas comparieras muy activas,
en los ‘70, que conocemos nosotros, que cuando nosotros empezamos a trabajar,
ellas estaban terminando su carrera laboral. Y las nuevas generaciones tienen
también potencialidades. Hay muchas comparieras jovencitas, en la interna de
Clarin hay muchas, en la de Télam también. Hoy se esta haciendo una eleccion en
Ambito Financiero de comisién interna y durante muchos afios hubo una compaiiera
que se llamaba Elsa Campos, que se jubilo y que hoy prometio ir a apoyar la
eleccion con su presencia. O sea, no es un sindicato de trabajadores de prensa con

’

comparieras activas, pero hay que alimentar esa participacion.’
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La trabajadora de Radio Rivadavia, reafirma este diagnostico declarando que las mujeres
deberian participar mas en puestos decisorios:

“Dentro del sindicato, como en la radio, la participacion de mujeres en puestos
jerarquicos es clave. Si todo lo manejan los varones va a seguir teniendo todo una
mirada machista donde la mujer dentro de este medio es considerada de segunda,
una profesional de segunda, aunque seas de primera y, de primerisima mas de una
vez, en general el trato y la actitud es discriminatoria.”

La trabajadora de Radio Nacional ilumina sobre una posible estrategia de cambio interesante
respecto de la situacion de las mujeres en las empresas. Segun ella, una forma de mejorar la
situacion de las mujeres es a partir de “mejorar las condiciones de contratacion y acceso al
cuidado de los hijos de las trabajadoras”. Un tema para considerar en la etapa programatica.

Finalmente, el trabajador de de TELEFE considera que una estrategia de cambio tiene que ver
con las licencias otorgadas en las empresas:

“Yo creo que la empresa deberia estar atenta a lo que estamos pidiendo desde el
sindicato que son las licencias por violencia familiar, tendria que estar atenta
también a ser agil en las licencias por enfermedad de los chicos. Lamentablemente,
segun nuestra cultura, es la mujer la que se hace cargo de ese cuidado o recae sobre
ella la responsabilidad, y eso tendria que estar mas aceitado. Y la mujer y el varon
debieran tener mas dias de licencia por maternidad y paternidad. Porque le pedimos
al varon que acomparie y ejerza la paternidad responsable pero no le damos las
herramientas. Tendrian que estar mds atentos: un papa que esta mas tiempo con sus
hijos es un papa que trabaja mejor, que falta menos, que es mas responsable. Si la
empresa no lo hace por altruismo, al menos que lo haga por conveniencia. A la

’

empresa le conviene que un trabajador esté bien entero en las 8 horas de laburo.’
Sobre los sindicatos

Valoracién de los espacios especificos sobre género

El rol de los sindicatos resulta clave para actuar sobre la desigualdad por razones de género.
La existencia de capacitaciones, cursos, jornadas de reflexion y oficinas o comités de género al
interior de los mismos son recursos que las trabajadoras y trabajadores entrevistadas/os
identifican como claves para comenzar a solucionar el problema. En este sentido, ha tenido una
valoracién muy positiva por parte de varias/os de las/os trabajadoras/es entrevistadas/os
afiliadas/os a SIPREBA, la existencia dentro de ese sindicato de una Secretaria de Género activa.

La trabajadora de Radio Del Plata afirma que le parece “muy importante que la Secretaria de
Género del sindicato esté presente, activa y que todos los afiliados tengan en claro a quién
acudir, que tenga relevancia”. El trabajador de TELEFE también destaco el rol de la Secretaria
de Género de SIPREBA: “Emite boletines con recomendaciones a las empresas y a los
trabajadores de acuerdo a los derechos que tienen que ejercer en cada empresa, y ademas con
recomendaciones a los estamentos legislativos, para reformas de leyes o para propulsar leyes
como la licencias de paternidad”. La misma valoracion provino de la trabajadora de El Cronista,
afiliada al mismo sindicato:
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“Tenemos una Secretaria de Género que genera un movimiento e intenta visibilizar
la problematica, pero creo que no se reunieron con los medios. Hay un boletin sobre
género. Hay declaraciones sobre el N1 Una Menos, hay repudio sobre las formas de
cobertura, hay repudio cuando atacan a una compariera. Es activa sobre estas
cuestiones”.

La trabajadora de Canal 13, afiliada también a SIPREBA, valora particularmente, dentro de
las acciones de esta Secretaria de Género, la elaboracion de un protocolo especifico sobre
violencia de género: “El sindicato esta trabajando en un protocolo de violencia de género, que
indique como actuar ante este tipo de situaciones en el lugar de trabajo. Para el sindicato y
para nosotros, los delegados, nos indica como reaccionar ante una situacion de un comparero
violento, qué hacer con él.”

La trabajadora de Radio del Plata (también afiliada a SIPREBA) comenta, a la vez, una accion
no especificamente ligada a la igualdad de género pero valorada por las trabajadoras: “Se hizo
una muy buena camparia con todo lo que es escolaridad, ahora también me llego el mail de que
van a empezar a entregar kits de nacimiento, en Telam estan con el tema de la guarderia, y las
chicas del Area de Desarrollo Social laburan mucho, son muchas.”’

La trabajadora de Clarin, afiliada al mismo sindicato, si bien valora el trabajo de la Secretaria
de Género, analiza como debilidad en la misma la falta de desarrollo de propuestas
programaticas al Estado sobre las desigualdades.

Participacidén femenina

En relacion al rol de las mujeres dentro de los sindicatos, uno de los trabajadores de Pagina
12, a la vez dirigente en SIPREBA, analiza:

“Podemos decir que hemos tenido avances porque hay comisiones internas que
historicamente no habian tenido nunca una compariera, y ahora empiezan a
aparecer. Pero sin duda, tenemos que trabajar mucho, porque las dificultades
evidentemente para afrontar ese tipo de tareas en funcion de sus responsabilidades
sociales, laborales, dificulta mas su participacion que la de sus comparieros.”

Y, en relacion a como se plantean la participacion femenina concretamente hacia el interior de
SIPREBA:

“Estamos haciendo una reforma del Estatuto, entre esas reformas, esta el tema del
cupo femenino. El criterio que terminamos adoptando es que manteniendo el minimo
del piso legal, que el cupo femenino sea el porcentaje de comparieras afiliadas. O
sea, si tenemos un 50 por ciento de companieras afiliadas, que haya en la Comision
Directiva un 50% de mujeres, mantener la proporcionalidad. En cuanto a nuestra
politica, lo que venimos haciendo es un fuerte esfuerzo en que haya delegadas de
empresa, porque pensamos que ésa es la base para que también haya comparieras
que puedan hacerse cargo de la direccion del sindicato.”

La trabajadora de Radio del Plata observa que al interior de los sindicatos, en tematicas de
medios, el rol de la mujer resulta dificil. Esto es: organizaciones encargadas en teoria de proteger
a las/os trabajadoras/es parecerian reproducir las mismas realidades discriminatorias de las
empresas:
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“A mi me cuesta un monton en el sindicato, mdas con mis comparnieros, es terrible, no
salis de la chicana, del boludeo, te quieren levantar todo el tiempo, decis ‘por favor’.
O estas hablando de algo y te saltan con un comentario machista, de no sé qué, las
tetas, o... El otro dia, bajo y me dicen ';fuiste a discutir el salario con ese pantalon?”’
;Queé tiene que ver? ;jEntendés? En modo de chiste, con alguien que tengo mucha
confianza... O la tipica: "La proxima vez andate mas escotada a ver si capaz
conseguis que cobremos antes’, esas cosas digo, que al varon no le pasan.”

La trabajadora de Radio Nacional explica que en el sindicato al que pertenece, AATRAC
(Asociacion Argentina de Trabajadores de las Comunicaciones), “las reuniones del
Departamento de Género las hacemos por lo menos una vez al mes, y tiene mucho que ver con el
fortalecimiento de las delegadas dentro del sindicato. Ahora estamos encarando un proceso de
propuesta de transformacion de los convenios colectivos de trabajo hacia adentro del sindicato,

’

para que lo lleven a las paritarias.’
Desafios

Se les pregunto a las/os trabajadoras/es sobre la importancia de la democratizacion de sus
sindicatos desde un punto de vista de género. Al respecto, la trabajadora de Radio Nacional
opina que ‘“es fundamental que los sindicatos se democraticen desde la perspectiva de género,
principalmente porque somos muchas las trabajadoras que ocupamos las bases y los trabajos
menos jerarquicos en las empresas asi que es fundamental que haya mujeres en la
representacion sindical”. E ilumina un aspecto central dentro de la accién sindical, el cual
resulta vital para realizar transformaciones en ambientes laborales machistas: “Es muy
importante que los sindicatos ayuden en materia de asistencia legal, mas que como una defensa,
como una promocion de la igualdad. En general todos son bastante sensibles con estas
situaciones.”

A su vez, el trabajador de TELEFE hace un contrapunto interesante, relativizando la figura de
la democratizacion de los sindicatos:

“Me gustaria dejar en claro que la participacion sindical requiere mas elementos
que la propia imposicion de un cupo, requiere mds trabajo de base, de
concientizacion de los trabajadores del género que sea y de puertas abiertas del
sindicato del género que sea. Lamentablemente, hoy, la participacion sindical y los
candidatos a ocupar puestos dentro de las comisiones internas no abundan para
varones ni para mujeres. El debate tendria que ser qué pasa en un colectivo de
trabajadores cuando uno levanta la cabeza y ve que no hay mujeres que quieran
participar, si eso supondria una falta, un error, una ilegalidad.”

Y agrega,

“el sindicato lo primero que tiene que hacer es cuidar las fuentes de trabajo de
todos, lo cierto es que la mujer es la mas vulnerable. Tiene que cuidar después las
cuestiones de género que tienen que ver con empresas que me consta a veces hacen
seleccion de personal con estos mitos de los embarazos, de que faltan mucho, de que
tienen muchos hijos... Si tienen muchos, porque tienen muchos, y si no los tienen,
porque los van a tener. Por ejemplo, cuando hay que mandar a una mujer de viaje
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dicen: 'No la podemos mandar, porque no va a querer ir’. Mentira! No le
preguntan. El sindicato debe profundizar el cuidado de sus afiliados y sobre todo de
las mujeres”.
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UNIVERSIDADES
ANALISIS CUANTITATIVO

Fueron entrevistadas/os representantes de 10 universidades nacionales con carreras de grado
de comunicacién y/o periodismo: la Universidad de Buenos Aires (UBA), el Instituto Superior
de Ensefianza Radiofonica (ISER), el Taller Escuela Agencia de Periodismo (TEA), la
Universidad de Ciencias Empresariales y Sociales (UCES), el Instituto Universitario Nacional de
Derechos Humanos Madres de Plaza de Mayo (IUNMA), la Universidad Nacional de Rosario
(UNR), la Universidad Nacional de Cordoba (UNC), la Universidad Nacional de Cuyo
(UNCuyo), la Universidad Nacional de La Plata (UNLP) y la Universidad Nacional de
Avellaneda (UNDAYV).

La UBA, el IUNMA, el ISER, la UNR, UNC, UnCuyo, UNLP y UNDAY son instituciones
publicas (ocho); mientras que TEA y UCES son privadas (dos). A la vez, UBA, UCES, TEA,
IUNMA, ISER se encuentran situadas en la Ciudad de Buenos Aires (cinco); UNDAYV en el
Gran Buenos Aires y el resto en otras ciudades del pais (cuatro).

.Quiénes estudian comunicacion?

Soélo tres de estas escuelas de formacion en capacitacion tenian desagregado el sexo de sus
estudiantes. El ISER report6 que del total de personas egresadas entre 2013 y 2015 (tres
cohortes): 172 fueron mujeres (51%) y 164 varones (49%), una representacion casi paritaria.

En TEA, sumando las ultimas seis cohortes (2011-2016), egresaron 785 mujeres (57%) y 585
varones (43%). Y en UCES egresaron los ltimos afios de sus cinco licenciaturas vinculadas a
comunicacion: 2870 mujeres (70%) y 1236 varones (30%).

De esta forma, vemos que las universidades “arrojan” en general al mercado laboral una
cantidad mayor de mujeres profesionales de la comunicacion y el periodismo, proporcidon que se
invierte cuando vemos la composicion de las empresas de medios de comunicacion.

El género en la curricula

De las 10 carreras estudiadas, s6lo en el IUNMA estd prevista una materia sobre género una
vez que el alumnado que estd cursando llegue a 5to afio (actualmente la carrera se encuentra en
el 3er afio desde su creacion).*

En la UBA, la UNR, la UNC, la UNLP, la UNCuyo y la UNDAYV (todas publicas) existen
materias optativas que tratan la tematica. En la UNCuyo esta en proceso de aprobacion una
reforma del Plan de Estudios que incluye una materia obligatoria sobre el tema que podria ser
implementada a partir del 2018.

Finalmente, el ISER, UCES y TEA no tienen ain materias especificas sobre género aunque
una modificacion del Plan de Estudios abordada actualmente por TEA incluye en el ultimo afio
de la carrera seminarios optativos, entre ellos uno de género.

66. Desde junio del 2017, el IUNMA fue intervenido por el gobierno nacional quien, entre otros temas, propone revisar el Plan de
Estudios (Figueroa Diaz, A. 2017).
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En el caso de la UNLP, el Plan de Estudios aprobado en 2014 se propuso transversalizar la
tematica de género tanto en las materias optativas como las obligatorias; y, por otra parte, dicta
desde 2013 una Especializacion en Género y Comunicacion.

En la Universidad de Buenos Aires (UBA) también se dicta un Programa de Actualizacion en
Comunicacion, Géneros y Sexualidades (PACGES).

Acuerdos con empresas de medios para promocion de capacidades de mujeres y personas
trans

De las 10 carreras indagadas, ninguna realizé acuerdos con empresas de medios para
promocionar las capacidades de mujeres y personas trans, como por ejemplo pasantias
especificas para estos grupos, aunque el reconocimiento de esta poblacion esta presente en varias
de ellas incluso con anterioridad a la aprobacion de la Ley de Identidad de Género (2012). En el
caso de la UNLP, en 2008 reconocié a una estudiante trans bajo su identidad de género
autopercibida y dispone de un Observatorio especifico sobre Comunicacion y Diversidad Sexual
con perspectiva de Derechos Humanos en los medios de comunicacion.

Protocolos para la atencion de la violencia de género

Otra dimension en la que podriamos ver la incidencia de la teméatica de género en el mundo
universitario trasciende los contenidos académicos y tiene que ver con las universidades como
organizaciones. En este sentido, se indago acerca de la existencia de protocolos especificos ante
situaciones de violencia de género. Asi, a partir del afio 2014, y para dar respuesta a situaciones
de violencia y acoso sexual existentes, comenzaron a ser aprobados en diferentes universidades
del pais protocolos de intervencion ante hechos de discriminacién y/o violencia de género, tanto
hacia mujeres como hacia personas trans, travestis y/o con orientaciones sexuales disidentes.

La primera casa de altos estudios en disponer de una normativa de este tipo fue la Universidad
Nacional del Comahue: el Protocolo de Intervencion Institucional ante Denuncias por
Situaciones de Violencia Sexista, en junio del 2014. El documento fue una propuesta elaborada
en conjunto entre la Colectiva Feminista La Revuelta de Neuquén y la Asociacion de Docentes
de la Universidad del Comahue (ADUNC) a partir de la denuncia de estudiantes de la Facultad
de Derecho y Ciencias Sociales contra un docente de locucion por maltrato sexista y abuso de
poder (Spinetta, 2015).

Desde entonces, y hasta julio del 2017, fueron aprobados 20 protocolos similares en
universidades nacionales de Argentina® y en otras 12 se est4 trabajando en su disefio. El objetivo
de estos documentos es crear espacios y estrategias de intervencion y contencion ante situaciones
de discriminacion y violencia que puedan darse en contextos de estudio. Los documentos crean

67. Seglin informacion suministrada por la Red Interuniversitaria por la Igualdad de Género y contra las Violencias: Universidad
Nacional del Comahue, Universidad Nacional de Cérdoba, Universidad Nacional de La Plata, Universidad Nacional de San
Martin, Universidad de Buenos Aires, Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buenos Aires, Universidad Nacional
de José C. Paz, Universidad Nacional de Moreno, Universidad Nacional de San Juan, Universidad Nacional de La Rioja,
Universidad Nacional de Quilmes, Universidad Nacional de Avellaneda, Universidad Nacional Arturo Jauretche, Universidad
Nacional de Mar del Plata, Universidad Nacional de las Artes, Universidad Nacional de Rosario, Universidad Nacional de la
Patagonia San Juan Bosco, Universidad Nacional de Entre Rios, Universidad Nacional de Misiones y Universidad Nacional de
San Luis.
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areas de atencion dentro de los &mbitos universitarios, tipifican los tipos de violencia acorde a la
normativa existente en el pais (tanto sobre violencia hacia las mujeres como sobre
discriminacion por razones de orientacion sexual e identidad de género) y establecen modos de
resolucion de los problemas, tanto mediante sanciones por via administrativa como estableciendo
la opcidn de judicializar el tema en caso de delitos; a la vez, en algunos casos establecen medidas
opcionales de reparacion (capacitaciones, trabajo en organizaciones sociales, pedidos publicos de
disculpas, entre otras).

Estos protocolos han intentado dar respuesta a situaciones histéricas de abuso y acoso sexual
en ambitos universitarios, y mayormente de docentes hacia el alumnado, naturalizadas como
parte del “contrato pedagdgico”.

ANALISIS CUALITATIVO
La preocupacion por los temas de género en las universidades

Aunque atin son muy pocas las universidades que han incorporado los temas de género como
parte de la curricula obligatoria de las carreras de comunicacion, la preocupacion por esta
inclusion es transversal a todas las casas de estudio, en gran medida empujadas por la agenda
social y politica.

Observan Mariana Rovetta y Cecilia Fumagalli, directoras pedagogicas de TEA:

“Es un tema que nosotros venimos trabajando hacia adentro de las materias hace ya
bastantes arios, y que los docentes también han ido incorporando dentro de sus
agendas. En los ultimos 5, 6, 7 arios, la aparicion de la perspectiva de género en los
trabajos que proponemos desde la direccion y desde los equipos docentes a sus
alumnos es notable. Eso también tiene que ver con que el tema aparecio en la
agenda publica mucho mas fuertemente.”

Malena Haboba explica que en la UNDAYV “se viene impulsando la inclusion transversal de
estas tematicas en los contenidos de cada materia, a la vez que materias especificas que aborden
estos temas en las distintas carreras”. Como ejemplo de transversalizacion, cita la materia
obligatoria “Derecho de la Comunicacion”, de las carreras de Tecnicatura y Licenciatura en
Periodismo, en la que se han incluido “el marco legal y las recomendaciones para ejercer la
comunicacion con perspectiva de género que disponemos actualmente en Argentina’.

Una situacion similar describe Flavia Delmas sobre la UNLP: “El nuevo Plan de Estudios
aprobado en 2014 se propuso repensar contenidos y trayectos generales y especificos e hizo
principal énfasis en la transversalidad de la perspectiva de género en todas las materias tanto
optativas como obligatorias”.

Diego de Charras, director de la Carrera de Ciencias de la Comunicacion de la UBA describe
el debate al interior de esa unidad académica:

“En las discusiones del Plan de Estudio que termino aprobdndose en la carrera en
2013, no se cred una materia sobre género sino que lo que se trato de trabajar al
interior del plan es que la preocupacion por la tematica de género atraviese todas
las asignaturas, las prdcticas, los talleres, las producciones, las intervenciones, y
que no quedara de alguna manera circunscripto a un espacio delimitado”.
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En el caso de la UCES, aclaran que si bien no tienen una materia especifica, en un taller
cuentan con el aporte de una periodista especializada en temas de género que orienta en este
sentido las clases.

El género por fuera de la formacion especifica

En algunas de las universidades relataron experiencias de promocion de la temdatica de género
mas alla de las curriculas. En la UBA, por ejemplo, existe desde hace varios afios un Area de
Género y Sexualidades desde “la que se han hecho propuestas para materias optativas de grado
que trabajan con perspectiva de género y, a su vez, propuestas de posgrados, como el
PACGES™.

En la UNLP, se han realizado en los tltimos afios 3 congresos internacionales sobre
Comunicacion, Géneros y Sexualidades y la jornada "Experiencias de Comunicacion y
Educacion con el Bachillerato Popular Trans Mocha Celis".

Los medios de comunicacion vinculados a estas instituciones académicas son otros de los
espacios en los que aparece la tematica de género. Rovetta y Fumagalli explican que en el diario
on-line de TEA, hecho por el alumnado, “desde las marchas, del ‘Ni una menos’ hasta la
‘Marcha del Orgullo’ son cubiertas mas alld de las elecciones de los alumnos™.
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Capitulo [l
ANALISIS DE MEDIOS DE CORDOBA

Este capitulo detallara los resultados obtenidos durante la investigacion realizada en Cérdoba.
De la misma manera que el apartado anterior, se analizaran las empresas de medios, sindicatos,
trabajadores/as de prensa e instituciones educativas, primero desde lo cuantitativo y luego lo
correspondiente al estudio cualitativo de la informacion recolectada.

EMPRESAS

ANALISIS CUANTITATIVO

Se analiz6 la informacion obtenida de 7 empresas de medios de comunicacion de la ciudad de
Cordoba, en tres soportes: radio, grafica y television. De estas empresas, 6 respondieron
positivamente a nuestros pedidos de entrevistas. Un séptimo medio radial rechazo la entrevista y
se obtuvieron datos parciales (programacion y estructura de propiedad) a través de su pagina web
y entrevista a trabajador/a del medio.

Debido a la solicitud de varios de estos medios de mantener su anonimato, aplicamos el
mismo criterio para todos a fin de facilitar su analisis. Para eso se emplearan las siguientes
referencias:

AV1: medio audiovisual privado grande.

AV2: medio audiovisual publico grande.

R1: radio privada pequeiia.

R2: radio publica grande.

R3: radio privada mediana.

G1: medio grafico privado grande.

G2: medio grafico privado pequefio.”®

Una particularidad de los medios que accedieron a brindar entrevistas es que 4 de ellos
(57,14%) forman parte de una empresa corporativa de medios lo cual incide en sus estructuras de
propiedad y lineamientos generales adoptados. Por esta razon las personas propietarias de varios
medios se contabilizan una sola vez. Esta informacion fue obtenida de la pagina oficial de la

68. Al momento de recolectar la informacion, este medio publicaba en soporte papel y digital. Tras una transformacion producida
a fines de 2017, el medio quedo restringido a la publicacion digital, generando modificaciones en cuanto al personal que, en un
porcentaje todavia no conocido, se transfirié a otro medio grafico del cual depende.
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empresa corporativa de medios.”

Proporcion de personas a cargo de la propiedad, gerencia o direccion de los medios, segiin
su identidad de género

Tanto en medios publicos como en privados se evidenciaron dificultades al momento de dar
valores cuantitativos a este indicador debido a que sus respuestas se refirieron en algunos casos a
cargos jerarquicos periodisticos o afirmaron no tener datos precisos. Para el caso de los medios
publicos, su estructura de propiedad fue catalogada en base a los altos mandos de la empresa y
no de la propiedad de los mismos a razon de su titularidad publica.

Para los casos en los que se obtuvo informacién sobre la titularidad femenina en la estructura
de propiedad de las empresas (indicador obtenido en 5 medios privados), se decanta que el
promedio es del 20,83% frente a un 79,17% masculino”. Respecto a los cargos jerarquicos
empresariales como direcciones y gerencias, se obtuvo informacion de los 7 medios de
comunicacion. El promedio de participacion de mujeres en altos mandos de decision se reduce a
un promedio del 13,16%.

Como promedio general, la participacion de mujeres en estos niveles de propiedad y toma de
decision es del 12%, siendo la de los varones de un 88%.

Por tamaiio vy tipo de medio

Los medios de comunicacion grandes (G1, R2, AV1 y AV2) tienen un porcentaje de
participacion femenina en la estructura de propiedad y en cargos jerarquicos gerenciales y de
direccion del 10%, lo que significa que estan por debajo del promedio general. De estas
empresas de medios, dos forman parte de la empresa corporativa de medios donde el porcentaje
de participacion de mujeres desciende a un 3,70%.

En el caso de los medios pequefios y medianos (G2, R1, R3), la presencia femenina supera el
promedio alcanzando el 16, 67%.”'

Respecto a los medios publicos (AV2 y R2), ambos comparten la misma estructura directiva
en el que las mujeres tienen una mayor presencia que el promedio: 23,08% (3 mujeres) frente a
un 76,92% constituido por 10 varones. Distinto es el caso de las empresas de medios privadas
que poseen un total de 34 varones (91,89%) y 3 mujeres (8,11%) en los cargos de propiedad y de
decision.

Por soporte

Dos medios graficos (G1 y G2) tienen las mismas autoridades gerenciales y de propiedad en

69. La constitucion de la estructura propietaria en cuanto a género de dicho multimedio es: 1 mujer (16,67%) y 5 varones
(83,33%). Existe un directorio formado por 10 hombres que no se contabilizan en este item.

70. En el caso del medio G1, el 81% pertenece a la empresa corporativa de medios mencionada y el 19% restante a propietarios
varones. No se poseen datos cuantitativos precisos sobre ese tltimo porcentaje por lo que se contabiliza 1 propietario varon. Por
su parte, el medio R3 pertenece a la empresa corporativa en un 100%; AV1 también en un 85,18% siendo el resto propiedad de
un varén. Finalmente el medio G2 pertenece a G1 en un 99% (lo tnico que los distingue es el area de redaccion) y enel 1% ala
misma empresa corporativa de medios, por lo que comparten la misma estructura de propiedad, directiva y gerencial.

71. Al analizar a las empresas de medios segun tamaflo, tipo y soporte, las personas propietarias de varios medios se vuelven a
contabilizar en las diferentes categorias.
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las que la presencia masculina (91,67%) es superadora a la de las mujeres (8,33%)".

En cuanto al soporte televisivo, AV1 no cuenta con mujeres en cargos jerarquicos como
direcciones o gerencias, pero si en la propiedad de la empresa, lo que da como resultado un
promedio de participacion en las altas estructuras de decision de un 5%". AV2 por su parte,
posee alrededor de 13 cargos en esta categoria, de los cuales 3 (23,08%) son ocupados por
mujeres, lo que representa casi el doble del promedio establecido. Entre ambos medios
audiovisuales, se obtiene un promedio muy cercano al general: una presencia de 29 varones
(87,88%) frente a 4 mujeres (12,12%).

De las radios entrevistadas se obtuvo la siguiente informacion: R1, que se constituye como
una empresa familiar, el total de la propiedad y de cargos gerenciales esta conformado por una
sola mujer (16,67%) y cinco varones (83,33%); R2 por su parte cuenta con 7 varones (77,78%) y
2 mujeres (22,22%) en estos cargos decisorios; porcentaje cercano al de R3 que tiene una
participacion de 10 varones (76,92%) y 3 mujeres (23,08%). El promedio de los tres medios
radiales es de 78,57% de varones y 21,43% de mujeres.

Cargos jerarquicos periodisticos

La informacion referida a este indicador, asi como el anterior, ha sido obtenida de diversas
fuentes dependiendo del medio. Si bien se realizaron entrevistas a 6 de los 7 medios analizados,
no todos los medios supieron dar datos precisos, razon por la cual se complementaron y
cotejaron datos con informacion obtenida a través de posteriores pedidos de informacion a través
de correo electronico y busqueda en la web. En el caso de los medios publicos (AV2 y R2), a
causa de ciertas inconsistencias en los datos brindados a través de las tres vias mencionadas, no
se consideraran los cuantitativos ofrecidos en los porcentajes de este indicador, aunque se hara
mencion a conclusiones que se obtuvieron a partir de la extraccion de datos comunes a las tres
vias de informacion. A razén de esto, el promedio final se conformard a partir de los datos
cuantitativos obtenidos de los medios privados.

Para el caso del medio R3, se recurrid a los datos ofrecidos en la entrevista realizada a una
persona empleada por la empresa, mientras que para los medios restantes obtuvimos datos de sus
areas de Recursos Humanos.

El promedio de participacion femenina en cargos jerarquicos periodisticos es de un 30,12%
frente al 69,88% de presencia masculina, lo que representa una presencia mas elevada de
mujeres en estos mandos medios aunque aun sin superar la de los varones.

72. Informacién obtenida de la entrevista realizada al Area de Recursos Humanos, de la pagina web del medio y del holding del
cual forma parte y de datos brindados por dicha area a través de correo electronico.
73. Ibidem.
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Personas en cargos jerarquicos periodisticos

B MUIJERES

B VARONES

Por tamafio y por tipo de medio

En cuanto a los medios grandes, se poseen datos precisos de dos de ellos (AV1 y G1) que son
de tipo privado. El promedio de participacion femenina en mandos medios es de 17 (27,42%)
ante la presencia de 45 (72,58%) varones, cifra que si bien se acerca no llega a alcanzar el
promedio.

La realidad cambia en los medios medianos y pequefios, en donde las mujeres representan un
38,10% de los cargos jerarquicos periodisticos, ocupando 8 de 21 de ellos.

Por soporte

Los diez cargos jerarquicos periodisticos del canal televisivo de gestion privada (AV1) estan
ocupados en su mayoria por mujeres. Las mujeres ocupan 6 puestos, representando el 60%. Vale
aclarar que en este caso se hace referencia inicamente a las tareas de responsabilidad de la
produccion de Noticias. AV2, como se menciond previamente, posee cargos ocupados en su
mayoria por varones y se menciona la presencia de mujeres en cargos como produccion y
edicion.™

De las radios (R1 y R3), el promedio es de un 50% para mujeres y varones, alcanzando de
esta manera una participacion igualitaria en tareas de produccion y edicion, aunque es R3 el
medio que aumenta el promedio de participacion de mujeres al representar 3 cargos (75%) de 4.
En cuanto a R2, la participacion de mujeres es en tareas de produccion de programas de radio y
en la jefatura de locutores/as, aunque no se cuentan con datos cuantitativos precisos.”

De los medios graficos, el promedio de participacion de mujeres es del 20,34%, siendo los

74. Informacién extraida de la entrevista al area de Recursos Humanos de la empresa.
75. Ibidem.
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unicos medios que se encuentran por debajo del promedio general.
Total de personas empleadas

Se obtuvo informacion precisa sobre la cantidad de personas empleadas de 4 medios privados
(AV1, R1, G1 y G2) distinguidas segin género. En cuanto a los medios publicos (AV2 y R2), se
posee informacion parcial extraida de la cantidad de personal que trabaja en relacion de
dependencia, y que representa casi la totalidad de empleados/as segtn los datos brindados por
tales medios.

Segun el total obtenido a partir de estos datos (650 personas empleadas), el promedio de
mujeres es del 23,69% mientras que el de varones asciende a un 76,31%. Todos los medios estan
por encima de este promedio excepto tres medios grandes, dos de los cuales son publicos: G1
con un porcentaje del 21,59% de mujeres, AV2 con un 20,96% y R2 con un 23,08%.

Personas empleadas

B MUJERES

H VARONES

Ascensos y aumentos salariales

Sobre este indicador, se obtuvieron datos parciales de 3 medios. El medio AV1 no brind6
datos cuantitativos, aunque afirmo que el total de los aumentos y ascensos a cargos de jerarquia
fueron asignados a varones. Por su parte, AV2 menciono el ascenso de dos mujeres en los
ultimos cinco afios representando el 100% de los ascensos.

Para el caso de G1, la informacion extraida de la entrevista es opuesta a la brindada por el
Area de Recursos Humanos via correo electronico. En el primer caso se menciona que los
ascensos de mujeres representan un 40% mientras que en el segundo las cifras se invierten: 11
ascensos femeninos de un total de 17, lo que da un porcentaje del 64,71%. En este ultimo
porcentaje se cuentan, para el caso de las mujeres, los ascensos dentro del area de redaccion y de
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las demas areas del medio, mientras que en el caso de los varones se contabilizan s6lo los
ascensos dentro del area de redaccion.

Si se promedian los datos cuantitativos brindados por las areas de Recursos Humanos de AV2
y G1, se obtienen 13 ascensos femeninos, lo que representa un 68,42%. Sin embargo esta
informacion no puede ser considerada como una muestra representativa de los ascensos y
aumentos salariales de mujeres y varones dentro de las empresas de medios debido a las
contradicciones presentadas en un caso y a la falta de datos cuantitativos en otro.

Brecha salarial

Todos los medios entrevistados expresan tener igualdad de salarios por igual tarea tanto para
hombres como para mujeres. Aunque las desigualdades salariales se explican por el techo de
cristal -la escasez de mujeres en cargos de propiedad, directivos e incluso en mandos medios, se
traduce en salarios mas bajos debido a que tienden a ocupar puestos considerados de menor
valor- y formas de contratacion, como veremos a continuacion.

Tipo de contratacion

Relacién de dependencia

El promedio de mujeres en relacion de dependencia de los seis medios de los que se disponen
datos, es del 23,60% frente a un 76,40% de varones, porcentajes similares a la cantidad de
personas empleadas por los medios, lo que refleja la gran cantidad de personas bajo esta forma
de contratacion.

Las tres empresas que forman parte del holding de medios (AV1, G1 y G2), tienen a todo su
personal en relacion de dependencia. Respecto a los medios publicos, los datos de los que se
disponen son de las personas en relacion de dependencia por lo que los porcentajes, son los
mismos que en el indicador previo’®. El tinico medio que reconoci6 y cuantific personal por
fuera de este régimen es R1: de un total de 28 personas, 22 estan en relacion de dependencia, 9
(40,91%) son mujeres y 13 (59,09%) son varones, lo que representa un porcentaje por encima
del promedio.

Plazo fijo- monotributistas’’

De las 65 personas que trabajan bajo plazo fijo u ofrecen locacion de servicios por facturacion
(monotributistas), las mujeres son 24, lo que representa el 36,92% del total.
Como factor comun se observa que no hay ninguna persona de identidad trans en ninguno de

76. Del dato sobre la cantidad de personas en relacion de dependencia que fue brindados por los medios publicos, se desprende
una cantidad de personas que estan contratadas a plazo fijo y/o bajo el régimen de locaciones de servicio (por factura). Esto
ultimo se interpreta como monotributistas, pero al no discriminarse la cantidad de personas que estan bajo una u otra forma de
contratacion o servicio, a fines analiticos se consideraran todas las personas que trabajan en y para el medio bajo el régimen de
relacion de dependencia.

77. En términos concisos se sabe que tan solo el 0,92% del personal es monotributista. Hay otra cantidad de personas que no esta
discriminada en contratos a plazo fijo que estan bajo relacion de dependencia por un lado y contrato de locacion de servicios
(monotributistas) por el otro. Si se considera ese total como por fuera de los contratos en relacion de dependencia, el porcentaje
podria aumentar a un 6,92%.
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los medios. El tnico caso mencionado es de una persona que trabaja como cronista colaboradora
externa (monotributista) en G1 y tiene su columna mensual desde abril de 2017.

En cuanto al soporte televisivo, el medio AV1 cuenta con 4 personas contratadas en plazo
fijo, 2 hombres y 2 mujeres (3,88% de las personas empleadas en el medio). AV2 cuenta con 17
puestos de este tipo que conforman el 10,18% de las personas que trabajan en el medio: de ese
total 7 son mujeres (41,18%). Entre ambos medios audiovisuales, el promedio de personal
contratado a plazo fijo es de 42,86% mujeres y 57,14% varones.

Los medios de radiodifusion presentan diferencias entre si: el medio R2 informo6 sobre 22
personas en esta categoria (33,85% del total de la planta) aunque no distingui6 si estaban bajo el
régimen de plazo fijo o si eran monotributistas. De ese total 7 son mujeres y 15 son varones,
expresado esto en un porcentaje 31,81 — 68,19% respectivamente. R1 posee 6 personas
monotributistas, lo que representa el 21,43% de la planta del medio. De ese total, 2 (33,33%) son
mujeres y 4 (66,67%) varones. El promedio de personas que trabajan bajo contrato a plazo fijo o
monotributistas en ambos medios radiales es: 30% de mujeres y 70% de varones.

Respecto a los medios graficos, ambos cuentan con un 37,55% de mujeres contratadas en
plazo fijo: de los 16 puestos, 6 son ocupados por mujeres.

En conclusion, de las 65 personas que trabajan bajo plazo fijo u ofrecen locaciéon de servicios
por facturacion (monotributistas) en los seis medios de comunicacion entrevistados, las mujeres
representan el 36,92% del total, lo que refleja una mayor cantidad de varones bajo tales formas
de contratacion. En los medios de radiodifusion, el total de las mujeres contratadas a plazo fijo-
locacion de servicios se encuentra por debajo del promedio. En el resto de los medios, la
cantidad total de mujeres esta por encima del promedio aunque siempre es superada por los
varones (excepto en AV1 donde la proporcion es 50-50%). Esto se puede explicar con la
composicion del personal que es mayoritariamente masculino.

Pero si se hace un parangén con la proporcion total de varones que trabajan en las empresas
de medios bajo diferentes regimenes laborales, aquellos que lo hacen a través de contratos a
plazo fijo o por locacion de servicios es de solo un 13,06%, mientras que el 86,94% restante lo
hacen como planta permanente. Esto significa que, si s6lo se observan los porcentajes de varones
y mujeres contratados bajo el régimen de plazo fijo o locacidon de servicios, como valores
absolutos, en el que los varones representan la mayoria, se estaria perdiendo de vista que, en
comparacion al resto de las personas que trabajan en las empresas de medios como planta
permanente, estos valores se invierten y las mujeres superarian en mas de un 10% a los varones.

El medio que se destaca por la cantidad de personal contratado a plazo fijo o monotributistas
(33,85% de la planta) es uno publico: R2, seguido por el otro medio publico (AV2) que, si bien
esta por debajo del promedio, tiene un 20% de las mujeres y un 7,58% de los varones de su
planta con contratos a plazo fijo o en locacion de servicios. El tercer puesto es para el medio R1
con el 18,18% de las mujeres que trabajan en y para el medio bajo el sistema de monotributo,
aunque, en este Unico caso, el porcentaje de varones supera al de las mujeres: 23,53%. Los
medios que tienen un menor porcentaje de personal bajo plazo fijo son los graficos (9,10% de
mujeres y un 4,53% de varones) y AV1 (7,41 de mujeres y un 2,63% de varones).

De los medios de los cuales se poseen datos, 5 de ellos (AV1. AV2, R2, G1 y G2) tienen
todos los contratos a tiempo completo. S6lo R1 menciondé diferencias al respecto: a tiempo
completo posee 6 mujeres (37,50%) y 10 varones (62,50%); a tiempo parcial 5 mujeres (41%) y
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7 varones (58,34%). Estos datos por un lado reflejan rasgos particulares del oficio periodistico en
las radios puesto que el tiempo al aire es mas limitado, lo que obliga a reducir las jornadas
laborales de locutoras/es. Pero por otro lado es evidente que los nimeros de las mujeres
ascienden al contabilizar el personal a tiempo parcial, lo que se refleja en diferencias salariales y
en la precarizacion laboral general de las mujeres.

Pasantia

Ambos medios audiovisuales cuentan con empleadas/os por pasantia: AV 1 posee un puesto
de este tipo, ocupado por una mujer; AV2 posee 4 puestos de este tipo, de los cuales 3 son
mujeres que representan un 75%.

De las radios entrevistadas, solo R2 cuenta con pasantes: 9 puestos en los cuales 7 son
mujeres: un 77,70%.

Estos datos expresan que entre todos los medios entrevistados, independientemente de su
soporte, hay un total de 14 pasantes. De estos 14 puestos, 11 son ocupados por mujeres. Este
nimero equivale a un porcentaje de 78,57 % de mujeres, invirtiendo la proporcion de mujeres
que se observa en otras categorias, en donde estas son minoria. Sin embargo en este punto vale
destacar la precarizacion laboral que conlleva la categoria de pasante ocupada en un alto
porcentaje por mujeres.

Politicas de género

Politicas de igualdad de oportunidades

Los 6 medios entrevistados expresaron que implementan politicas de igualdad de
oportunidades. Cinco de ellos mencionaron distintas politicas aunque a ninguna se las refirio
como un mecanismo puntual para eliminar las desigualdades de género. Sin embargo, existen en
dichos medios ciertas medidas adoptadas (algunas mas institucionalizadas y otras mas
espontaneas y flexibles) como licencias especificas, flexibilidad de horarios y la posibilidad de
trabajo domiciliario en casos puntuales, capacitaciones abiertas, entre otras.

Existencia de oficina de género o del cargo de funcionaria/o de transversalizacion de género para

monitorear v evaluar la igualdad de género en el ambito laboral

Ninguno de los medios entrevistados cuenta con una oficina de género ni con una persona a
cargo para evaluar la igualdad de género en el ambito laboral.

Aunque los medios pertenecientes a la empresa corporativa de medios negaron tener este tipo
de politicas, poseen un Comité de Diversidad creado en 2016, que se encarga de trabajar, entre
otros temas, politicas y medidas para lograr la igualdad de género, aunque el desarrollo y
efectivizacion de la mayoria de las mismas sigue siendo, en el caso de Cordoba, una cuenta
pendiente.

El resto de los medios, si bien reconocieron las desigualdades existentes entre varones y
mujeres dentro de los medios y por lo tanto la importancia de generar mecanismos para
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contrarrestarlas, expresaron la ausencia de una oficina o cargo especializado en temas de género.

Oficinas para denunciar acoso sexual y/o violencia laboral

Ante el pedido de informacion sobre oficinas o personas especializadas en torno a la tematica
de violencia de género todos los medios entrevistados respondieron no poseerlas y aclararon que
por lo general son derivadas al area de recursos humanos si es que existe dentro de la empresa, lo
que tampoco es acompafiado con capacitaciones puntuales a sus empleadas/os en este tema.

R1, al no contar siquiera con un Area de Recursos Humanos formalizada, prevé que, de ser
necesario, se plantearia el caso ante la direccion del medio o a la persona a cargo del manejo de
los recursos humanos.

Las empresas que forman parte de la empresa corporativa de medios, si bien negaron la
existencia de oficinas o procedimientos estipulados para vehiculizar casos de violencia, poseen
un canal de denuncias. Esta via de reclamos y denuncias es ofrecida por la misma empresa
corporativa de medios a la cual pertenecen, por lo que llama la atencion el desconocimiento o
falta de implementacion por parte de las Unidades de Negocios (UDN) de Cérdoba™.

Licencia por maternidad

Los 6 medios entrevistados otorgan licencia por maternidad. Los medios graficos mencionan
que se otorga sin restriccion el beneficio provincial del cuarto mes de licencia sin goce de sueldo
disponible para las trabajadoras del sector privado. Si bien este cuarto mes solo aplica para
medios privados de la provincia, los medios publicos que estan regidos por la legislacion
nacional también lo incorporan. R1 menciona que se otorgan extensiones incluso a esta licencia.
En general los medios afirman que son las mujeres las que suelen solicitar extensiones de las
licencias, alcanzando los 6 meses (al conjugar vacaciones y francos) como ejemplificaron los
medios publicos, e incluso tras su regreso al trabajo piden mayor flexibilidad en cuanto a
horarios.

Licencia por paternidad

Los 6 medios otorgan licencia por paternidad y expresan que los empleados han pedido esta
licencia cuando fueron padres. En el caso de los dos medios publicos (AV2 y R2) se reconocid
que, si bien existe esta licencia, los varones las solicitan eventualmente. La cantidad de dias
otorgados a los padres varia, entre tres y cuatro dias, segun el convenio colectivo de trabajo. Sin
embargo, es comun que se brinden extensiones conjugando vacaciones y francos con lo que se
suele llegar a una semana de licencia. En este sentido, R1 mencion6 ofrecer mayor flexibilidad
otorgando incluso hasta una semana mas de los dias estipulados por convenio, dependiendo del
caso.

78. Mas informacion en: https://www.grupoclarin.com/sites/default/files/GC_informe sustentabilidad 2016.pdf.
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Disponibilidad de guarderias

Ninguno de los medios cuenta con guarderias en sus instalaciones y s6lo uno ofrece el pago
de las mismas. Esta excepcion se da en uno de los medios publicos (AV2) en el que si bien no
hay guarderias, la empresa se hace cargo de los gastos. Esto se aplica s6lo para las madres que
estan enmarcadas en el Convenio Colectivo de Trabajo efectuado por el SATSAID. El resto de
los medios no cumple con esta disposicion.

Lo restrictivo de la asignacion de ayuda econdmica para solventar los costos del cuidado
infantil (excluye a los padres de dicho beneficio), se le suma al incumplimiento generalizado de
esta disposicion. En este sentido, la ausencia de guarderias dentro de las empresas de medios o
de asistencias econdmicas significan un obstaculo que incrementan las brechas entre varones y
mujeres al acceso en igualdad de condiciones al trabajo.

Produccion de contenidos y las caras visibles

Durante el proceso de investigacion, fueron surgiendo algunas variables constantes que
reflejaron el lugar de mujeres, hombres y personas de la diversidad en los medios de
comunicacion: quiénes producen contenidos, quiénes realizan mdviles o son cronistas y quiénes
conducen o co-conducen los programas. Los medios que respondieron a estos indicadores fueron
dos publicos grandes (AV2 y R2) y dos privados (AV1 y R1), uno grande y otro pequefio.

Cantidad de moviles/ cronistas

En cuanto a los medios televisivos, AV1 posee un total de 7 empleadas/os en esta categoria,
de los cuales tres (42,85%) estdn ocupados por mujeres y cuatro por hombres. AV2 y R2 cuenta
con un porcentaje de 50-50% de hombres y mujeres en un total de 18 puestos. R1 y los medios
graficos no ofrecieron informacion al respecto.

Conduccion y co-conduccidon

A partir de las entrevistas, en los medios audiovisuales se observa un promedio de 12
conductores varones, mientras que mujeres hay solo una en AV2, lo que representa el 16,66% en
medio y un 7,69% entre ambos medios audiovisuales. En cuanto a la co-conduccion los
porcentajes se invierten dando un 60% de mujeres en ese rol. Este porcentaje es del 50% en AV2
y del 100% en AV1. Debido a que lugares protagonicos estan reservados casi exclusivamente a
varones, la desigualdad simbolica entre varones y mujeres es reproducida a través de los medios.

En los medios de radiodifusion, los datos brindados por R2 en ambos casos (conduccién y co-
conduccion) es del 50%, mientras que R1 cuenta con 3 mujeres frente a 8 varones, representados
en un porcentaje 27,70%-72,30%. Si bien no se diferencia la proporcion de hombres y mujeres
en la conduccion y co-conduccion en estos casos, la ausencia de voces femeninas al aire sigue
siendo notoria.
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Produccidon/coproduccion

En el area de produccion de contenidos es donde se nota una mayor presencia femenina
respecto al resto de los puestos dentro de los medios, en un porcentaje del 51,72%. En el medio
donde se ve una participacion mayoritaria de mujeres (60%) es en AV1, mientras que R1 es el
unico medio que tiene una mayoria de varones en esta area (57,15%), aunque la direccion esta en
manos de una mujer. Los otros dos medios de los que se dispone informacién (AV2 y R2)
presentan el mismo porcentaje de mujeres y varones en la produccion de contenidos.

De estos datos decanta que hay un porcentaje equilibrado entre varones y mujeres en la
produccion de contenidos, siendo en algunos casos superado por estas ultimas. Sin embargo, los
protagonistas y la mayoria de las caras visibles que comunican estos contenidos son varones, con
lo que se demuestra una disonancia entre quién hace y quién comunica. Con esto no se quiere
jerarquizar labores, sino dar cuenta de las implicancias que esto tiene en la reproduccion o
transformacion de roles estereotipados de género para los cuales los medios de comunicacion
juegan un papel fundamental.

ANALISIS CUALITATIVO
La necesidad de politicas de género en las empresas de medios de comunicacion

Los medios analizados reconocen en algin punto, la necesidad de implementar politicas que
equilibren la balanza desfavorable para las mujeres. Los ejes mds criticos que se destacaron
fueron la maternidad y la dificultad de conciliarla con el trabajo y principalmente la escasez de
mujeres en cargos jerarquicos empresariales (gerencias y direcciones).

Algunos medios de comunicacion privados son conscientes de las inequidades que existen en
cuanto a género dentro de ellos y de las dificultades que todavia enfrentan las mujeres para
acceder a mejores oportunidades laborales: “En este rubro hay mucha cantidad de hombres,
muchisimos hombres y bueno, la idea es que haya cambios y también flexibilizacion quiza en

ciertas politicas que tengan que ver con el tema de la maternidad’™

. “Si hay una posibilidad no
va a ser para ellas, también hay una mezquindad de la posibilidad por la chatura de mente. Yo
suerio y quiero pensar que se vienen otros tiempos. Hoy hay aval, entonces van a perfilarse otros
tiempos. ™

Estos medios se constituyen como UDN dentro del holding de medios. Como tales, deben
participar en la recoleccion de datos, planificacion, desarrollo e implementacion de politicas a
favor de la igualdad de género y del tratamiento de la diversidad. Estos medios comparten
politicas con otros analizados en la region de Buenos Aires, y por tal motivo se remite al
apartado correspondiente.

El Area de Recursos Humanos de G1 y G2 (compartida por ambos medios) fue la tinica que
aseguro tener en tratativa acciones positivas orientadas a erradicar las desigualdades de género y

a potenciar el desarrollo de las mujeres dentro de la empresa.

79. Entrevista realizada a la persona encargada del Area de Capacitacion y Desarrollo de G1 y G2.
80. Entrevista realizada al Area de Recursos Humanos de AV1.
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El otro medio (AV1) que forma parte del mismo holding reconocié su atraso respecto a estas
politicas:

“A pesar de las politicas que ellos [empresa corporativa de medios] puedan tener,
porque lo que nos interesa, que es la inclusion de la mujer en sus grupos de decision,
ellos lo tienen, (...) pero aca, en esta casa no, todavia es muy cerrada. Esta empresa,
dentro de muy poco tiempo, va a tener que tomar la decision de incorporar mandos
femeninos a su grupo porque sino va a quedar fuera del contexto de lo que es el
propio grupo.’

Por su parte, los medios publicos afirmaron desarrollar desde hace varios afios “una politica
institucional y hacia afuera, de la defensa de los derechos y de la identidad de género™', que se
continua desde gestiones previas. Esto se ha traducido en espacios al aire dedicados a temas de
género tanto en columnas de informativos, programas y ediciones especiales y estables
dedicados a informar desde una perspectiva de género®. Sin embargo, esta politica institucional
ha costado arraigarse internamente al identificar un rasgo que es comun a todos los medios

’

analizados: “Especificamente en cargos jerarquicos son menos [mujeres], y la posibilidad de
escalar a un peldaiio superior se da, pero no es habitual. ™

En uno de los medios pequefios (R1) la necesidad de acercarse y de responder a los
requerimientos de una audiencia joven y diversa lo empuja a tomar ciertas politicas aunque, al no
estar formalizadas, son mas vulnerables a las urgencias y necesidades del contexto, influyendo
en la proporcion de mujeres y varones que alli trabajan: “Tratamos de que las voces estén
también mas o menos representadas. Muchas veces la coyuntura nos gana, alguien se va y hay
que reemplazarlo y encontramos lo que encontramos. Por ahi se van y entran, pero no es algo
que estemos midiendo ni propiciando.”
Este medio, si bien reconoce la ausencia de politicas especificas y formales de género, es el

que cuenta con una mayor presencia femenina (39,29%).
Techo de cristal y division sexual del trabajo en los medios de comunicacion

El reconocimiento por parte de los medios entrevistados de la escasez de mujeres en cargos
gerenciales implica un avance en cuanto a la toma de conciencia de las desigualdades de género
que atraviesan a estas empresas.

De todas formas, y més alla de las intenciones plasmadas en algunos proyectos o respuestas
excepcionales a pedidos puntuales, la realidad indica que el problema persiste y una de las
formas en las que se manifiesta es el techo de cristal. Es asi como, a medida en que se desciende
hacia la base de la pirdmide empresarial, se encuentra una mayor cantidad de mujeres. Los
medios publicos corroboran estos datos al afirmar que:

81. Entrevista realizada al Area de Recursos Humanos de AV2 y R2.

82. La programacion dedicada a brindar informacion no sexista ofrecida por el medio ha sido incluso premiada por el Concejo de
la Provincia de Cordoba en el afio 2016. Tuvo cuatro temporadas comenzando el afio 2013 terminando sus transmisiones en el
2016. Actualmente no se encuentra mas en la programacion del medio. Para mas informacion ver:
http://www.cba24n.com.ar/content/programa-24mujer-declarado-de-interes-por-el-concejo. También se encuentran programas
especiales: https://www.unc.edu.ar/extensi%C3%B3n/programa-mujeres-que-mueven-el-mundo

83. Ibidem.

84. Entrevista realizada a una de las personas propietarias del medio.
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“Las gerencias en general las cubren hombres, solo el Departamento de Relaciones
Institucionales lo ocupa una mujer. Pero hay como todo un movimiento, desde hace
mas o menos 10 o 15 anios, de mayor incorporacion de mujeres en los cargos, sobre
todo en los que tienen que ver, por ejemplo, con el area de produccion y
programacion que es una de la mas grandes en cantidad de gente y la lleva adelante
una mujer.”

Esta tendencia a compensar el desequilibro de género existente en los altos mandos a partir de
una mayor presencia de mujeres en mandos medios también se refleja en la estructura jerarquica
de uno de los medios privados:

“(...) Las mujeres cero decision, (...) pero hay cargos que son los de produccion, que
requieren un conocimiento enormey (...) estan en manos de mujeres. Tenés la
persona que hace la produccion [menciona programa], tiene un curriculum
impresionante. Esta sefiora es periodista, es abogada y tiene un monton de cosas.
(...) No hay una valorizacion de todo eso. Ojo que esta comprendida dentro del
convenio®, pero por el volumen de trabajo, por la responsabilidad, yo no puedo
creer que no tenga otra remuneracion. Yo entré en la ultima categoria de mas abajo
y he llegado a la anteviltima y no voy a poder aspirar a mas (...).

La division del trabajo asignada segun roles y estereotipos de género actua como uno de los
obstaculos que componen el techo de cristal. Esto se traduce, para las mujeres, en un
impedimento para acceder a cargos jerarquicos ejecutivos y/o a otras areas de trabajo valoradas
en el ambito empresarial poniéndole un tope a sus ascensos y, por ende, limitando la posibilidad
de acceder a salarios mas elevados, incluso cuando se encuentran altamente capacitadas o
efectivamente han tenido el control de algln area.

Brecha salarial de género

Ante la pregunta sobre la paga por trabajo, todos los medios respondieron su adscripcion al
Convenio Colectivo de Trabajo, por lo que no se distingue el salario segiin género sino por
categoria, cargo y antigiiedad.

AV1 fue el tnico que admitio la existencia de dichas diferencias, aunque sin hacer alusion al
género: “Lo que pasa es que la base legal es una, después (...) todas las empresas tienen la
facultad de considerar, dentro de lo que ellos necesitan o consideran, los talentos de cada uno.
Pero mientras la base se cumpla, lo otro es facultad.”

La brecha salarial de género existe a partir de diferencias discrecionales que responden a
acuerdos entre partes y a la consideracion de las empresas de medios para reconocer a través de
una diferencia salarial, la trayectoria de sus personalidades. Esta desigualdad se profundiza si se
consideran factores como las tareas de cuidado que recaen sobre las mujeres y le quitan tiempo
para dedicarse al trabajo remunerado, las restricciones para acceder a cargos gerenciales y de
direccion, prejuicios y estereotipos de género, etc.

85. La persona entrevistada hace referencia a las categorias estipuladas por el convenio colectivo de trabajo y a sus
correspondientes actividades y salarios.
86. Entrevista realizada al Area de Recursos Humanos de AV1.
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Acoso sexual y maltrato laboral

Algo comun a todos los medios entrevistados, es que negaron tener una oficina 0 mecanismo
preestablecido para realizar denuncias en caso de acoso, discriminacion y/o violencia por razones
de género o una oficina de género o persona a cargo de la transversalizacion de la perspectiva de
género.

Sobre la existencia de una oficina de género, los medios privados negaron tenerla, incluso G1
reconocio la dificultad de que se concrete en el corto plazo: “Y no sé si existira aca como cargo.
Me parece medio dificil, capaz en unos anos.”

Sin embargo y como ya se menciono, la empresa corporativa de medios que abarca a tres de
los medios entrevistados, posee un Comité de Diversidad que, si bien no se restringe a abordar
temas de género, podria considerarse como una forma de institucionalizar practicas tendientes a
transversalizar la perspectiva de género.

En cuanto a la forma de vehiculizar las denuncias por acoso, abuso o discriminacion por
género, la respuesta en general fue la de recurrir a las/los superiores y/o al Area de Recursos
Humanos, como relatan las autoridades de los dos medios graficos (G1 y G2): “(...) La instancia
inmediata siempre suele ser el jefe, si hay confianza con el jefe y, si no, hablar directamente con
la Gerencia de Recursos Humanos. Son las vias naturales, no es que exista un protocolo
definido.”

Por su parte, los medios publicos (AV2 y R2), dependen de una institucion publica educativa
que, en el afio 2015, aprobo la creacion de una oficina y de un protocolo con herramientas y
mecanismos para trabajar y prevenir casos de violencia de género dentro de sus dependencias®’.
Si bien la institucion educativa y los medios publicos son entidades diferentes (poseen distintas
personerias), sus vinculos de dependencia son claros y los visibilizan a través de sus paginas web
oficiales. Pero, aun asi, el mencionado protocolo exime a estos medios de implementarlo.

El medio que carece de todo tipo de institucionalizacién en este sentido es R1, lo que es
justificado por uno de sus propietarios por su estructura “muy informal y también, bastante
horizontal ”, aunque son precisamente estos rasgos los que lo convierten en uno de los medios de
comunicacion que presenta mayores avances en cuanto a acciones a favor de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y varones, como son las capacitaciones, flexibilidad y licencias
especificas.

Politicas de conciliacion entre trabajo y familia

La maternidad y las tareas de cuidado son una de las principales barreras que constituyen el
techo de cristal. Para que la maternidad pueda convertirse en una libre eleccion y no un costo de
oportunidad para las mujeres, deben existir en los ambitos laborales politicas de igualdad de
oportunidades que posibiliten la conciliacion entre la familia y el trabajo.

En este sentido, todos los medios de comunicacion entrevistados afirmaron poseer politicas de
igualdad de oportunidades, aunque siempre limitandose a los convenios colectivos de trabajo que
se encuentran atrasados en este tipo de politicas.

87. Resolucion 1011/2015 emitida por el Honorable Consejo Superior de la Universidad Nacional de Cordoba. Disponible en:
http://www.digesto.unc.edu.ar/consejo-superior/honorable-consejo-superior/resolucion/1011 2015 1, acceso 10 de mayor 2018.
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En la provincia de Cordoba las mujeres en empresas privadas pueden optar por extender su
licencia a un cuarto mes sin goce de sueldo. Este, en la mayoria de los casos, es tomado, con la
posibilidad de extenderse en el caso de afiadir francos y vacaciones. Estos casos reflejan
flexibilidad en cuanto a licencias por maternidad ofrecidas por las empresas de medios de
comunicacion. Al respecto, desde un medio pequefio (R1), se comenta:

“En principio nos atenemos a la legislacion, pero la verdad que somos bastante
flexibles. Esta chica (...) que esta en licencia de maternidad, estuvo, antes de entrar
en licencia, viniendo cuando podia. Le dijimos veni cuando puedas’. Por una
cuestion legal tampoco vas a tener una persona que esté sin poder trabajar,
sintiéendose mal.”

Para los padres, las empresas de medios también ofrecen oportunidades de flexibilidad para
ampliar el tiempo dedicado al cuidado familiar, pero los escasos dias que les ofrece cada
convenio hacen que el margen para hacerlo sea limitado. Los padres suelen planificar estas
instancias mediante la prevision de francos, vacaciones, horas extra y feriados, alcanzando la
semana de licencia. Estas situaciones, comunes a todos los medios de comunicacion
entrevistados, son narrados por el Area de Recursos Humanos de los medios publicos:

“Se toman los dias que corresponden, pero si es para ayudar a la esposa les
corresponden 3 dias, y los otros 2 dias que quedan de la semana lo piden como
franco o vacaciones. Hay muchos que reservan, hacen lo mismo que hace la mujer
cuando esta en esa situacion, reservan del aio, porque saben y sacan calculos,
entonces dicen ‘mi hijo va a nacer en tal fecha’.”’

La transversalidad y asiduidad de estas practicas revela la necesidad de ampliar las licencias
por paternidad y de compensar las desigualdades estructurales de género en relacion a la division
sexual del trabajo.

En otros casos se ha procedido a implementar acciones mas novedosas de flexibilidad laboral,
siempre y cuando el trabajo desempefiado por la persona lo permita. Una de las autoridades de
G1 y G2 comenta:

“Una tarea como comunity manager no requiere necesariamente la presencia fisica,
pero a veces la naturaleza de la posicion o del rol requiere qué si tengo que contar
con vos, porque nunca sabés cudndo se cae un avion, (...) cuando tenés que salir
corriendo a hacer una entrevista. Si la gente esta en su casa es mas dificil. Aca
agarras un auto del diario y en media hora estas en el lugar, ahora, si vos estas con
flex time en ese momento y tenemos compromisos y no has podido, bueno, ahi se va a
complicar.”

En este caso, el rol y la posicion de la persona es la que determina la flexibilidad otorgada, la
cual, en la gran mayoria de los casos, es solicitada y otorgada a mujeres en tanto son madres.

En este punto, hay que reconocer los rasgos del oficio del periodismo que requieren la alerta y
disposicion de quienes lo ejercen para estar y comunicar la noticia en el momento que esta
ocurriendo. Pero son también las formas de trabajo rigidas de las empresas de medios las que
excluyen a aquellas personas que seran o son madres, afectando su posibilidad de hacer carrera
profesional y acceder a mejores salarios, como comentan los medios publicos: “Hubo una
reincorporacion y ella tenia una extension horaria por acuerdo de partes para hacer una
actividad, decidio voluntariamente renunciar a su acuerdo de partes y esta trabajando ahora lo
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convencional.”

Los medios graficos entrevistados comentaron que los padres, en lugar de solicitar
flexibilidad en cuanto a formas y tiempos de trabajo, algunas veces requieren un reordenamiento
laboral relacionado con la organizacion familiar: “Los padres lo que han pedido es como
organizarse: ‘mird yo necesito venir solo por la mariana porque mi comparniera se queda a
cuidar a los chicos a la maniana entonces yo necesito tener las tardes libres’.”

Las licencias especiales, en muchos casos, son una de las practicas mas empleadas por los
padres. Asi lo grafican las distintas empresas de medios entrevistadas: “Con eso no hay ningun
problema. Si tienen que ir al acto del colegio, tienen que ir a llevarlo al médico, buscarlo al
Jjardin, si no tienen quien lo cuide, se tienen que quedar en la casa, nos pasa todas las semanas
ahora” (R1).

“Todo depende del jefe de tu drea, pero en general no tenemos problemas” (AV1).

“Si hay un problema de salud de algun familiar ni preguntdas, avisas. Si pasa, pasa y estd
toda la colaboracion para liberar ese espacio y alguien del equipo se cubre. Tampoco se pide
nada a cambio después” (Gl y G2).

Otra politica que refleja un notable atraso en cuanto a la consideracion del cuidado familiar es
el servicio de guarderias y lactarios. La mayoria de los medios no poseen ni ofrece el pago de
servicios de cuidado infantil, incluso cuando los convenios colectivos de trabajo los establecen, y
tan solo uno de los medios graficos posee lactarios. En cuanto a los servicios de cuidado infantil,
uno de los medios publicos fue el Gnico que menciond que “(...) las mamas (...) presentan la
factura de la guarderia, y la empresa les paga. La empresa les deposita y ellos le hacen el
reintegro, porque el servicio lo hacen a través del sindicato, lo tiene el SAT, no lo tiene prensa.’

’

Capacitaciones y formacion profesional

Un punto en el que coincidieron todos los medios entrevistados fue en las capacitaciones
brindadas o facilitadas por ellos. Las mismas por lo general son abiertas para todo el personal,
salvo aquellas que sean puntuales para un area especifica de trabajo, y financiadas por las
mismas empresas. Los medios que forman parte de la empresa corporativa mencionan que:
“Hemos dado casi 15 mil horas de capacitacion en temas digitales, sobre todo por la
transformacion digital, y siempre hay muchos viajes a Buenos Aires, cursos online,
capacitaciones in company, cursos que se dictan en instituciones educativas y el diario se hace
cargo de los costos de la capacitacion”.

“Por ejemplo las clases de inglés son para todos. Después lo que hemos tenido es
capacitacion intensa en higiene y seguridad. Después estan las capacitaciones especificas”
(AV1).

Hay algunos medios, como G1 y G2, que permiten sugerencias y solicitudes individuales de
capacitacion que, segin amerite, son efectivizadas otorgando la flexibilidad requerida para
hacerlas. Excepto un caso puntual comentado por estos medios graficos, no se ofrecen
capacitaciones sobre temas de género a su personal, por lo que esta formacién queda a cargo de
los intereses y voluntad de quienes estén interesadas/os en la tematica.

Por su parte, los medios publicos y el medio radial pequefio, al no tener un presupuesto
especifico dedicado a la capacitacion del personal, generan convenios con distintos institutos de
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formacion. R1 menciono que financia de esta manera diplomaturas, cursos de idiomas e incluso
carreras de grado para su personal: “El gerente comercial y la coordinadora de redes estan
haciendo una diplomatura en marketing en la Universidad Blas Pascal, mi hermana esta
haciendo una diplomatura en innovacion en la Siglo2 1. Tenemos como cuatro o cinco locutores
(...) estudiando inglés (...) y a una locutora haciendo la carrera de locucion.”

Entonces la capacitacion del personal es un rasgo comun a todas las empresas de medios, son
abiertas y financiadas por ellas, aunque no se promueve una formacién especifica en temas de
género.

Como ingresar y como ascender en las empresas de medios de comunicacion: criterios de
seleccion y promocion de personal

La brecha de género de un 52,62% en la proporcion de mujeres empleadas en las empresas de
medios de comunicacidn respecto de los varones, lleva a indagar en los criterios de seleccion de
personal, de la misma manera que la poca presencia femenina en cargos jerarquicos, gerenciales
y de direccion empresarial a cuestionar las estrategias o mecanismos de promocion de personal.

Fueron medios privados (R1, G1 y G2) los que mencionaron algunos de sus criterios al
momento de incorporar nuevas personas a su planta. El rasgo comtn es la disponibilidad horaria,
tanto para hacer coberturas fuera del horario laboral pactado como también para realizar posibles
viajes, dependiendo del area en la cual se desempefien. En este sentido, el ejercicio profesional
del periodismo dentro de las empresas de medios requiere de una gran flexibilidad y disposicion
que, para las mujeres, implica una desarticulacion entre el desempefio laboral y la vida familiar.
Entonces, para poder trabajar en las empresas de medios, las y los periodistas deben considerar la
posibilidad de “trabajar a la noche o fin de semana, en eventos. Nuestro trabajo esta muy
atravesado por la agenda cultural. Entonces todos tienen su horario, pero ese horario es
flexible”. Como corrobora una de las autoridades de G1 y G2, la pregunta mas relevante es:
“cQué disponibilidad horaria tenés? Si, se pregunta como requisito posibilidades de viajes, si
trabajas en el area de internacionales necesitamos que tengas disponibilidad para hacer algun
viaje internacional de vez en cuando”.

Si se revisa este criterio desde una perspectiva de género, resulta evidente que a quienes mas
afecta es a las personas que deben dedicarle gran cantidad de horas a las tareas del hogar y de
cuidado, especialmente si tienen familiares a cargo. Si esas tareas recayeran de la misma manera
sobre padres y madres, no seria un impedimento o al menos no de forma exclusiva para las
mujeres.

Otra forma de ingresar a las empresas de medios es a través de las pasantias educativas
acordadas entre las empresas de medios y los institutos educativos. Casi todos los medios
entrevistados aseguraron haber tenido pasantes en algin momento. Un medio privado (AV1)y
ambos medios publicos (AV2 y R2) todavia las emplean. Si se tiene en cuenta la proporcion de
mujeres que ingresan a los medios a través de este sistema (78,57%), podemos hablar de la
feminizacion de esta forma de trabajo que implica un ingreso inferior al de una persona
contratada bajo cualquier otra forma.

Atendiendo entonces a las cifras presentadas, la precarizacion laboral que define a las
pasantias se traduce entonces en una precarizacion laboral que afecta principalmente a las
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mujeres. De todas maneras, los medios mencionaron el hecho de que varias de estas personas
pasantes, terminan quedando como empleadas de las empresas, lo que, si bien implica una
oportunidad para las mujeres, esto se hace a costa de mejores salarios.

Si para la incorporacién de nuevo personal se recurre a concursos y llamadas abiertas, en los
ascensos y convocatorias para puestos internos los mecanismos y criterios son menos claros. En
los medios publicos, los criterios a considerar son el rendimiento, el desempeno y la
disponibilidad de la persona para aceptar el nuevo puesto. Es en este ultimo requisito donde la
maternidad pesa y se convierte en un limite para las mujeres, mas que la paternidad en el caso de
los varones.

Potenciando la carga extra que trae la maternidad para las mujeres, estan los estereotipos de
género que sirven a la reproduccion de ciertos liderazgos y fundamentan la eleccion de
candidatos que respondan a arquetipos y competencias similares:

“Generalmente quiénes ocupan cargos gerenciales lo decide el mismisimo directorio
y a veces vienen sugeridos por la universidad. La decision obviamente se consensua
con gran parte del equipo dirigencial o gerencial, pero en estos casos puntuales no
ha habido concursos puntuales para estos cargos. Quizas falta, dentro de la
estructura, esta cuestion de concurso para los cargos (AV2y R2).”

Nuevamente los medios graficos son los Unicos que estan reflexionando sobre esta realidad
para luego poder implementar politicas que al menos reduzca la brecha de género en las
oportunidades de ascensos:

“Nosotros trabajamos sobre un proceso que se llama gestion del talento, o
gestion del potencial (...), o sea evaluar qué personas tenemos con alto potencial
para desarrollar. Y ahi lo que ademas se esta pidiendo (...) es la categorizacion de,
por ejemplo, en este caso del sexo, mujer y hombre, para tratar de (...) trabajar lo de
cupo, que no se bien como lo van a implementar. Ver qué cantidad de mujeres hay
en puestos gerenciales, qué cantidad de hombres hay (...) para decir, ‘bueno, de aca
al 2025 supongamos, el 50% de los cargos gerenciales tienen que estar con
mujeres’”.

Esto se corrobora, en los recientes cambios en el area de redaccion que tuvieron ambos
medios graficos a fines del 2017, que significaron el acceso, a través de concursos, de mujeres a
cargos como la jefatura de edicion en Politica y el cargo de editora adjunta en Ciudadanos, dos
de las areas mas importantes de estos medios.

Dime quién eres y te diré qué rol tienes

Si se parte de la evidencia empirica que se obtuvo de esta investigacion, las mujeres se
dedican a tareas de produccion, edicion, recursos humanos, administracion y finanzas, relaciones
institucionales, redes sociales, publicidad, capacitacion y desarrollo, archivo, y participan en las
redacciones de areas como salud, educacion, género, turismo, espectaculos. Una de las
autoridades de G1 y G2 da cuenta de los temas que les son asignados al personal de redaccion
segun su género: “Yo te diria, asi, como una valoracion muy rapida, en los temas que requieren
mayor sensibilidad hay una mirada femenina y en aquellos por ahi tipicamente atribuidos a
cosas mas duras tipo policiales o politica estan todavia dominados por varones.”
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Como ya se menciono, estos medios demostraron la existencia de excepciones en casos en los
que mujeres dirigen areas de redaccion como Politica o son las segundas al mando de otras como
Ciudadanos y Sucesos. También se identifico el caso de una redactora del area de Deportes,
espacio tradicionalmente reservado a los varones. En este punto, reconocen la potencialidad que
ofrece la incorporacion de mujeres a las diferentes areas de trabajo, pero también lo dificil que es
para una mujer abrirse camino en un espacio dominado por varones y por logicas de poder
machistas:

“Nuestra editora jefa de Diserio y Arte, que tiene un equipo de todos hombres,
veteranos, o sea tiene que lidiar con una cultura recontra machista, muy dificil de
gestionar.[Ella] nos ha dado una leccion de liderazgo femenino, (...) porque agarro
una seccion recontra tradicional, la dio vuelta, reconvirtio perfiles, trajo gente
nueva, incorporo ademas mujeres a su equipo para hacer fuerza comun, incorporo
dos diseniadoras mas al equipo para poder equilibrar también las cargas, porque no
fue facil.”

Al no restringirse a incorporar jefaturas masculinas, se amplia el abanico de posibilidades en
cuanto a la diversificacion de talentos, capacidades y potencialidades. Pero si todavia resulta
controvertido para las empresas de medios tener lideres mujeres, la posibilidad de incorporar
personas GLTTBI resulta atin mas radical y postergada.

Otro de los grandes estereotipos que dividen las tareas por género, es la idea de que hay pocas
mujeres que se dediquen a ciertas areas como al periodismo de opinidn: “S7 es cierto que hay
pocas mujeres que se dediquen especificamente a periodismo de opinion, (...) es un ambito
donde es dificil encontrar una mujer. Pero muy de a poco, se estan abriendo camino, pero no es
una cosa demasiado grande.”

Tal y como afirma Mariasch (2017), el “privilegio” de poder redactar columnas de opinion se
puede equiparar a los cargos jerarquicos periodisticos, espacios en los que la mayoria de varones
es destacable. Entonces vale cuestionar si no hay mujeres capaces de redactar columnas de
opinidn o si es que no se les da la oportunidad de hacerlo.

Como una buena practica, se rescatan nuevamente los medios graficos que han incorporado
como politica, la diversidad en las columnas de opinidon. De esta manera, escriben referentes de
diferentes movimientos sociales, periodistas y personalidades sobre diversos temas.

En los medios audiovisuales lo que se pone en juego son las caras visibles y qué rol ocupan
seglin su género. Hoy, en casi todos los informativos se ven las duplas, constituidas por dos
conducciones, una masculina y otra femenina, lo que refleja algunos cambios en las formas de
entender la comunicacion. Desde el Area de Recursos Humanos de los medios publicos se
reflexiona al respecto:

“De a poco se va rompiendo con esas estructuras, porque tiene que ver con la

concepcion machista de la comunicacion, es como si el unico que pudiera comunicar
fuera el hombre y la mujer en realidad esta solo para acompanar. [La mujer] antes
era solo la presentadora de noticias o la acompanante de, hoy por hoy hay duplas.”

La existencia de duplas no significa que las mujeres hayan adquirido un rol protagénico en los
medios, porque en la mayoria de los casos, simbolicamente, la mujer sigue ocupando el papel de
acompanante, es decir, de co-conductora. AV1 corrobora que “son mdas los hombres que las
mujeres, las caras visibles. Siempre son co-conductoras, nunca estan dirigiendo; es lo que se
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puede ver.”

La reproduccion de una cultura machista legitima la "capacidad para liderar" de los varones,
mientras que las mujeres deben acompaifiar, secundar o co-conducir. En este punto, resulta
fundamental problematizar las estructuras culturales, econdmicas y empresariales y analizar si
realmente las mujeres poseen autonomia para escoger el rol que quieren ejercer en los medios de
comunicacion.

La constante exclusion de personas LGBTTIQ+

La realidad de las personas LGBTTIQ+ es aun mas precaria que la de las mujeres. Existen
grandes conquistas en materia de derechos como es la identidad de género y el matrimonio
igualitario, pero siguen siendo mas vulnerables y susceptibles a enfrentar mayores desventajas
econdmicas. Muchas de estas personas esconden su orientacion sexual y mienten sobre su vida
privada en sus trabajos para evitar algun tipo de discriminacién que perjudique ascensos o el
clima laboral. Peor es la situacion de las personas trans, que tienen mayores obstaculos al
momento de obtener empleo ademas de tener una historia de maltrato, acoso, segregacion,
discriminacion y violencias que les ha imposibilitado concretar sus estudios, formarse y
convertirse en profesionales o personas con un oficio (D’ Alessandro, 2017, pp. 167-171). Estas
circunstancias, que condicionan las trayectorias de las personas LGBTTIQ+, deben tenerse en
cuenta al momento de analizar su relacion con las empresas de medios.

Los medios graficos fueron los tinicos que hicieron observaciones sobre este tema y
reconocieron las profundas desigualdades estructurales a las que ha sido sometido este colectivo:

“A lo mejor decis que tiene el perfil de contador pero ni se presenta a la seleccion.
Porque pueden decir "aca no me van a tomar porque...". Hay una discriminacion que
ha sufrido a lo mejor por la misma sociedad y propia también que a lo mejor no la
vences (...). Por eso también hay que trabajar hacia afuera, hacia ese reclutamiento
que le llamamos al proceso de seleccion. Ahora, las personas que se presentan a la
vacante no las podés manejar porque es voluntario, entonces creo que lo que ahi
tenés que hacer es un trabajo fuerte, 'priorizamos personas que ..." Entonces ahi es
un llamado, invitas a la diversidad”.

La necesidad de transformar la estructura social y cultural y de tener una actitud proactiva son
factores que las autoridades de estos medios graficos sefialaron como importantes,
principalmente para lograr que haya una afluencia de diferentes géneros a los concursos. Sin
embargo, invitar a la diversidad es insuficiente si no se capacita a las areas encargadas de
seleccionar personal o se desarrollan otras politicas de igualdad de oportunidades que consideren
las necesidades de los distintos géneros y que avancen en equilibrar sus desigualdades y brechas
existentes.

Un primer paso en este sentido ha sido la incorporacion de una persona trans en las columnas
de opinion. Tener una referente trans publicando notas en el area de opinion, visibiliza de alguna
manera su realidad y ayuda a mostrar una mayor diversidad de voces, aunque todavia la
incorporacion efectiva de personas GLTTBI es una cuenta pendiente.
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SINDICATOS
ANALISIS CUANTITATIVO

Los sindicatos que se analizaron en la provincia de Cérdoba fueron dos: CISPREN (Circulo
Sindical de la Prensa y la Comunicacion de Cordoba) y SATSAID (Sindicato Argentino de
Television, Servicios Audiovisuales, Interactivos y de Datos, seccional Cérdoba). El CISPREN
esta adherido a la Central de Trabajadores de la Argentina Autonomos (CTA), surgié como tal a
fines del siglo XX luego de fusionarse el Circulo de la Prensa y el Sindicato de Prensa y aglutina
a trabajadoras/es de prensa, radio y television de la provincia de Cérdoba (Reyna, 2003). Por su
parte, el SATSAID seccional Cérdoba, representa a trabajadores/as de television, internet,
ingreso de datos, medios digitales, TV por Cable y TV Digital Terrestre, entre otros soportes.
Sobre la Unioén Obrera Grafica Cordobesa (UOGC) se obtuvieron datos parciales de su pagina
web y de publicaciones diversas. La UOGC es un sindicato que se encuentra afiliado a la
FATIDA vy est4 adherido a la CGT.

Durante el proceso de investigacion, los gremios tuvieron sus respectivas elecciones
generando algunas transformaciones en sus estructuras directivas y de decision. Por eso, los
promedios y porcentajes se realizan en base a la conformacion antes y después de dichas
elecciones. Para los casos del CISPREN y del SATSAID se poseen cifras precisas, no asi para la
UOGC.

Afiliados/as y directivos/as

A partir de la informacion recolectada de los dos sindicatos de los que se poseen datos
precisos (CISPREN y SATSAID), el promedio de personas afiliadas a los sindicatos de prensa
de la Provincia de Coérdoba es del 20,59% de mujeres y 79,41 de varones. El gremio que tiene un
mayor porcentaje de mujeres afiliadas es el CISPREN con un 28,25%, mientras que el
SATSAID posee un porcentaje del 17,86%. Esta diferencia se explica por el tipo de actividad
que engloba el CISPREN: periodistas y comunicadoras/es, a diferencia del SATSAID que
representa a trabajadores/as encargadas de las areas técnicas en los medios que son ocupados en
su mayoria por varones.

En cuanto a la UOGC, se sabe que la cantidad de personas afiliadas al gremio es de 1250,
numero conformado por una mayoria de varones aunque se desconoce el porcentaje preciso
segun el género (Bagliardelli, Rey y Lucero Canales, 2017).

No se poseen datos sobre la cantidad de personas que efectivamente participan de los
COmicios.

Los cargos directivos por su parte, son ocupados en promedio por un 17,79% de mujeres y
82,21% de varones, resultados obtenidos tras las elecciones. Si se desglosa por sindicato, los
porcentajes son los siguientes: 31,03% mujeres y 68,97% varones en el CISPREN; 19,51%
mujeres y 80,49% varones en el SATSAID; 7,69% mujeres y 92,31% varones en la UOGC.
Segun estas cifras, el CISPREN es el tinico sindicato que se ajusta a la Ley de Cupo Sindical,
quedando los otros dos muy por debajo de las cifras previstas. Sin embargo un dato no menor es
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que dos de los gremios (UOGC y CISPREN) tienen mujeres ocupando el cargo mas elevado: la
Secretaria Gremial.

El analisis del recambio de autoridades luego de las elecciones efectuadas en los gremios de
los que se tienen datos precisos a fines de 2017 (CISPREN y SATSAID) resulta relevante para
dar cuenta de los cargos que pasaron a ocupar hombres y mujeres en las Comisiones Directivas.

En el caso del CISPREN, la cantidad de mujeres en el gremio disminuy6 de 10 (34,49%) a 9
(31,03%) aunque la diferencia es relativa si se observan los cambios en los puestos decisorios.
En las 16 Secretarias y Prosecretarias ascendieron 2 mujeres, 2 se mantuvieron en sus puestos
pero se restd una, por lo que de 3 pasaron a ser 5 mujeres las que ocupan esos cargos™: la
Secretaria General esta ahora a cargo de una mujer que antes era 2° vocal titular, lo que
representa un ascenso significativo en relacion a la participacion de las mujeres en las estructuras
decisorias de los gremios. Ademas del mencionado cargo, otra mujer pasa a ocupar un cargo en
la Prosecretaria de Cultura, antes ocupada por un varon.

Un hecho significativo es que con la nueva gestion se cre6 una nueva secretaria: la de Género
e Igualdad de Oportunidades, con lo que se evidencia un cambio no sélo con la incorporacion de
una mujer en el cargo mas elevado del sindicato, sino el intento de incorporar y de
transversalizar la perspectiva de género mediante la institucionalizacion de un espacio dedicado a
este fin.

Entonces, de un total de 30 puestos, 10 (33,33%) estan ocupados por mujeres®, lo que
representa un incremento del 2,20% en cantidad de cargos ocupados por mujeres en las
estructuras jerarquicas del sindicato.

Salvo las excepciones mencionadas, el resto de las mujeres siguen ocupando cargos
tradicionales como Secretaria y Prosecretaria de Cultura y la Secretaria de Prensa y Difusion. A
partir de alli, ocupan cargos como vocales (el 50%) y una en el area administrativa como
Revisora de Cuentas.

En el SATSAID se visibiliza un aumento en la participacion de mujeres en cargos de
decision: de 9 (17,31%) pasaron a ser 16 (19,51%). Los cambios en porcentajes no son tan
significativos debido a la incorporacion de 30 nuevos puestos en la estructura sindical, de los
cuales 23 de ellos (76,67%) son ocupados por varones.

En la Comision Ejecutiva del sindicato, dos cargos antes ocupados por varones fueron
quitados y se sumaron siete, de los cuales seis son ocupados por varones y sélo uno por una
mujer que antes era Congresal. De las veinte Secretarias y Prosecretarias, cuatro son ocupadas
por mujeres: Secretaria de Prensa y Difusion, Secretaria de Actas, Secretaria de la Mujer y la
Familia y Prosecretaria de Accion Social. El grueso de mujeres restantes (12) ocupan puestos
como Congresales y Paritarias.

La UOGC por su parte, tiene en la Comision Directiva de Cordoba Capital a dos mujeres: una
en la Secretaria General y otra en la Secretaria de Accioén Social. Las ocho Secretarias restantes
estan a cargo de varones. Las otras dos mujeres ocupan dos vocalias. Por lo tanto, hay 4 mujeres
que representan el 7,69% del total.

88. La diferencia de +1 mujer, se da por la incorporacion de una nueva Secretaria liderada por una mujer tras las elecciones.

89. Segun los datos recabados al momento de realizar este informe, la persona encargada de la Secretaria de Género también
ocupa el cargo de 3er Vocal Titular. Eso significa que hay una mujer menos pero las que hay ocupan espacios de mayor poder de
decision en el sindicato como son las Secretarias y Prosecretarias.
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Politicas de género

De los gremios entrevistados, s6lo uno manifesto la existencia de reuniones periddicas para
abordar temas de género una vez al afio impulsadas por el gremio a nivel nacional (Encuentro
Nacional de Mujeres del SATSAID). Sin embargo, se sabe de la asistencia a encuentros anuales
como el Encuentro de Mujeres Sindicalistas de los cuales participaron delegadas del SATSAID y
UOGC y este ultimo ademas participé del Encuentro de Mujeres Graficas que se realiza desde
2016.

Un dato significativo es que algunas de las mujeres que conforman los tres sindicatos
abordados integran la Intersindical de Mujeres, creada en marzo de 2017. Segin manifestaron,
las reuniones son cada 15 dias pero por fuera de las actividades propias de los sindicatos de los
que forman parte, lo que da cuenta de las falencias en cuanto a reuniones y participacion de
mujeres dentro de los gremios. Iniciativas similares se han estrenado en 2017 como el 1°
Congreso de Mujeres Trabajadoras de Cérdoba.

De los dos sindicatos entrevistados, s6lo uno (SATSAID) afirm¢ haber realizado
recomendaciones orientadas a alcanzar la igualdad al Estado, a empresas y a afiliadas/os, asi
como acciones afirmativas para incrementar la presencia de mujeres dentro de los mismos. El
CISPREN, si bien nego la existencia de estas acciones, comento su interés y reconocio la
necesidad de emprender iniciativas en cuanto a la promocion de mujeres dentro de las estructuras
de poder en los sindicatos (lo que se ha visto reflejado luego de las elecciones).

Algunas de las acciones afirmativas son la existencia de Secretarias de la Mujer o de Género
en dos de los sindicatos™ analizados, la promocion de acciones como la participacion, adhesion y
posicionamiento publico frente a temas de género que surgen en la agenda publica, la asistencia
a congresos nacionales de mujeres, a capacitaciones, la realizacion de charlas, tratamiento de la
ley de paridad en los cupos femeninos, especialmente en cargos de decision, entre otras acciones.

En cuanto a las recomendaciones sobre la igualdad de género a empresas se encuentran el
respeto de la ley de guarderias, veinte dias de licencia por violencia de género y la incorporacién
de la perspectiva de género en los Convenios Colectivos.

Ninguno de los gremios entrevistados menciond haber realizado capacitaciones sobre
liderazgo; sin embargo, la participacion de varias mujeres en la Intersindical de Mujeres y la
asistencia a encuentros y congresos de mujeres sindicalistas reflejan iniciativas tanto dentro de
los sindicatos como por fuera de ellos generadas por las mujeres que los conforman. Las
falencias se encuentran en las capacitaciones internas. S6lo uno de ellos (SATSAID) expreso
haber realizado algunas charlas para trabajadoras/es del sindicato y participado en instancias de
capacitacion organizadas por la Defensoria del Publico.

Por ultimo, ambos gremios entrevistados afirmaron que asesoran legalmente en temas
vinculados a desigualdades de género y discriminacion aunque lo hacen so6lo en casos puntuales
y no disponen de personal especializado.

90. Vale aclarar que en el caso del CISPREN, la Secretaria de Género e Igualdad de Oportunidades es un avance alcanzado con la
nueva gestion que llegod al sindicato tras las elecciones de fines del afio 2017. Por lo que recién en marzo de 2018 se conocio de la
existencia de dicha Secretaria.
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ANALISIS CUALITATIVO
Techo de cristal y liderazgos femeninos en los sindicatos de comunicacion

De las entrevistas efectuadas a representantes de los dos sindicatos analizados en profundidad,
se evidencia la escasez de mujeres en los cargos jerarquicos. Sin embargo, la percepcion acerca
del rol de las mujeres y del lugar que ocupan dentro de estos medios difiere en cada discurso.
Desde el CISPREN se reconocioé que: “Son todos hombres y hay una sola mujer que toma
decisiones minimas en la Secretaria de Cultura”.”'

Aunque los datos cuantitativos evidencian la presencia de mas mujeres en cargos jerarquicos,
la entrevistada reconoce que s6lo una de ellas tiene poder de decision (aunque minimo) dentro
del sindicato, ademas de ocupar un puesto estereotipado: “Hay un machismo tan fuerte, que
nunca nos dejaron ocupar los cargos que queriamos las mujeres. Lo que pasa entre hombres son
los pactos de masculinidad, diria Rita Segato. (..) Siempre hay ahi un pacto que las mujeres en
todo caso tratamos de romper’””

Como ya se menciono previamente, la estructura de cargos de mayor jerarquia se transforma
luego de las elecciones realizadas a fines del 2017, posicionando a mas mujeres en los cargos
jerarquicos. Esto demuestra cambios cualitativos en cuanto al tipo de cargos ocupados por
mujeres, uno de ellos es la Secretaria General del sindicato. Entonces, aunque en términos
cuantitativos el nimero de mujeres en cargos jerarquicos es menor al de SATSAID, la
proporcion de mujeres es mejor en la calidad de los puestos.

Por otra parte, una de las autoridades representantes del SATSAID muestra una percepcion
mas positiva sobre el sindicato, reconociendo algunos avances en cuanto a la incorporacion de
mujeres al gremio: “Yo hace dos periodos que estoy. Y cuando yo inicié, que ingresé al sindicato
como delegada, habia nada mas que otra chica en las reuniones que son de toda la provincia.
Afortunadamente (...), en noviembre hay un ingreso como de 13 comparieras en la comision
directiva de la provincia de Cordoba. Ademas, contamos con algunas delegadas de personal en
el interior.”™”

El incremento en cuanto a la participacion de mujeres en las estructuras del SATSAID es
explicada a través de algunas acciones que consideran las tareas de cuidado que recaen sobre las
mujeres: “Cuando yo ingresé, la situacion era que acd se hacia una reunion al mes los viernes a
la noche (...), entonces era mas dificil. Después eso se fue revirtiendo y ahora las reuniones, por
lo general, se hacen por la mariana un dia de semana. Entonces es distinto, ya te podes
acomodar de forma diferente.”

La entrevistada menciona, ademas del incremento cuantitativo de mujeres en el sindicato,
como ella paso de ser delegada a ocupar un puesto de jerarquia dentro del mismo, razones por las
que ella considera permeable la situacion dentro del sindicato.

Por su parte, en el CISPREN, la incorporacion de la Secretaria de Género e Igualdad de
Oportunidades, refleja un salto cuantitativo y cualitativo que apunta a propiciar la participacion
de mujeres en el gremio desde una postura consciente de las injusticias de género.

El SATSAID cuenta con una Secretaria de la Mujer y la Familia que, anteriormente, no tenia

91. Entrevistada 13.
92. Entrevistada 14.
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mujeres a cargo como sucede hoy en dia. Desde esta Secretaria se busca llegar a las mujeres
realizando capacitaciones sobre violencia de género o sobre otros temas convocantes para luego
incorporar informacion sobre violencia. La autoridad del sindicato comenta sobre los inicios y el
rol de esta Secretaria:
“Al principio el desafio particular era hacer acercar a las mujeres al gremio.

Entonces primero era invitarlas a través de charlas. Traiamos gente que pudiera dar

esas charlas, poniamos la violencia de género y asi fuimos haciendo. Haciamos

cursos de maquillaje con la maquilladora del canal 10, entre medio le metiamos

todo de la violencia de género, los numeros de teléfono, donde ir y haciamos cursos

itinerantes.”’

Desde este gremio se establece un encuentro anual de todas las mujeres que forman parte del
mismo, el cual se replica a nivel regional. Estos espacios son también instancias de capacitacion
y estan pensados para coadyuvar al empoderamiento de las mujeres dentro del sindicato. En
cuanto a las charlas y/o capacitaciones sobre género que se proponen a nivel Cordoba, parten por
lo general, desde situaciones puntuales de violencia hacia las mujeres, pero excluyendo a otras
identidades.

Proporcion de personas afiliadas segin identidad de género

Los datos cuantitativos dejan en claro la falta de mujeres no solo en los cargos jerarquicos
sino en los sindicatos en general. A su vez, estos datos se condicen con la poca presencia de
mujeres dentro de las empresas de medios.

Ante esto, hay dos puntos que se deben destacar. Por un lado, la entrevistada de SATSAID
considera que la gran diferencia entre afiliados varones y afiliadas mujeres se debe a que el
sindicato abarca la parte técnica de las productoras, en donde las personas empleadas
generalmente son hombres. Una realidad que ella identifica como explicativa de la poca
presencia femenina dentro del sindicato, del techo de cristal y de la brecha salarial entre géneros
es que:

“La carrera del técnico a nivel salarial es mucho mas onerosa que la
administrativa. Nosotras morimos en una categoria y ellos pueden seguir avanzando
v ademas hay una brecha ahi en que la administrativa cumple una cierta cantidad de
horas y no hay horas extras y los muchachos te redoblan el sueldo. Aparte que tiene
una escala salarial mucho mas alta que las mujeres, es lo que venimos reclamando,
la posibilidad de que también podamos tener horas extras o valorar que la
compariera que quiera ser técnico lo pueda ser.”

Por el otro lado, el CISPREN aclara que la mayor participacion de mujeres en los medios y
sindicatos (proceso que se ha dado a la medida en que la mujer se ha ido incorporando al trabajo
remunerado), no necesariamente se debe a un avance en materia de género, si no a intereses que
responden a la precarizacion laboral: “En los ultimos arios, esta es una actividad, la de prensa,
la del periodismo, en la que se precarizaron mucho los salarios, y creo yo que la manera de
precarizar mas los salarios fue haciendo que entren mas mujeres.”

Al abordar la composicion por género de las personas en cargos jerarquicos y afiliadas a
ambos sindicatos, decanta que sus estructuras estan conformadas a partir de una concepcion
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binaria. Esto se deja en evidencia al momento de establecer medidas de promocion para el
acceso a cargos jerarquicos, como narra una de las autoridades del CISPREN: “En este momento
estarian ellos tratando de activar alguna accion positiva para esto. Lleguemos hasta mujeres,
nadie estuvo hablando de personas trans.’

)

Iniciativas orientadas a atender, prevenir y erradicar la discriminacion por género

Con el objetivo de conocer qué medidas llevan a cabo estos sindicatos para prevenir, actuar y
erradicar la discriminacion por género se indago sobre la realizacion de las siguientes acciones:
reuniones periddicas para el tratamiento del tema, recomendaciones hacia la igualdad de género a
los ejecutivos de los medios de comunicaciones y gobiernos, sensibilizacion en materia de
igualdad de género en el ambito laboral y apoyo a sus miembros en caso de atravesar por una
situacion de este tipo.

Como ya se menciono en cuanto a la existencia de las reuniones periddicas para trabajar sobre
distintos temas referidos a las problematicas de género, las respuestas de ambos sindicatos
fueron algo desalentadoras. Como describe una de las autoridades del CISPREN, la iniciativa de
este tipo de actividades ocurre principalmente por fuera de los sindicatos: “Que nosotros lo
hagamos, gente del gremio a eso, no. Esas cosas por ahi las he hecho mucho yo pero desde
PAR, por ejemplo, que es Periodistas de Argentina en Red, o desde Ni una Menos. Porque en el
gremio somos pocas companeras.”’

Desde el SATSAID, la entrevistada afirma que el gremio si realiza recomendaciones para la
igualdad de género entre sus afiliadas/os y a nivel externo. Ademads, se muestra interesada en la
implementaciéon de un cupo laboral trans que abone a que las personas de identidades no binarias
accedan a trabajos con los que usualmente no se las identifica y por lo tanto se les dificulta el
acceso. También estima que las licencias tanto para madres como para padres deben ser mas
equilibradas, para que las tareas de cuidado de recién nacidas/os sean equitativas. Finalmente
valora la necesidad de implementar una licencia para casos de violencia de género: “Para las
empresas en este momento, igual que la ley de violencia de género, pedimos veinte dias de
licencia por violencia de género para las comparieras que tienen que estar en esos momentos,
que es poco”™

Finalmente, ambos sindicatos, pese a identificar casos concretos de violencia y discriminacion
por género entre sus miembros y afiliadas/os, la asistencia que se brinda ocurre s6lo en casos
puntuales. La representante de CISPREN expone que no hay mecanismos formales dentro de los
medios para combatir la discriminacion hacia las mujeres. El apoyo y asesoramiento legal ocurre
usualmente porque hay otra mujer en el sindicato que toma la iniciativa para que el gremio
apoye.

En este aspecto, la asistencia legal no debe limitarse a cuestiones meramente salariales o a lo
estrictamente laboral en sentido restringido, sino que debe incorporar especialistas en género que
sepan abordar estos casos de forma efectiva y atinada.

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 117



TRABAJADORAS/ES DE MEDIOS
ANALISIS CUANTITATIVO

Se realizaron un total de 11 entrevistas a trabajadoras/es de empresas de medios, de las cuales
3 fueron a trabajadoras/es de medios graficos, 3 de radio y 5 de medios audiovisuales. De esa
cantidad, 9 fueron mujeres (81,82%) y 2 varones (18,18%). Del total, 5 fueron hechas a
trabajadores/as de empresas de medios publicos, y 6 de medios privados.

De este grupo de personas, 2 (27,27%) afirmaron pertenecer al CISPREN. Del resto no
tenemos datos o directamente no estan afiliadas a ningtn sindicato. Se realizé otra entrevista a
una persona afiliada al SATSAID, que no esta dentro del grupo analizado como trabajadoras/es
de medios.

Informacion sobre las empresas

En cuanto a la informacion brindada sobre los cargos jerarquicos de propiedad de las
empresas de medios de las que forman parte, tres personas entrevistadas afirmaron que el 100%
de los cargos de propiedad de las empresas de medios estdn conformados por varones, una no
brindé numeros concretos, pero afirmo que la mayoria son varones mientras y dos respondieron
que del total de 3 personas, 1 es mujer (33,33%). Una persona informé que en la propiedad de la
empresa, de 4 s6lo 1 (25%) era mujer, otra persona comento que s6lo 1 mujer formaba parte de
la estructura de propiedad de la empresa aunque no definid6 numéricamente la cantidad de
varones que completan esa instancia. Una persona comentd no tener datos precisos y su hipotesis
es que dicha informacion no es accesible y desconoce si alguna oficina de la empresa la posee.
El 81,82% de estas personas informan que los cargos de propiedad estan formados
mayoritariamente o en su totalidad por varones. Solo dos personas no respondieron la pregunta.

El mismo porcentaje de personas previamente mencionado (81,82%) afirmaron que las
mujeres estan por debajo del 40% en su participacion en cargos jerarquicos periodisticos. En dos
medios privados los porcentajes en estos puestos se invierten: el 18,18 % de las personas
entrevistadas afirman que las mujeres son mayoria (75%-25%). En ambos casos el porcentaje se
define solo a partir de los cargos jerarquicos de produccion.

Sobre los ascensos y aumentos salariales, en s6lo 3 casos se obtuvo respuesta, aunque poco
precisas. En un caso se menciona la escasez de ascensos, para los cuales segun la persona
entrevistada, las mujeres prefieren no presentarse. En otra entrevista, se contabiliza 1 ascenso
femenino, mientras que en el caso de los varones son varios. El tercer caso es el inico que
menciona dos ascensos, uno de una mujer (la cual luego renuncia) y otro de un varon. Estos
casos corresponden a empresas privadas. Un detalle a destacar es que otra de las personas
entrevistadas responde a este indicador en una pregunta distinta y habla de puestos
estereotipados y de la vinculacion del ascenso femenino con alguna relacion amorosa mientras
que el de varones con el “amiguismo politico”.

Ocho trabajadoras/es entrevistadas/es (72,73%) coincidieron en afirmar la igualdad de salarios
entre hombres y mujeres al realizar tareas de igual valor, respaldandose en el cumplimiento de
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los convenios colectivos de trabajo. Sin embargo, dos de estas personas trabajadoras de medios
privados, expresaron la existencia de “beneficios” salariales cuya razén se debe a acuerdos entre
partes; en uno de ellos se favoreci6 puntualmente a un varén, mientras que en el otro se aclaro
que dependio de la antigiiedad y renombre de la persona beneficiada sin hacer referencia al
género. Dos trabajadoras/es de medios publicos (18,18%) dijeron que tal igualdad no existe y
otra de un medio privado (9,09%) se abstuvo de responder al no tener datos precisos aunque
reconoce la existencia del techo de cristal que se traduce en una brecha salarial entre hombres y
mujeres.

Respecto a las formas de contratacion, las personas entrevistadas tampoco pudieron ofrecer
datos concisos. Lo que se destaca es que en 6 casos (54,55%) no se considera al género como
factor determinante al momento de establecer un determinado tipo de contratacion. Por otro lado,
4 personas entrevistadas (36,36%) creen lo contrario, considerando al género un elemento
decisivo en cuanto al tipo de contrato y al momento de tomar personal. Al desglosar los aportes
de estas personas se encuentran datos como los siguientes: en un caso de un medio publico
(9,09%) se aclara que en las empresas de medios hay una tendencia general a no tomar mujeres;
en dos entrevistas de trabajadoras/es de medios publicos (18,18%) surge el trabajo voluntario y/o
pasantias, las que son consideradas como una de las formas comunes en las cuales muchas
mujeres ingresan a trabajar en los medios; otro aporte proveniente de un medio privado afirma
que las mujeres son mas propensas a obtener contratos temporales en la temporada de verano y
que existen contratos diferenciados segun el nivel de reconocimiento de la persona (“estrellato”).
Por lo tanto un 27,27% de las personas entrevistadas da cuenta de la precarizacion laboral de las
mujeres al momento de ingresar a los medios.

Sobre politicas de igualdad de oportunidades, el 90,91% de las personas entrevistadas
perciben que no existen dentro de sus espacios de trabajo y la totalidad de ellas afirmaron la
ausencia de oficinas de género dentro de los medios.

Distinto es el panorama respecto a la presencia de sistemas para monitorear la igualdad de
género y de oficinas o mecanismos para denunciar acoso sexual y/o violencia laboral: si bien en
el 81,82% de casos manifestaron su inexistencia, el 18,18% que aludian a medios publicos
contaron de la existencia de una persona encargada de transversalizar la perspectiva de género y
un mecanismo contra la violencia de género. Del 81,82% de los casos previamente mencionados,
el 36,36% consideran que el area encargada de recibir y gestionar quejas o denuncias sobre
violencia de género, abusos y acoso es la de Recursos Humanos.

En cuanto a las licencias por maternidad y paternidad, el 100% de los casos respondié que se
respetan y se asignan segun la ley. Las variaciones se notan en la solicitud de licencias por
paternidad: 6 personas afirmaron que los varones las solicitan mientras que otra no cree que lo
hagan. De la misma manera, la totalidad de las personas entrevistadas a las que se les pregunto,
confirman la ausencia de guarderias infantiles.

Sobre el tipo de contenido producido segiin género, todas las personas entrevistadas afirmaron
que las mujeres tratan temas como ambiente, género, espectaculos, clima, belleza, moda, vida,
ciudadania, sociedad, mientras que los varones abordan politica, economia, deportes, policiales,
internacionales. Sin embargo, en 4 casos comentaron algunas excepciones en las que las que
mujeres se ocupan de deportes, politica y economia.
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Cinco personas dijeron haber presenciado o vivenciado en algin momento una situacion de
discriminacion o violencia de género en el ambito laboral y todas creen que es importante
democratizar las empresas de medios desde un punto de vista de género. Entre las estrategias
sugeridas surgieron: capacitaciones, consideracion de cuidados (lactario, guarderias, regreso
gradual al trabajo tras licencias), discriminacion positiva (mayor ingreso y ascensos femeninos,
cupos, espacios laborales protagonicos para las mujeres), incorporacion de mujeres en areas y
tematicas restringidas o vedadas para ellas, creacion de oficinas de denuncia de situaciones
vinculadas a la violencia de género, propuestas sistematizadas y sustentables por parte de las
empresas y legislacion pertinente.

Informacion sobre los sindicatos

En relacion a la actividad de los sindicatos a los que pertenecen, se posee informacion
brindada por tres personas: dos de ellas comentaron sobre la existencia de capacitaciones
brindadas por el sindicato. Dos de las personas entrevistadas niegan que el sindicato al cual
pertenecen realice reuniones periddicas donde se traten temas de género o recomendaciones
sobre igualdad de género. Una persona afirma que el sindicato realiza recomendaciones de este
tipo a empresas pero no especifica de qué tipo.

Por otro lado, una persona afirmé que el sindicato debe asesorar legalmente a sus afiliadas/os
en temas de género, aunque no cree que haya alguien especializada/o en la tematica, mientras
que otra no tiene conocimiento al respecto.

Ninguna de las personas entrevistadas dijeron haber vivido situaciones de discriminacion de
género propias o hacia personas cercanas dentro de las estructuras sindicales

ANALISIS CUALITATIVO
Techo de cristal y division sexual del trabajo

Debido a la falta de informacidn cuantitativa sobre las personas que trabajan en las empresas
de medios, las personas entrevistadas recurrieron a su percepcion sobre la proporcion de mujeres,
varones y personas GLTTBI que ocupan cargos jerarquicos y que forman parte de las distintas
areas de las empresas. Mas alla de la inexactitud de los datos brindados, se corroboran las
tendencias ofrecidas por las empresas de medios, puesto que todas las personas entrevistadas
mostraron tener la misma mirada sobre la escasa participacion de mujeres, especialmente en los
cargos jerarquicos:

“Casi todos son hombres. He trabajado en muchos diarios y éste no es el mas
machista en el que he estado, pero es uno de los mas. Y eso se nota mucho en la
estructura de gestion. En lo que es redaccion, el director es hombre, el secretario es
hombre, el prosecretario es hombre. Hay una mesa, que se llama mesa de editores,
el editor es jefe, yo soy co-editora. En lo que es editores, hay una sola mujer, que

estd desde ahora, porque antes no habia ninguna.”™
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La falta de mujeres en puestos de toma de decision en distintos niveles no es un rasgo
exclusivo de un tipo de medios, sino que, mas alla de las diferencias que se puedan establecer en
cuanto a las brechas de género en estos cargos, atraviesa a todas las empresas de medios, lo que
es percibido por las personas entrevistadas. Una de ellas menciona que las mujeres: “Estamos en
la base de la piramide. Estamos en el trabajo no jerarquico. De alguna manera somos el
engranaje que hace que las cosas funcionen pero no se ve. Y al mismo tiempo que digo esto,
estamos subrrepresentadas numéricamente.”*

Aquellas mujeres que logran escalar peldafios dentro de la estructura de las empresas de
medios, se encuentran con un tope que limita sus posibilidades de acceder a puestos que les
otorgue poder de decision, llegando a ocupar, en el mejor de los casos, mandos medios.
Periodistas de medios publicos relatan su percepcion al respecto: “El techo de cristal, bueno,
estd. No llegan a cargos jerdrquicos, no llegan a cargos de decision.”™

Una trabajadora de un medio audiovisual privado mencion6 un rol tradicionalmente
feminizado: “Son secretarias del area. Tienen mds autonomia (...) pero no tienen los puestos
Jjerdrquicos”.”® Estas secretarias, que cumplen el papel de asistir a algin superior, reproducen las
tareas de cuidado asignadas a las mujeres mediante la division sexual del trabajo. Los puestos y
roles estereotipados limitan las posibilidades de ascenso de mujeres que poseen las cualidades y
competencias requeridas:

“Se fue el aro pasado el anterior jefe de personal y todos pensabamos que ella iba
ese ocupar su lugar, pero no, trajeron a otro hombre. Nosotros pensabamos que era
una cuestion de discriminacion. Ella tendria que haber ocupado ese lugar porque
fue secretaria durante muchisimos anos y ella es la que hace todo. Pero bueno,
trajeron a otra persona, nosotros calculamos que porque ella era mujer.”’

Igualmente, se hizo énfasis en los medios radiales y audiovisuales, al denunciar la
concentracion de mujeres en cargos como la produccion y la falta de conductoras:

“En el caso de la radio se ve en la produccion. Tengo la idea de que hay muchas
mujeres en rol de productora, fuera del microfono o fuera de la pantalla. En la radio
es clarisimo, las voces que se perciben en las radios de Cordoba en su mayoria son
hombres. Son muy pocas las conductoras mujeres e incluso en ese tipo de programas
que hay mesas, son muy pocas las mujeres. ™"

“Esto responde a un estereotipo, es un rol que historicamente se les ha asignado (a las
mujeres).”™’

Si bien se reconoce que hay mas mujeres en cargos de produccion de contenidos, eso no
significa que en todos los medios sean mayoria o que tengan poder de decision, como relata uno
de los periodistas de un medio radial publico: “Hay mayoria de hombres, al aire y fuera del aire.
La decision de cudles son los contenidos la deciden los hombres casi en un ciento por ciento”.

En la misma linea de denuncia del lugar asignado a las mujeres en la radio, otra de las
periodistas entrevistadas menciona la figura de la co-conductora:
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“Y en aire actualmente somos, como conductora, una, que soy yo, las demds son co-
conductoras. ;Por qué las co-conducciones tiene que estar a cargo de una mujer y
no de un hombre? ;Por qué siempre en la conduccion tiene que estar el hombre
como conductor y la mujer como co-conductora?.””

Esta asignacion tematica segun roles y estereotipos de género que reproduce la division sexual
del trabajo en un plano simbdlico se observa también en la programacion ofrecida por los medios
de comunicacién y en los horarios y dias en los que son ubicados los programas conducidos por
mujeres. El papel marginal y subordinado de la mujer dentro de los medios de comunicacion,
hace eco del valor de las tareas asignadas a las mujeres a nivel sociedad en general. Esta
jerarquizacion de género, es planteada por un periodista de un medio radial publico:

“Cuando son mujeres son para hacer espectdaculos, para hacer otro tipo de tareas,
cronistas. En general a las mujeres se las toma para hacer otras cuestiones mas
especificas, no cosas jerdarquicas. La jerarquia te dice que los que hacen

Espectaculos estan en la mas baja jerarquia, son los que menos lectura tienen, los

que menos formacion tienen, los menos preparados (...).Y los que tienen mas
Jjerarquia son los periodistas politicos y los periodistas sociales, econémicos.”"""

La jerarquizacion tematica y de tareas tiene su correlato en la jerarquizacion de género. Si
bien ésta situacion se ha ido revirtiendo, todavia es notable la falta de mujeres en los puestos y
tareas mas jerarquizadas dentro de las empresas de medios.'”

La division sexual del trabajo dentro de los medios también se refleja en la escasez de mujeres
en las areas técnicas, tareas relacionadas con la fuerza y conocimientos mecéanicos que se asocian
a capacidades masculinas: “En Teleocho la novedad fue la primer mujer camarografa, pero hay
muchas que lo hacen en productoras independientes también. Tiene que ver con cierto prejuicio
de llevar la cdmara, transportarla y que se necesitaria mds fuerza para hacerlo.”'”

La presencia de una mujer camarografa en uno de los medios audiovisuales de mayor
envergadura de la ciudad de Cordoba es un hito tan importante como excepcional, por lo que fue
resaltado por varias de las personas entrevistadas.

Periodistas buscan las causas de la desigualdad

La divisidn sexual del trabajo: la maternidad sin conciliacién

Es sabido como la division sexual del trabajo perjudica y discrimina principalmente a las
mujeres en tanto implica la disminucion de oportunidades para su desarrollo profesional. Una
periodista de una empresa de medios grafica, menciona a la maternidad como uno de los factores
que componen el techo de cristal: “Yo he visto chicas que buscaban la noticia, dia y noche. Y
ahora que son madres... Yo veo varones que se eternizan, que llegan a la manana y se van muy
tarde a la noche, y tienen bebés. Pero claro, tienen a alguien que les cuida el bebé y pueden

hacer eso.”'™
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La desigualdad en cuanto a la asignacion de las tareas de cuidado en el hogar se refleja en la
brecha de disponibilidad de tiempo en términos cuantitativos y también cualitativos:
“En tiempo de la reproduccion, una vez que estas en la etapa del cuidado, tu trabajo
queda en un segundo nivel y después ves, cuando tu bebé, nifio o nifia sea un poco
mas independiente, retomar la cuestion laboral. Esto también a nivel de hipotesis,
pero las empresas tampoco apuestan a una mujer en calidad de lider cuando esta

préxima a su etapa reproductiva.”'”

Mujeres ; menos calificadas o con menos oportunidades?

Un periodista de un medio radial publico considera que las mujeres han tenido menos
oportunidades que los varones para ingresar y perfeccionarse en ciertas tareas o tematicas
simbolicamente mas valiosas como politica, economia, opinion, y/o posicionarse en la cima de la
estructura de decision de las empresas de medios: “Pienso que en general han tenido mucha mas
posibilidad los hombres de hacer periodismo y ocupar cargos importantes dentro del periodismo
v que por ello hay mds oferta de hombres calificados. "

Los varones han tenido mas tiempo y posibilidades de capacitarse, de formarse y hacer
carrera, por lo tanto sus privilegios los hacen mas competitivos que sus pares mujeres para
ocupar puestos de mayor jerarquia y convertirse en referentes periodisticos en areas tematicas
mas valoradas. Esta percepcion hace replantear la articulacion entre institutos de formacion
periodistica en los que el porcentaje de mujeres egresadas es mayor que el de varones, y la
proporcion de mujeres y varones dentro de los medios. Paralelamente, la existencia de mujeres
capacitadas en distintas areas tematicas y en gestion, evidencia la existencia de otros
mecanismos, menos visibles y mas sutiles, que privilegian a los varones sobre las mujeres.

Prejuicios, estereotipos v privilegios- Lo simbolico como fundamento de las violencias de género

Una periodista de una empresa de medios grafica, menciona algunos factores que componen
el techo de cristal. Uno de ellos es el “lobby” identificado como una estrategia cominmente
utilizada por los varones, y que se manifiesta a través de acuerdos entre ellos, con el fin de
mantenerse en el poder o escalar en las estructuras jerarquicas empresariales:

“Esta cosa de la camarilla. Vamos al bar, todos hombres. Y eso se traslada a los
ascensos. Se van cerrando comunidades y ahi se juegan cosas. Eso es invisible. Si
vas a esos encuentros, es para estar en el menu. En el mundo de los negocios se
premian los resultados. Y para tener un resultado (...), tenés que tomar un cocktail
con el tipo, jugar al tenis, ser amigo del pariente, de la curiada, tenés que hacer
lobby, y el lobby es una tarea masculina.”""’

Las posibilidades de las mujeres de entrar en estos circulos se reducen a la exposicion de su
persona seguida de su cosificacion, debiendo jugar con otras reglas diferentes que las de los
varones, poniendo en cuestion su reputacion y autonomia. Segun la entrevistada, las mujeres son

105. Entrevistada 1.
106. Entrevistado 6.
107. Entrevistada 2.

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 123



menos propensas a realizar este tipo de practicas, que reproducen las formas de liderazgo
violentas, machistas y autoritarias que se observan en los cargos jerarquicos:
“Donde estd el embudo es en otros roles, en los ascensos, porque lo se valora son
otras cualidades que tienen que ver con lo del liderazgo, que se inspire respeto (...).
Es interesante, dicen 'no tiene el perfil’, a lo mejor tiene muchas cualidades que se
ajustardn al perfil de gestion, pero acd no funciona.”*

Como dato en comun, se encuentra el desinterés o la falta de &nimo de las mujeres para
presentarse en oportunidades de ascenso. En este punto, las barreras visibles y objetivas que
conforman el techo de cristal, se combinan con aquellas invisibles y sutiles, naturalizadas,
internalizadas y reproducidas en las practicas y decisiones cotidianas. Dos periodistas, una
conductora de un medio radial privado y otro trabajador de un medio audiovisual publico
denunciaron que:

“Te encasillan de una determinada forma o te catalogan de otra: -’ ;Por qué escala
ésta?” No solamente en los medios, también en lo politico, como en otros ambitos: -
"t Por qué escalo? - "Uh, estuvo con tal, se acosto con tal, para escalar’, tipico.
Nunca te van a decir: - No, porque esta mina realmente es grosa’.”'”

Pero también hay otros estereotipos mas sutiles, como nos cuenta una conductora de radio: “Y
nos dicen - uh, no, ustedes nos dan miedo’, - 'uy, son re bravas’. No! Soy igual que vos y
estamos a la par. O te ponen como que tenes que estar super linda, super diosa, entonces la
mujer tiene que estar diosa y linda.”""

Segun estos estereotipos, cuando una mujer comienza a estar en roles o tematicas acaparadas
por los varones, es porque son tan feroces que inspiran miedo, o porque son bellas y por ende se
las cosifica. Esta realidad, vivida por las mujeres en la cotidianeidad de las rutinas laborales en
los medios, refleja las sutiles pero gruesas barreras que deben minar para ser tenidas en cuenta
como profesionales en las mismas condiciones que sus pares varones: “Las mujeres que llegan a
un puesto jerarquico lo hacen con mucha mas edad que los varones. Tienen que hacer mucho
mads recorrido y creo que tiene que ver con que tenemos que demostrar mucho mas nuestra

capacidad, nuestro talento, nuestro profesionalismo para esos roles.”""

Subjetividad y falta de transparencia en los criterios de seleccidn v de promocién de personal

Un tema recurrente en la mayoria de las entrevistas realizadas son los criterios empleados por
las empresas de medios, tanto publicas como privadas, para incorporar personal y para los
ascensos. Dos periodistas, trabajadoras de medios radiales y audiovisuales publicos, relatan las
posibles vias a través de las cuales se ingresa a los medios: “En general siempre se entra como
asistente de produccion. Y quienes estan en dreas técnicas entran por vinculos familiares. Sino
desde la base, siendo voluntaria. Dentro de los SRT se hizo un concurso para ser productor,

donde entré el hermano de quien hacia la seleccion. El mellizo. Eso es muy frecuente.”'"?
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Se identifican diferentes caminos, uno hace énfasis en el trayecto “ascendente”, es decir, a
partir de los puestos mas bajos como es un voluntariado o siendo asistente; otro es el de los lazos
sociales o redes de contactos. En este ultimo camino, la familia se plantea como el mecanismo
mas utilizado para ingresar a los medios publicos.

La falta de transparencia en los criterios de seleccion, deslegitiman y le restan sentido a los
concursos y los muestran como un mero formalismo carente de validez.

La inexistencia de mecanismos y de criterios claros de seleccion, dejan via libre para la
reproduccion de estereotipos durante el proceso de seleccion. Esto se deja ver en el relato de otra
periodista, trabajadora de un medio audiovisual publico, que identifica como criterio la prioridad
dada a la imagen: “Tal vez se fijan mucho al principio en la parte fisica, (...) que seas linda, que
seas carismatica, que seas llamativa, sin importar mucho la capacidad.”"

En estos medios, los casos que se escapan a la regla llaman la atencion: “Es sorprendente la
ultima contratacion que hicieron de una cronista, una periodista mujer y mayor de cuarenta
anos, eso es una cuestion excepcional, porque generalmente lo que estan contratando son chicas
Jjovenes o chicos jévenes”.''* Salvo raras excepciones, a la belleza, requerida en el caso de las
mujeres, se le anade la juventud como otro criterio de seleccidon y como requisito para aparecer
en pantalla.

En algunos casos, los criterios de seleccion de personal dejan de ser mas o menos sutiles e
implicitos, para convertirse en verdaderos casos de explicitos de discriminacion hacia las
mujeres. Una entrevistada expone su experiencia personal durante una entrevista laboral: “Me
pregunto si queria ser madre, yo no le contesté, me quedé mirandolo porque me parecio
violento. Me quedé mirandolo y me dijo. - yo soy consciente de que si fueras varon ni siquiera te
estaria haciendo esta pregunta’.”'"

Vale remarcar que ninguno de los entrevistados varones identifica criterios de seleccion de
personal por lo que, segun sus percepciones, no se encuentran afectados por estos criterios. Al
respecto, uno de ellos reconoci6 el ingreso mayoritario de varones a las empresas de medios:

“En los ultimos 10 6 12 afios ingresamos muchos varones, diria que dos tercios”.""®

Brecha salarial de género y contratos

La mayoria de las/os periodistas entrevistadas/os, corroboran en principio que las empresas de
medios respetan los salarios acordados en los convenios colectivos de trabajo. Pero también
perciben algunas practicas que generan una brecha salarial de género. Algunas/os periodistas
reconocen las dificultades para tener informacidn acerca de los salarios debido a que es un tema
considerado tabu. Una redactora de un medio grafico privado comenta al respecto: “Hay una
cuestion ahi, generalmente no se habla del sueldo. Sabemos que en todas las areas hay
diferencia salarial, una brecha salarial de género, pero no es una informacion que se socialice y

en general los trabajadores no estan hablando de cudnto ganan.”"
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La diferencia de salarios percibidos entre varones y mujeres es algo que se conoce, pero es
dificil de corroborar en algunos casos, lo que permite su persistencia. Sin embargo, existen casos
en los que esta desigualdad es mas visible: “Creo que hay beneficios que se reparten
discrecionalmente y eso esta muy claro, casi blanqueado. Y responde un poco a esto, a ciertas
afinidades con perfiles. Y de ahi, actualizaciones salariales que responden a cuestiones
discrecionales. "

La brecha salarial de género existe tanto por los “beneficios discrecionales” producto del
lobby o de acuerdos entre partes, por el reconocimiento econdmico del “estrellato”, por
decisiones arbitrarias y discriminatorias y por el techo de cristal, cuyas causas no se vislumbran a
simple vista. Todas estas practicas reproducen y camuflan violencias, lo que las hace dificiles de
identificar y de combatir.

Otro dato que surge es el de las formas de contratacion. Si bien todas las personas
entrevistadas afirmaron que el género no es un factor que influya al momento de establecer
contratos, se mencionan algunos casos que dan cuenta de lo contrario. Una trabajadora de un
medio audiovisual privado narra sobre contratos por temporadas, durante el verano, para cubrir
la programacion de espectaculos: “Lo raro es que generalmente en verano, que son contratos
temporales, llaman a mujeres, no sé si tiene que ver con el tema de espectaculos, viste que el rol
de espectdculos esta mas ligado generalmente a la mujer o al homosexual. "

Por otro lado, hay temas que son considerados socialmente relevantes, puestos en la agenda
publica, para lo cual los medios de comunicacion juegan un papel fundamental. Pero aun asi,
las/os periodistas que se encargan de trabajar y comunicar esos temas, algunas veces lo hacen sin
recibir retribucion econdmica por su trabajo. Dos periodistas de medios publicos y especialistas
en género denuncian que:

“Hay temas que no les pagan y son los que por lo general son asumidos por mujeres.
Es muy alevoso que yo en ese medio hice una columna de género por muchos anos,
gratis. Es porque es género. Los temas de género no se pagan. Género es militancia.
Yo hago el parangon con el tema de derechos humanos. También cuando se empezo
a visibilizar, paso como un tema de militancia, y poco a poco se fue reconociendo

eso como un trabajo.”"”

Politicas de género

En coherencia con los dichos de las diferentes empresas de medios, ningun/a periodista
entrevistada/o identifico la presencia de oficinas de género dentro de las empresas en las que
trabajan y, casi todas/os corroboraron la inexistencia de oficinas para denunciar casos de acoso,
discriminacion o violencias de género, o de algin mecanismo para transversalizar la perspectiva
de género.

Las excepciones se dieron en los testimonios de dos trabajadoras de medios publicos que
afirmaron que "hay una persona, por indicacion de la direccion, encargada de transversalizar la
perspectiva de género", y que para abordar casos de violencia de género estd “e/ Plan de Accion,
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pero no como medio, estd pensado muy desde lo académico”"*'. Este Plan de Acciones y
Herramientas para prevenir, atender y sancionar las Violencias de Género es un mecanismo
desarrollado por la institucion educativa a la cual pertenecen los medios de comunicacion que
describen ambas periodistas; sin embargo, no tiene incidencia sobre dichos medios.

Casi todas las personas entrevistadas negaron la existencia de politicas de igualdad de
oportunidades, contrariando los dichos de las empresas de medios. Aunque algunas/os
trabajadoras/es han notado la existencia de ciertas practicas en este sentido, las ven como
respuesta a casos concretos y excepcionales. Entre las acciones desarrolladas por los medios de
comunicacion captadas por las/os periodistas, se encuentran la flexibilidad laboral en cuanto a
formas y tiempos de trabajo, las licencias especificas y, en algunos casos, concursos abiertos.

Dos periodistas de medios graficos privados grandes mencionan casos puntuales de
flexibilidad laboral. El primero hace referencia a la modalidad de “home office” otorgada a una
trabajadora del medio y el segundo a la propia entrevistada. Ambos relatos remarcan la
excepcionalidad del beneficio.

Por otro lado, las licencias por paternidad y maternidad son respetadas por todas las empresas
de medios, segin mencionan las personas entrevistadas, pero son insuficientes. La existencia de
politicas de género que extiendan e incentiven las licencias por paternidad y la flexibilidad
laboral para varones, son medidas que comienzan a ser demandadas y servirian para equilibrar
las cargas y hacer participes a los varones en las tareas de cuidado.

Un dato notable en los relatos de todas/os las/os periodistas entrevistadas/os es la ausencia de
asistencia de las empresas de medios respecto al cuidado infantil, razon por la cual requieren de
mayor flexibilidad (solicitada en la mayoria de los casos por mujeres) en cuanto a reduccion o
cambios de horario, home office, flex time, llegando en algunos casos a presentar la renuncia
debido a la incompatibilidad entre la vida familiar y el trabajo.

Aunque son los medios mas chicos los que ofrecen mayor flexibilidad, es uno de los medios
graficos grandes el que posee lactarios en sus dependencias.

Acoso, violencia o discriminacion

La ausencia de perspectiva de género y de la institucionalizacion de ciertas politicas que
prevengan, atiendan y combatan las violencias, abusos, discriminaciones de género, posibilita su
reproduccion dentro y a través de las empresas de medios. Esto es porque, segun los relatos de
periodistas entrevistadas/os, muchos de estos casos se naturalizan, se invisibilizan o minimizan.
La mayoria de las/os periodistas entrevistadas/os percibieron en algin momento dentro de sus
espacios laborales algun tipo de violencia de género, principalmente simbolica, pero también
situaciones de violencia mas evidentes que se acercan incluso al acoso, como relata una
periodista:

“Por lo menos expresiones desubicadas y desafortunadas. Y hay formas de
hostilidad sutiles (...) que hasta te pueden devolver la acusacion: 'A usted le pasa
algo, justed esta en un mal dia? ;jEsta muy sensible? A lo mejor le pasa algo’. Y el
problema es tuyo. (...) Me han pasado cosas peores. Que te miren el culo, que te
hagan comentarios, que te peguen con el diario en el culo. Cuando pasaban esas
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cosas era mds joven, y tenia muy pocos recursos para la defensa. Una esta curtida. Y
en periodismo no hay para donde correr.”'*

También existen las violencias a las que estdn expuestas las mujeres al realizar moviles o
notas en el marco de la labor periodistica y que han debido tolerar a costa de la vulneracion de su
propia integridad.

En otros casos, las/os periodistas nunca percibieron acosos o abusos ni de su parte ni sobre
compaiieras/os de trabajo, pero manifiestan la violencia simbdlica y mediatica que se transmite y
reproduce a través de los medios, lo cual es expresado por un periodista de un medio audiovisual
publico:

“Hace unos arios se planteo el debate interno acerca de como saldria vestida la
‘chica del clima’, en relacion a que se estaba objetivando al exhibir demasiado su
cuerpo al aire. También pasa mucho que los periodistas deportivos hacen
comentarios como '‘ahora viene lo importante para los hombres, los goles” o ‘para
usted serior que esta sentado viendo atento como juega Talleres’, y se les critica que
también a las mujeres les puede interesar el futbol o pueden ser hinchas de tal o cual
club.”'*

La discusion que se plantea en algunos medios refleja en algun punto la toma de conciencia
sobre el rol de los medios dentro de la sociedad y la gravedad de reproducir imagenes
estereotipadas o discursos sexistas.

Los relatos sobre el tratamiento de situaciones de discriminacién y violencia fueron varios.
Dos periodistas de medios publicos comentan sus experiencias:

“A mi me toco en una época que era muy joven y recién estaba abriendo los ojos.
Pero por lo general era muy naturalizado. Cuando las victimas han hecho alguna
presentacion, no se las ha escuchado y se terminaron yendo. Sobre que ya hay una
revictimizacion, al contarlo después no sos escuchada.”"**

“Hasta ahora, en un caso se trato de llegar a un arreglo, y en los otros no paso nada. Te
llaman del Directorio, tratan de acercar las partes: - Bueno tranquilizate, ya estd, somos todos
amigos’.”'?

El tratamiento de los casos presentados, segun la mirada de algunas periodistas, también
depende de las personas implicadas, lo cual abre las puertas a la arbitrariedad y discrecionalidad
en sus resoluciones. Segun algunas/os periodistas, aquellas situaciones consideradas menos
graves'*® son conversadas y en la mayoria de los casos no se implementan medidas
sancionatorias o reparadoras. Algunas de las victimas deben convivir en sus espacios de trabajo
con las personas que las violentaron, siendo incluso revictimizadas. Otras, prefieren abandonar
sus trabajos.

Trabajadoras de medios y sindicatos

Se realizaron tres entrevistas a trabajadoras afiliadas a los dos gremios entrevistados. Dos

122. Entrevistada 2.

123. Entrevistado 4.

124. Entrevistadas 9 y 10.

125. Entrevistada 7.

126. El entrevistado 6 hace referencia a hechos de violencia aunque “ninguno grave”, lo cual refleja la naturalizacion de ciertas
situaciones que se pueden enmarcar dentro de lo que es la violencia simbdlica.
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afiliadas al CISPREN (una de ellas es delegada gremial) y una al SATSAID.

Lo que se destaca en términos generales es la falta de conocimiento acerca de las acciones que
realiza el sindicato como capacitaciones, asi como la proporcion de personas afiliadas, su
estructura jerarquica, medidas que promocionen liderazgos femeninos y/o que promuevan la
participacion de otros géneros. Esto se reflejo en la falta de certezas expresadas por las personas
afiliadas a ambos sindicatos en cuanto a la existencia de cursos y tematicas de las capacitaciones
ofrecidas por los sindicatos.

La diferencia en cuanto al manejo de la informacion esta dada por una de las entrevistadas
que es delegada del CISPREN y por lo que pudo ofrecer mas datos sobre su actividad aunque
corrobora la falta de capacitaciones y cursos referidos a temas de género y liderazgo.

La convocatoria y participacion en movilizaciones y la adhesion a postulados y medidas a
favor de la igualdad de género es visibilizada por las personas entrevistadas y se condice con la
actividad de ambos gremios. Pero el desconocimiento o imprecisiones expresadas por las
afiliadas acerca de capacitaciones que promuevan la conciencia de género dentro de los
sindicatos y de las empresas de medios, no deja de resultar problematico.

En cuanto a las acciones afirmativas para incrementar la participacion de mujeres y/o de
personas trans dentro de la estructura jerarquica del gremio, solo una afiliada del SATSAID
reconocio su existencia aunque solo restringida a las mujeres y vehiculizada a través de la
Secretaria de la Mujer y la Familia.

Vale remarcar, que estas entrevistas se realizaron antes de las elecciones sindicales de fines
del 2017, por lo que el CISPREN en ese entonces no tenia la recientemente inaugurada
Secretaria de Género e Igualdad de Oportunidades, situacion que se evidencia en las respuestas
negativas de sus afiliadas.

La ausencia de reuniones periddicas para trabajar temas de género también es un rasgo en
comun captado por las afiliadas a ambos sindicatos. El argumento es la prioridad que se le da al
tratamiento de asuntos salariales lo que refleja la jerarquizacion de tematicas segun lo que se
considere relevante y urgente en cada circunstancia: “Las reuniones que hemos hecho nosotros
especificamente en el gremio, en todo el aiio, han sido por salario.”"*

Otro de los aspectos que solo fue descrito por una afiliada del CISPREN es el tema de la
asesoria legal en casos de acoso, abuso y/o violencias de género. Al respecto menciona que el
sindicato:

“Tiene que hacerlo porque dentro del estatuto del mismo sindicato ellos tienen la
obligacion de darnos un asesoramiento de abogados, gratis, ante cualquier
problema. Asi, especifico, que haya una sola persona solamente para la cuestion de
género, creo que no. Pero si tenés abogados para cualquier problema, incluidos
todos estos asuntos.”'™

Las tres personas entrevistadas reconocieron la necesidad de democratizar los sindicatos en
cuestiones de género. Una de ellas explica la ausencia de mujeres en las estructuras jerarquicas
sindicales a través de la division sexual del trabajo: “Puede llegar a tener que ver con que se
enferma un ninio, la que falta al trabajo es la madre, entonces por ahi, una mujer que tiene
setenta y cinco mil cosas para hacer, probablemente lo ultimo que quiera es encima también que

127. Entrevistada 8.
128. Entrevistada 8.
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meterse en una lista”.'”

La dificultad para conciliar distintos planos de la vida, afecta la militancia y la carrera politica
de mujeres que deben cargar con las tareas de cuidado. En esta misma linea, otra afiliada del
CISPREN menciona la rigidez de las listas en las cuales las/os afiliados no tienen incidencia en
su conformacion. Como resultado, se reproduce la mayoria cuantitativa y simbolica de los
varones en los cargos mas importantes de los sindicatos: “Dentro del sindicato es complicado
porque nosotros simplemente votamos a listas ya cerradas, listas que ellos ponen como toda
votacion, vienen y traen las listas tal y tal y ya estan armadas.”

Entre las estrategias para alcanzar esta democratizacion de género en las estructuras
sindicales, se mencionan las capacitaciones internas, hacia afiliadas/os y las empresas de medios.
Ademas, se plantea la necesidad de hacer un monitoreo sobre la situacion interna de los medios y

de una actitud proactiva desde los sindicatos para revertir las desigualdades de género.

129. Entrevistada 8.
130. Entrevistada 8.
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UNIVERSIDADES
ANALISIS CUANTITATIVO

Fueron entrevistadas/os representantes de la Facultad de Ciencias de la Comunicacion de la
Universidad Nacional de Cordoba (FCC/UNC), y del Colegio Universitario de Periodismo
(CUP), en cuanto instituciones con carrera de grado en comunicacion y/o periodismo, siendo la
primera perteneciente al sistema publico de educacion, mientras que la segunda al privado.
Ambas ubicadas en la capital de la Provincia de Cérdoba.

.Quiénes se reciben en carreras relacionadas con la comunicacion?

El promedio de mujeres egresadas de las diversas carreras relacionadas con la comunicacion
y/o el periodismo en el afio 2016 es de un 69,04% frente a un 30,96% de varones,
independientemente de la diferenciacion del sistema en publico o privado.

En ese afio, de la FCC/UNC se graduaron con titulo de Licenciatura en Comunicacion Social,
174 personas, de las cuales 129 (74,13%) fueron de sexo femenino, mientras que un total de 45
(25,86%) de sexo masculino.

Cabe destacar que conforme la informacion obtenida desde el afio 2006 al afio 2016,
egresaron de la casa de altos estudios la suma de 2595 personas, 718 de las cuales eran varones
(27,66%) y 1878 (72,34%) mujeres.

Respecto al CUP, en el mismo ciclo lectivo, de la totalidad de las carreras que brinda la
institucion egresaron 149 personas: 94 mujeres (63,09%) y 55 varones (36,91%)."'

Se observa con preocupacion la inexistencia de datos que registren la situacion de personas
trans.

El género en la curricula

De todas las carreras que brindan las diversas facultades, no existe una materia especifica y
obligatoria que aborde las problematicas relacionadas con el género. Conforme a lo manifestado
por los/as entrevistados/as, la cuestion se trata de manera “tangencial” en diversas asignaturas,
tales como sociologia, antropologia, psicologia social, semidtica, entre otras.

Por su parte, la FCC/UNC durante los afios 2015 a 2017 ha aprobado por Resolucion el
dictado de un seminario opcional con tematica de género dentro de la carrera de Lic. en
Comunicacién Social, actualmente denominado “Comunicacion y Género. Abordajes y
perspectivas tedricas feministas aplicadas al campo de la comunicacion social y el periodismo™.
Durante el primer afio de dictado, el seminario cont6d con 34 alumnos/as y el nimero se acrecentd
a 37 en su segundo ciclo, y 58 en el tercer ciclo 2017.

Queda en evidencia la inexistencia de una politica educativa vinculada con el género en los

131. De forma pormenorizada, se rescata que de la carrera de Periodismo egresaron la cantidad de 69 personas: 40 mujeres
(57,97%) y 29 varones (42,03%). De la carrera de Locucion: 19 personas: 15 mujeres (78,95%) y 4 varones (21,05%). Por otro
lado, de la carrera conjunta de Periodismo y Locucion, culminaron los estudios la cantidad de 18 personas, de las cuales 10
(55,55%) fueron mujeres y 8 (44,44%) varones. Por ultimo, se graduaron en licenciatura en Comunicacion un total de 43
personas: 29 (67,44%) mujeres y 14 varones (31,82%).
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programas de estudios, toda vez que la problematica o bien se deja en el marco opcional, o bien
es entendida como una cuestion mas en las asignaturas obligatorias dejadas a discrecion del o la
docente a cargo.

Acuerdos con empresas de medios para promocion de capacidades de mujeres y personas
trans

De las carreras indagadas, ninguna realizé acuerdos con empresas de medios para
promocionar el ingreso de mujeres y personas trans. Sin embargo, y aunque no exista un cupo
preestablecido, los datos cuantitativos revelan un alto porcentaje de pasantes mujeres (no asi de
trans), dato que hace eco de la proporcion de mujeres en los centros de formacion profesional.

Protocolos para la atencion de la violencia de género

En la UNC existe un programa especifico de prevencion de la violencia de género
dependiente de la Secretaria de Extension. El “Plan de Acciones y Herramientas para prevenir,
atender y sancionar las Violencias de Género en el ambito de la UNC”, vigente desde 2015,
aplica a toda la comunidad universitaria incluso a personas que presten servicio en los ambitos
de la UNC. La misma resoluciéon que cre6 el Plan de Acciones, conformo el Equipo
Interdisciplinario para recibir denuncias sobre violencias de género y desarrollar lineas de accion
previstas por el Plan."*

ANALISIS CUALITATIVO
El género en la curricula

Los institutos de formacion de profesionales de la comunicacion cumplen un rol fundamental
al capacitar personas que luego aportan a la construccion de realidades a través de los medios de
comunicacion. De la misma manera, el empoderamiento de quienes participan en los medios
implica una deconstruccion de sujetos actuantes y la percepcion de los derechos de las mujeres y
demas identidades desde una perspectiva de género que habilite las transformaciones en los
lugares de trabajo y en la sociedad en general.

Es por ello que, en oportunidad de realizar las entrevistas pertinentes a diversas personas que
representan los ambitos educativos superiores en la ciudad de Cordoba, se les consultéd sobre la
existencia de asignaturas en los planes de estudio que aborden la cuestion de género. Al respecto,
desde el CUP, se manifesta que:

“El tema género aparece en materias de distintos campos de formacion. Aparece en
materias de fundamento, de formacion general, en materias de formacion especifica
v en las practicas profesionalizantes. Por ejemplo, en Sociologia aparece dentro de

algunas unidades como tema. género, violencia, diversidad, sexo, género, la mujer,

las minoridades sexuales, educacion y sexualidad, los movimientos sociales de

132. Mas informacion en: https://campus.unc.edu.ar/extensi%C3%B3n/plan-de-acciones-y-herramientas-para-prevenir-atender-
y-sancionar-las-violencias-de-g%C3%A9nero, acceso 19/12/2017.

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 132



género, avances en materia de derecho, presencia del tema en los medios, en la
publicidad y los discursos, el tratamiento apropiado de los medios. Psicologia social
trabaja mucho la identidad, la construccion propia, de los otros, aborda la
sexualidad, el género, las subjetividades masculinas, femeninas, las desigualdades,
las discriminaciones, cudl es el rol de los medios. ">

Pese a las ventajas que se pronuncian, los temas referidos al género son abordados desde
materias que, si bien obligatorias, no son especificas.

Respecto a la FCC, es dable resaltar que como un organismo publico representa al Estado en
la educacion de futuros profesionales. Ello conduce a una interpelacion mayor en cuanto a la
exigencia de espacios de formacidn con perspectiva de género. En oportunidad de entrevistar a
representantes de la oficina de graduados/as de la FCC de la UNC, se manifiesta que:

“Lo que hay en este tiempo tiene que ver con algun curso de extension en la
problematica de género. Ahora hay un trayecto de formacion de posgrado sobre
género. El aiio pasado fue la primera vez que se hizo con la Defensoria del Publico
el 'Zoom a los derechos'. También hay otras instancias que tienen que ver con cada
una de las catedras. Yo participo de una catedra a la que el otro dia vinieron las
chicas de la Red PAR.”

De la misma forma Nidia Abatedaga, como representante de la Secretaria Académica de la
FCC relata que: “No es un tema que abunde demasiado dentro de las materias. Pueden aparecer
solo como una linea, como un tema, o puede ser, por ejemplo, trabajado en un practico. Pero
queda librado a la decision de cada docente, del jefe de trabajos practicos. No siempre esta
fijado como preestablecido.”

Por su parte, en una entrevista individual efectuada a la Dra. Paula Morales, en su calidad de
docente a cargo del seminario opcional sobre género previamente mencionado, expresa que el
mismo es producto de una serie de demandas estudiantiles, docentes y profesionales sobre la
necesidad de espacios de formacion especificos sobre este campo en la carrera de Comunicacion
Social:

“Este seminario fue el primer espacio institucional en formar parte de la curricula
de grado de la carrera, diseriado para propiciar el acceso del estudiantado a la
perspectiva de genero y sexualidades en el campo disciplinar de la comunicacion
social y el periodismo; habilitar herramientas de reflexion, debate y andalisis,
produccion, investigacion y extension sobre la tematica y la perspectiva integral. Si
bien la historia académica de la FCC cuenta con otros seminarios y materias donde
la perspectiva ha sido ya incorporada, su inclusion ha sido parcial y en muchos
casos sujeta a los tiempos institucionales que implicaban el recorte de los contenidos
sensibles al género, debido a encontrarse ubicados en los programas como
contenidos complementarios o como modulos finales. Recientemente materias como
Teorias Sociologicas 11, y Movimientos estéticos (y seminarios de la carrera) ya han
incorporado bibliografia feminista vinculada a sus campos disciplinares y esto es
también una novedad altamente positiva en el proceso gradual propuesto, aunque
dependiente del gesto docente y el acompanamiento de los equipos de catedra.”

133. Entrevista realizada a la Coordinadora General de Carreras del CUP, Florencia Pérez Gaudio.
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El seminario se ubica en el segundo tramo del disefio curricular actual (4to y 5to afo) y
pueden participar en ¢l alumnas/os de todas las orientaciones. La necesidad de insercion de este
tipo de formacion y su impacto institucional se traduce en un aumento exponencial por afio de
las personas inscriptas para su cursado.

En este orden de ideas, vale destacar que, en el afo 2017, el equipo de trabajo del seminario
referido presentd ante el Honorable Consejo Directivo de la FCC una propuesta que intenta
acercar fundamentos teoricos y epistemologicos necesarios para la gradual incorporacion de la
Perspectiva de Género y Sexualidades en el disefio del nuevo Plan de Estudios de la Licenciatura
en Comunicacion Social, y proporcionar un plan de acciones integrales para su incorporacion.

Pese a lo expuesto, en la actualidad"* y hasta tanto el mismo no se efectivice, el género s6lo
es trabajado en un seminario optativo o en talleres, charlas, etc, que tratan de manera aislada y
discontinua la problematica de género. Tales son diversos congresos, cursos, encuentros o
jornadas que, tanto el CUP como la FCC realizan muchas veces por iniciativas estudiantiles y/o
de docentes.

Por ultimo, y a nivel general de la UNC, se observa como una buena practica institucional, la
Resolucion N° 1769/2017 del Honorable Consejo Superior que dispuso la creacion de una
comision con la finalidad de elaborar diagnosticos, asi como propuestas para la implementacion
en la UNC de la ley de Educacion Sexual Integral (ESI) aprobada en el afio 2006. De la misma
manera, la referida comision se encuentra facultada para generar espacios de formacion
necesarios dirigidos a la comunidad universitaria en su conjunto, adecuados a las realidades de
las diversas unidades académicas y los aportes de las diferentes disciplinas para un abordaje
integral. A su vez, tendra como objetivo elaborar lineas de accion tendientes a relevar y sugerir
revision de material desactualizado de las carreras de la UNC, con respecto a la normativa
nacional e internacional en materia de géneros e identidades y diversidades sexuales. Lo
expuesto da cuenta de la urgencia en la aplicacion de la Resolucion del HCS, encontrandose en
deuda desde hace mas de 10 afos la aplicacion del programa nacional de Educacion Sexual en el
ambito de la educacion publica superior.

Acuerdos con empresas de medios para promocion de capacidades de mujeres y personas
trans

Sobre la realizacion de acuerdos con empresas de medios para la realizacion de pasantias de
comunicacion que incluyan disposiciones especificas para las mujeres o personas trans, la
representante de la Secretaria Académica de la FCC, manifesto:

“Nosotros estamos en este momento por implementar a partir del 14 de agosto unas
practicas pre-profesionales para los alumnos de quinto de las orientaciones de
medios, y la verdad estamos armando la reglamentacion, y yo no pensé en eso...
pero podriamos incluirlo. Van todos los alumnos, entonces no hay necesidad de
cupo.”

De la misma manera, en la entrevista a Florencia Pérez Gaudio (CUP), se da cuenta de los
fluidos y variados contratos de pasantias con diversas instituciones, que van desde grandes

134. El expediente administrativo correspondiente al anteproyecto ha tenido tratamiento en sesion de Consejo Académico de la
FCC, encontrandose en la actualidad en tratamiento de la Comision de Revision del plan de Estudios de la FCC.
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medios, a reparticiones de gobierno e incluso organizaciones no gubernamentales. Al respecto
expresa: “Las pasantias las trabajamos a partir de la ley. Tenemos convenios con muchisimas
instituciones publicas, privadas, medios de comunicacion. No tenemos una clausula en ese
sentido. De este total de pasantias (...) el 69% son a mujeres.”"

La presencia mayoritaria de mujeres en las pasantias, como reflejo de su significativa
proporcion en las carreras periodisticas, plantea oportunidades laborales para las estudiantes,
segun plantea Perez Gaudio: “Lo de las pasantias es interesante porque muchas veces es el
primer paso de realizacion laboral posterior. Suele pasar que una pasantia se convirtio después
en un ingreso ya desde otro lugar. El hecho de que sean muchas mujeres es un dato
interesante”’. Sin embargo, este porcentaje no tiene su reflejo en la participacion de mujeres en
las empresas de medios de comunicacion ni en los sindicatos. El mercado del trabajo, conjugado
con la division sexual del trabajo, genera un embudo tanto para el ingreso como a la hora de
distribuir puestos de trabajo y en especial, los relacionados con los cargos jerarquicos.

Lo expuesto se ve acrecentado ante la inexistencia de convenios universitarios con las
empresas al momento de generar practicas de trabajo y de insercion laboral que rompan con
dichas mecanicas.

La violencia de género en los espacios universitarios

Desde el CUP, Paola Drutta, directora de Comunicacion Institucional, narra los mecanismos
empleados por la institucioén para abordar situaciones de violencia de género. Para eso, relata un
hecho puntual:

“Hay que mediar entre los alumnos. Habia un chico catalogado de abusador. Las
seducia a las chicas y ellas no le daban bola. Las acosaba, si, las atormentaba, y
después las insultaba. Fue un asunto institucional. Se llamo a las partes, se invito a
que las personas que estaban involucradas denunciaran. La institucion podia hacer
un abordaje desde lo conceptual, desde la logica; los cambiamos de horario.
Entonces, también esta en la responsabilidad que nosotros como institucion,
actuamos responsablemente, orientando a los chicos primero, conociendo la verdad.
Los estamos educando, no solo para ser periodistas, sino para la vida. Después se
diluyo, el chico definitivamente era un chico que creo que tenia problemas por otros
lados, después no volvio a cursar, no se adapto.”

Se manifiesta un interés y tratamiento responsable por parte de la institucion en estos casos.
Incluso se expreso la realizacion de jornadas en las que se trabajo la problematica de violencia.
Sin embargo, la experiencia descrita da cuenta de la necesidad reforzar la capacitacion de la
comunidad sobre estas tematicas, asi como la creacion de protocolos de accion para abordar de
forma sistematica, institucionalizada y sustentable, una problematica tan sensible como urgente.

Por su parte, el “Plan de Acciones y Herramientas para prevenir, atender y sancionar las
Violencias de Género en el ambito de la UNC” ha tenido importantes avances en cuanto al
tratamiento y resolucion de casos de violencias de género y en la realizacion de talleres
informativos en las distintas unidades académicas de la Universidad. La articulacion del Plan con
las distintas unidades académicas, asi como la generacion de espacios de formacion y promocion

135. Se hace alusion a las pasantias concretadas entre los afios 2016 y 2017.
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de derechos, resulta uno de sus lineamientos fundamentales al momento de prevenir las
violencias de género.
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Capitulo IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

PODER Y GENERO

El orden heteropatriarcal a gran escala se impone a través de estructuras sociales, y permea
todos los ambitos de la vida: los que se abordaron en este informe como los sindicales,
educativos y laborales (particularmente las empresas de medios) no quedan exentas de esto. Las
practicas de poder son reproducidas a escala de lo capilar, de lo casi imperceptible, de lo
cotidiano, de lo naturalizado y de lo interpersonal, en el dia a dia de las rutinas laborales de las
empresas de medios y en el ejercicio del poder en las estructuras sindicales.

Pensar, desarrollar y hacer efectivas politicas de género implica un proceso previo de toma de
conciencia respecto de las desigualdades estructurales que existen entre las personas y, por ende,
implica poner en relevancia las necesidades de los grupos mas relegados y entender que deben
tener una participacion igualitaria al momento de proponer, disefiar y llevar a cabo proyectos
dentro de las empresas de medios y sindicatos.

Estas organizaciones reconocen la necesidad de implementar politicas que equilibren la
balanza desfavorable para las mujeres y las personas trans. Los ejes mas criticos que destacaron
las empresas fueron la maternidad y la dificultad de conciliarla con el trabajo y principalmente la
escasez de mujeres en cargos jerarquicos empresariales (gerencias y direcciones). Los sindicatos
por su parte, remarcaron también esto ultimo, algunos mostraron preocupacion por los temas de
violencia de género (protocolos internos y demanda de licencias a las empresas) y plantearon la
necesidad de presionar a las empresas de medios para que no sélo cumplan con los Convenios
Colectivos de Trabajo sino que avancen con politicas de género que los superen'®; en relacion a
las personas trans, algunos estan solicitando un cupo del 10% en los CCT. En algunos casos
(veremos que hay bastante diversidad), ambos -empresas de medios y sindicatos- dan cuenta de
la necesidad de incorporar la perspectiva de género de forma transversal, que no se acote a
practicas aisladas o reservadas a ciertas areas puntuales, sino que sea una sensibilidad

136. Como las licencias en casos de violencia de género, la ampliacion de las licencias por paternidad y la incorporacion de la
perspectiva de género en los Convenios Colectivos de Trabajo.
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desarrollada en todas las personas que los conforman.

En general, hemos notado una mayor preocupacion y necesidad por la incorporaciéon de la
perspectiva de género en los sindicatos y menos en las empresas.

En Cordoba, la falta de conocimiento por parte de empleadas/os y afiliadas/os respecto a la
legislacion que las/os ampara y de mecanismos eficientes y reconocidos por ellas/os para
plantear sugerencias y problemas, se potencia con las resistencias de las empresas de medios y,
en menor medida de los sindicatos: resistencias a incorporar las demandas no so6lo de sus
trabajadoras/es y afiliadas/os sino las sociales que requieren de un cambio de enfoque dentro de
sus estructuras. Esto perpettia las culturas heteropatriarcales que discriminan lo no masculino,
excluyendo asi recursos humanos valiosos. Estas falencias dan como resultado la reproduccion
de l6gicas de poder que se traducen en estructuras y practicas que perpetuan la desigualdad.

Por su parte, los institutos de formacion de profesionales de la comunicacion, al no disponer
de cursos, materias o seminarios permanentes y obligatorios en el plan de estudios, generan un
vacio en el punto cero de la construccion de conocimientos de dichos profesionales. Si bien
existen novedosas politicas y acciones que se orientan a introducir la cuestion de género de
forma transversal, todavia se presentan barreras para su implementacion.

Techo de cristal

Las mujeres han logrado ocupar espacios cada vez mas importantes en todos los ambitos; sin
embargo las estructuras laborales de los medios -como el sector empresarial en general- se
caracterizan por estar ain dominados por la presencia cisgenero masculina, lo cual no es mas que
la reproduccion de la subordinacion que afecta a las mujeres en el ambito publico como producto
de las relaciones asimétricas de poder impuestas y legitimadas por un sistema social
heteropatriarcal. Las desigualdades de género percibidas en las empresas de medios se reflejan
ademas en los sindicatos: en los cargos jerarquicos, en la division de estos cargos segin género,
en la cantidad de personas afiliadas y en el tipo de politicas desarrolladas internamente y hacia
afuera como propuestas para el Estado y las empresas de medios.

Esto es porque las experiencias y trayectorias laborales afectan de forma distinta a mujeres y
varones (y ain mas a personas GLTTBI) provocando instancias en las que las relaciones
desiguales y asimétricas de poder de acenttian. Como afirman Bonaccorsi y Carrario (2012):

“En el proceso de construccion social se reune un conjunto de creencias, ideologias,
valores, actitudes que diferencian a los varones y mujeres, diferencias que se
expresan en las desigualdades de acceso a los bienes economicos y simbolicos por
parte de estas ultimas. Esta 'cultura laboral' en las fabricas se trasladaria también a
las organizaciones obreras como campos tensionados por multiples factores donde
ciertos discursos y prdcticas otorgan legitimidad publica a las desigualdades y a la
discriminacion” (2012, n/a).

Es sabido que el trabajo en el hogar y la maternidad, como roles de género asignados a las
mujeres y fundamentado en la divisién sexual del trabajo, son los principales obstaculos que
conforman el techo de cristal. En relacion a esto se pueden detallar la demanda de disponibilidad
y flexibilidad de tiempo; la falta de oportunidades de ascenso para madres debido a los
requerimientos de ciertos puestos, lo que se relaciona con una falta de politicas tendientes a
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conciliar la vida familiar y la laboral y la falta de oportunidades para ganar experiencia en la
gerencia de lineas de trabajo o capacitaciones en liderazgo; y el predominio de culturas
empresariales hostiles, inflexibles, carentes de conciencia de género y en pugna con las
responsabilidades familiares. Ademas, si bien las mujeres cuentan con mayores niveles de
estudio que los varones, atin asi se topan con gruesas barreras para acceder a cargos jerarquicos y
de poder en estos &mbitos.

Pero existen otros obstaculos de cardcter mas simbolico y subjetivo como las estrategias de
ascenso masculinas y masculinizadas como el lobby; las formas de liderazgo violentas y
autoritarias que son reproducidas incluso por las mujeres que logran ascender y que manifiestan
las relaciones de poder y dominacion heteropatriarcales; la escasez de mujeres en puestos de
jerarquia que las desalienta a presentarse en concursos; la subestimacion, miedos,
autodescalificacion, autocastigo y autoexigencia; la falta de confianza y de iniciativa personal.
Esto se genera luego de haber atravesado una vida encasillada en roles y estereotipos de género
que alejaron a las mujeres de espacios “masculinizados” (D" Alessandro, 2017). Aqui cobran
vital importancia los prejuicios y estereotipos, preconceptos y el prejuicio masculino
especialmente de los jefes y gerentes (y en recursos humanos) que repercuten en la promocion y
seleccion de personal. Esto se relaciona con algo que afecta tanto a los ascensos como a los
ingresos y que cristaliza todos los factores mencionados: la falta de concursos, y de criterios de
seleccion de personal, claros y transparentes.

Estas barreras que generan brechas econdémicas, sociales y culturales entre varones y mujeres,
dificultan el ingreso, la permanencia, las oportunidades laborales y el ascenso de mujeres en las
empresas de medios y sindicatos. La mayoria de los medios, sindicatos y trabajadoras/es
entrevistadas/os reconocen efectivamente las desigualdades cuantitativas y cualitativas que
existen entre varones y mujeres dentro de estos espacios.

Entonces, si se consideran factores como la composicion mayoritariamente masculina de
varones en estos puestos, el anquilosamiento de las personas en estos cargos y la seleccion segiin
criterios difusos y/o excluyentes de aquellas personas que no se adapten a las logicas de poder
heteropatriarcales y no tengan la flexibilidad y disponibilidad que es requerida, probablemente se
reproduzcan las estructuras laborales estrechas y poco consideradas de las instancias de
organizacion familiar, se refuercen las barreras que componen el techo de cristal y las
estadisticas sigan siendo desfavorables para las mujeres y personas LGBTTIQ+.

Empresas de medios: personas empleadas y cargos que ocupan

Si se comparan los resultados de esta investigacion con otras realizadas en afos anteriores en
Argentina, especificamente con relacion a la presencia de mujeres dentro de las empresas de
medios, se puede observar que la misma asciende levemente de un 31% relevado en 2011 por la
investigacion de la International Media Women Foundation (IMFW) (Byerly: 151), o el 35% de
una investigacion mas acotada realizada en 2008 (Chaher)"’, a un 37% actual**"** en la Ciudad
de Buenos Aires, aunque no asi en Cérdoba (23,69%).

137. La investigacion de la IMFW relevo ocho empresas de medios mientras que la realizada en 2008 por Chaher relevo tres.
138. Debe tenerse en cuenta que en la presente investigacion solo dieron informacion sobre la cantidad de personas empleadas de
acuerdo a su identidad de género 6 empresas; en el caso de la investigacion de Byerly habian sido 8 y en la de Chaher: 4.
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Los ntimeros globales de la investigacion que estamos presentando arrojan un 30,35%;
mirando a los numeros globales, entonces, podria concluirse que no ha cambiado el panorama en
la Gltima década.

Personas que trabajan en medios de comunicacion

76,71%

23,29%

= MUIJERES

B VARONES

CABA CORDOBA TOTAL

Sin embargo, el hallazgo de la presente investigacion para la Ciudad de Buenos Aires se
asemeja bastante a los resultados de la de Byerly para las Américas en 2011 (donde fueron
relevadas 121 companias de 13 naciones), que did como resultado un 37% de presencia de
mujeres'*’ y al promedio mundial: 35% (2011). Es decir, pareciera que la regiéon de Buenos
Aires, en los ultimos anos hubiera avanzado en la democratizacion de sus salas de redaccion en
términos generales; restaria ver si se repitiera en la actualidad una investigacion global como la
llevada adelante en 2011 por la IMFW si los promedios globales y regionales no habrian
avanzado también y quedariamos nuevamente rezagadas/os en nuestro pais. En relacion a la
Ciudad de Cérdoba, por el contrario, muestra cifras completamente rezagadas, con una bajisima
presencia de mujeres periodistas en las empresas de medios.

Sobre los cargos empresariales y/o gerenciales o de administracion de las empresas, la
investigacion en curso arrojo -como promedio general- 21.72% de presencia femenina y 78.28%
masculina. La investigacion de la IMFW habia dado para los mismos cargos (“governance” y

139. En 2013-2014 fue realizada otra investigacion en diferentes paises de América Latina que arrojo, para Argentina, un 37% de
mujeres empleadas en empresas de medios. Sin embargo, la metodologia de esta investigacion fue diferente a la de las citadas en
el cuerpo de este trabajo, ya que no fueron consultadas las empresas de medios, o relevados los sitios web de las mismas, sino
que se tomd como referencia los testimonios de periodistas entrevistadas/os (Amado, 2017: 329).

140. Este 37% sin embargo, esta distribuido de forma diversa: en los cargos jerarquicos hay menos de un 30% de mujeres, y lo
mismo en los puestos técnicos; donde superan el promedio en cambio es en los intermedios y en las areas administrativas
(Byerly, 2011: 146).
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“top-level management”) en 2011 en Argentina: 18.5% de mujeres y 81.5% de varones (Byerly,
2011).

Propiedad o cargos gerenciales en empresas de medios

88%

B MUIJERES

B VARONES

CABA CORDOBA TOTAL

Particularidades de la region de Buenos Aires

Sin embargo, como veremos a continuacion, los datos obtenidos en la region de Buenos Aires
tienen son particularmente altos: 31.5% de presencia femenina en puestos gerenciales.
Comparando con la investigacion de la IMFW, puede observarse una gran diferencia en un lapso
de 6 anos, pero esto responde a varios aspectos: la consideracion en esta investigacion que
estamos presentando de medios de comunicacién comunitarios, cooperativos y provenientes de
organizaciones de la sociedad civil, en varios de los cuales hay predominancia femenina; la
consideracion dentro de los medios comerciales estudiados de un medio digital pequefio cuya
duefia es una mujer; y la adopcion por parte del Grupo Clarin (el mas grande del pais) de una
explicita politica de diversidad en los ultimos afios que incluye la dimension de género y ha
generado politicas concretas. Una evidencia del peso de estas variables es que si se excluyeran
de nuestra muestra los medios de comunicacion de asociaciones civiles o cooperativas y Border
Periodismo (medio comercial pequefio cuya duefia es Maria Julia Olivan), el promedio de
medios comerciales grandes, pequefios y medianos y medios publicos quedaria en 19%, similar
al promedio obtenido por Bylerly 6 afios antes y mas cercano a los datos obtenidos en la Ciudad
de Coérdoba.

A la vez, es muy notable la diferencia entre diversos tipos de medios e incluso al interior del
mismo tipo de medios: entre los medios comerciales grandes, por ejemplo, hay una importante
diferencia entre el Grupo Clarin -28% de mujeres en cargos directivos empresariales- y el diario
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La Nacion -14% de mujeres en estos puestos-, lo cual quiza pueda vincularse a la ya mencionada
explicita politica de diversidad llevada adelante por el Grupo Clarin (Grupo Clarin, 2015).""

A la vez, entre los medios comerciales medianos y pequefios tomados en su totalidad (6
empresas dieron informacién sobre este indicador) también hay una diferencia notable segln si
se incluye, o excluye, a Border Periodismo, cuya duefia es una mujer. El promedio de titularidad
femenina del sector es del 23%, similar a los medios comerciales grandes; sin embargo, si
excluimos a Border Periodismo, esta cifra desciende al 9%.

Los medios publicos estdn un poco mas abajo del promedio, pero sustancialmente por arriba
de los medios comerciales: 27% de titularidad femenina, lo cual quizé llevaria a pensar en una
estructura empresaria mas democratica probablemente vinculada a la existencia de concursos
para definir los ascensos.

Y los medios que definitivamente impulsan hacia arriba el promedio de este indicador son
aquellos que pertenecen a organizaciones de la sociedad civil o cooperativas, donde la titularidad
femenina es mayoria: 55%, aunque no se define en puestos jerarquicos sino en mayoria de
personas que integran asambleas o comisiones directivas. Si no incluyéramos a este tipo de
medios en el promedio general, el mismo descenderia al 24%.

A la vez, dentro de los medios vinculados a cooperativas u organizaciones de la sociedad
civil, la mayoria femenina tampoco es homogénea: mientras en la comision directiva de
Barricada TV el 71% son mujeres y las asambleas son mayoritariamente femeninas, y en La
Tribu las mujeres son la también mayoria en el colectivo, en Tiempo Argentino solo el 33% de la
comision directiva son mujeres (sobre este tema retomaremos mas adelante).

En relacidn a los cargos jerarquicos periodisticos, el promedio hallado en esta investigacion
para la Ciudad de Buenos Aires es del 28% ocupado por mujeres y 72% por varones. En las dos
dimensiones de cargos directivos periodisticos relevadas por la investigacion de la IMFW
(“senior management” y “middle management”) para Argentina en 2011, el promedio de mujeres
a cargo fue del 22%. Si bien en este indicador también es cierto que el promedio es superado
sustancialmente entre los medios vinculados a asociaciones civiles, en los demas sectores -
comerciales grandes, pequefios y medianos- el promedio de mujeres en cargos jerarquicos
periodisticos esta en todos los casos arriba del 25%, es decir que podriamos decir que hay una
leve mejoria en el acceso de las mujeres a la direccion de los medios en los ultimos afios en la
Ciudad de Buenos Aires.

Un aspecto a destacar de este indicador es que los tres medios dirigidos por mujeres (Nuestras
Voces, Barricada TV y Border Periodismo) tienen mayoria de mujeres en los cargos
periodisticos jerarquicos, o sea que podria establecerse una relacion en la mayor promocién de
colegas mujeres por parte de las periodistas femeninas cuando estan en espacios de poder. De
hecho, Maria Julia Olivan, directora de Border Periodismo, confirm¢ la busqueda explicita de
mujeres “para los puestos que habitualmente no ocupan: Politica, Economia e investigaciones
judiciales”.

141. El Grupo se ha planteado incrementar al 35% la participacion de mujeres en cargos gerenciales para el 2020 (Grupo Clarin,
2016).
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Las desigualdades en Cérdoba

Cuando se analizan los datos obtenidos en ambas regiones en comparacion, las brechas que
pueden observarse son mayores en la region de Cordoba. Es complejo llegar a una conclusion
respecto de estos datos, ya que la metodologia usada para ambas regiones es la misma, siendo de
similar perfil también las muestras utilizadas.

Acorde con las diferentes entrevistas realizadas, con foco en las/os especialistas en temas de
género y comunicacion, la realidad del pais muestra mayores brechas de género, a medida que se
sale de la Ciudad de Buenos Aires. En este sentido, los datos evidencian una desigualdad
pronunciada en Cordoba, en todos los puntos de analisis.

Con relacion a lo analizado en este apartado, segun el total obtenido a partir de estos datos en
Cordoba (650 personas empleadas), el promedio de mujeres trabajadoras es del 23,69% mientras
que el de varones asciende a un 76,31%. Cuatro de los medios estan por encima de este
promedio en cuanto a la proporcidon de mujeres; y tres medios grandes, dos de los cuales son
publicos, por debajo: G1 con un porcentaje del 21,59% de mujeres, AV2 con un 20,96% y R2
con un 23.08%.

En el caso de las empresas de medios, el 12% de las mujeres ocupan cargos de propiedad o
gerenciales en las estructuras empresariales, mientras que el nimero asciende en los mandos
medios a un 30.12%. Entonces, a medida que se desciende hacia la base de la pirdmide
empresarial, se encuentra una mayor cantidad de mujeres; a menor jerarquia, mas mujeres. En
términos generales, los medios graficos se caracterizaron por una menor presencia femenina en
los cargos gerenciales y de propiedad, mientras que hay una mayor presencia femenina estos
cargos en las radios.

Empresas, sindicatos y universidades: muchas estudian, menos trabajan y menos atn se
sindicalizan

Si se comparan los indicadores vinculados a personas empleadas en las empresas de medios y
afiliadas a sindicatos de periodistas, puede observarse que la afiliacion es menor a la presencia
dentro de las empresas: hay 30.35% de mujeres y 69.65% de varones empleadas/os en empresas,
y 24.30% de mujeres y 75.70% de varones afiliadas/os a uniones obreras en ambas ciudades.
Esto da cuenta de una mayor dificultad de participacion de las mujeres debido al compromiso
con las tareas reproductivas, de la existencia de una cultura machista que limita su participacion,
de un menor interés por la vida sindical (debido a multiples factores), o de un entramado que
retine a todas estas variables.
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Personas afiliadas a sindicatos

88,00%

B MUJERES
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CABA CORDOBA TOTAL

En las entrevistas con representantes gremiales y con trabajadoras de medios, fue muy fuerte
la referencia a una “cultura machista y sexista” que impregna la vida sindical y que seria
expulsiva para las mujeres. Esta violencia simbolica'* se manifiesta en gestos minimos de
exclusion de las mujeres, desinterés por los temas de género, o dindmicas mas amplias
vinculadas a las posibilidades de participacion gremial en la medida en que también deben
atender responsabilidades laborales y familiares en mayor medida que los varones. Algunos de
los testimonios recogidos dan cuenta de estos problemas:

"Muchos te dicen "Las puertas del sindicato estan abiertas, y si no participan es
porque no quieren’. Pero eso es mentira. Nadie participa en un lugar donde siente
que no hay nada que pueda hacer, ni que a nadie le interesa lo que una tiene para
decir.” (Susana Benitez, SATSAID).

“Muchas veces se pone como excusa que las comparieras no se quieren comprometer
con la participacion y sabemos que eso no es real. Lo que pasa es que el rol social
que se nos ha impuesto nos manda a las casas, y contra eso lucha la compariera
cuando quiere participar del sindicalismo” (Alejandra Koseniak, FATPREN).

“A mi me cuesta un monton en el sindicato, mdas con mis comparnieros, es terrible, no
salis de la chicana, del boludeo, te quieren levantar todo el tiempo... O la tipica: 'La
proxima vez andate mds escotada a ver si capaz conseguis que cobremos antes’, esas
cosas digo, que al varon no le pasan” (trabajadora de prensa).

A la vez, el directivo de un sindicato nuevo, muy comprometido con la tematica de género,
mostro preocupacion por la baja participacion gremial de las mujeres y planteo6 el tema como un
desafio: “Tenemos que trabajar mucho, porque las dificultades evidentemente para afrontar ese

142. El término violencia simbdlica fue utilizado por Pierre Bourdieu para referir a formas de dominacion con diferentes
dimensiones: raza, género, clase. El feminismo adopté el concepto para referirse especificamente a las formas simbélicas de
reproducir las desigualdades de género y lo que Bourdieu llamé “dominacién masculina”. En los tltimos aflos, la adopcion en
varias leyes de América Latina del término violencia simbdlica para hacer referencia a la violencia ejercida exclusivamente sobre
las mujeres o identidades feminizadas terminé de adscribir el concepto, sobre todo en nuestra region, a las desigualdades de
género.
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tipo de tareas en funcion de sus responsabilidades sociales, laborales, dificulta mas su
participacion que la de sus comparieros.”

En relaci—n ag personas egresadas de las carreras de Comunicaci—n Social (las cuales
disponen de varias orientaciones, no s—Io Periodismo), en todas las casas de estudios en las
suministraron informaci—n, las mujeres son mayor’a, siendo el promedio 64,02% ele mujer
egresadas y 35.98% de varones, es decir hay muchas mas mujeres egresadas de las carreras de
comunicacion que ejerciendo como periodistas en los medios.

Personas egresadas de Carreras de Ciencias de la
Comunicacion

69,04%

64,02%

41,00%

35,98%

B MUJERES

B VARONES

CABA CORDOBA TOTAL

Es importante seguir observando las diferencias entre las dos regiones analizadas, ya que las
brechas entre las personas egresadas y las empleadas por los medios es mucho mayor en la
Ciudad de C—rdoba que en la de Buenos Aires. Este dato es de fundapensaicia cuando
se analizan las estrategias de democratizaci—n y transversalizaci—n de la perspectiva de gZn
en todo el pa’s.

Vemos de esta manera una matriz que hablaria de una mayor formacion de mujeres en
carreras vinculadas a comunicacion, proporcion que se invierte cuando se analizan los espacios
laborales respectivos, y cuya inversion se profundiza al observar la insercion sindical: estudian
comunicacion mas mujeres que varones, pero trabajan en empresas de medios -y, sobre todo,
ascienden a los cargos directivos de las mismas- mas varones que mujeres y, por ultimo, son aun
menos las mujeres que se involucran en las luchas sindicales y, menos aun, las que llegan a los
cargos jerarquicos de los sindicatos.

Ademas del sesgo de género analizado en diversas investigaciones en relacion a este tema,
que refiere a una mayor capacitacion y preparacion de las mujeres pero a un menor usufructo
luego de los espacios de poder y los puestos laborales, podria vincularse esta situacion -y ligada
también a las desigualdades de género- a las etapas de la vida en las que mayormente que se
concretan el estudio, el trabajo y la participacion sindical. Mientras el estudio se lleva adelante
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sobre todo de joven, cuando atin no hay responsabilidades familiares; la insercion laboral y
sindical podria evaluarse que se da mayormente en una etapa posterior, cuando el cuidado de
hijas/os y ancianas/os en general compromete la vida productiva de las mujeres.

Mujeres y varones en ejercicio del poder

Ademis de la desigual distuci—n de poder hacia el interior de las empresas que se expresa
en la forma en que ocupan los cargos jerfrquicos las personas de acuerdo a su diferencial
identidad de gZnero, otras dimensiones que dan cuenta de c—mo el gZnero toma su lugar en
estruduras laborales lo hemos observado, en relaci—n con las mujeres, en la manera en que
acceden a la titularidad de las empresas medianas y grandes y a estructuras peque—as de me
digitales, a la vez que el retiro de estructuras cooperativas; y, ennalanides varones, con los
cambios de roles en estas mismas estructuras cooperativas.

En relacion a la titularidad de empresas medianas y grandes de medios, se observan dos casos
-el de Clarin y el de Diario Popular- en los que las mujeres que llegaron a estos puestos lo
hicieron por herencia o como parte de un negocio familiar, pero no como resultado de una
carrera profesional propia. En el caso del Grupo Clar'n, Ernestina Herrera de Noble tuvo un rol
destacado en el desarrollo de la empresa a partimiedee de su marido; en el caso de Diario
Popular, en cambio, la empresa estt a cargo de los hijos varones, aunque la madre y el padre
figuren tambiZn como titulares (el padre ejerci— efectivamente la titularidad en el pasado, aun
ahora estt retiraddjsto podria indicar un patron en relacion a la forma en que las mujeres
acceden a la propiedad de las empresas, en un mundo corporativo dominado por varones.

Otro aspecto relevante son los medios digitalesama—o entre mediano y peque—o
dirigidos pa mujeres: Border Periodismo (comercial) y Nuestra Voces (perteneciente a una
organizacion de la sociedad civil). En ambos casos, las periodistas al frente de los mismos si
tienen una carrera periodistica previa. Puede observarse que ambos son buenos ejemplos de
c—mo las TICs estfn permitiendo que con poco capital las mujeres accedan a la propiedad de
medios que pueden tener un alcance importatté

En la investigaci—n surgi— tambiZn, en el caso espec’fico de Tiempo Argentino, que cuand
empresa dejo de ser un medio comercial y se transform6 en cooperativa, se redujo
sustancialmente la cantidad de mujeres. Sobre este aspecto, una hipotesis esbozada por la
secretaria de Redaccion del medio es que la tarea periodistica en un ambito cooperativo implica
una menor remuneracion que la realizada en un ambito comercial, razon por la cual la mayoria
de las personas que forma parte de espacios cooperativos necesita otro empleo para sostenerse.

143. De acuerdo a un estudio de Sembramedia sobre emprendedurismo en medios digitales latinoamericanos: cerca del 40% de

quienes fundaron medios digitales en la region en los ultimos afios han sido mujeres vy, a la vez, ocupan posiciones gerenciales en

el 57% de este tipo de proyectos. Se observa en la investigaais-u@res estin aprovechando las ventajas de las bajas

barreras de entrada de los medios digitales emprendedores, esquivar el techo de cristal de los medios tradicionates; y con
sus propias empresas mediaticas. La relevancia de esto es dificil de subestimar, dada la cultura altamente patriarcal de América

Latina y el desalentador niimero de mujeres propietarias de los medios tradicionalesO (Warner y lastrebner, s/f, pag).

144. En este sentido, en Argentina en las celtimas dos dZcadas, el soporte digital ha sido el elegido por el movirgessoyde muj
periodistas feministas para crear sus propias agendas informativas. Un medio pionero en este sentido fue Adersisa Noti
2005/2011%, y le siguieron hasta la actualidad proyectos similares: Comunicar Igua@ii2015, Urban@s2006/2011 La

Otra Voz Digital-2008 hasta la actualidad ATFEM -2016 hasta la actualidadntre otros. Es decir, internet ha sido el velo

que ha permitido a las mujeres periodistas desarrollar emprendimientos comerciales y profesionales propios (feministas y
generalistas), esquivando la trama patriarcal de los medios masivos donde tanto la agenda como los cargos jerfrquicos les he
resutado de dif'cil acceso.
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Si ademas, como es habitual en las mujeres, se realizan tareas reproductivas (no rentadas) al
interior de los hogares, no se dispone de tiempo para un segundo empleo. En este caso, entonces,
se estaria frente a la dificultad, por parte de las mujeres, de vincularse a proyectos autogestivos
donde podrian ser parte de la propiedad de los medios en la medida en que no generan la
cantidad de recursos suficientes y no disponen de tiempo debido al quehacer reproductivo
asignado culturalmente. Esta hipotesis es interesante pero en esta investigacion es contrastada
por medios como Barricada TV o La Tribu, conformados mayoritariamente por mujeres y con
estructuras salariales también menores en relacion a los medios comerciales'*’. Se observa,
entonces, que el vinculo entre género y proyectos autogestivos debe ser explorado con mayor
profundidad en futuras investigaciones.

Por celtimo, en el caso tambiZn de Tiempo Argentino apareci— una nueva dimensi—n del
v'nculo gZneregpoder a partir de la observaci—n de la persona entrevistadsaria de
Redaccion- sobre las transformaciones de los varones que en la etapa comercial tenian cargos
jerarquicos, una vez que el medio paso a ser cooperativo: “Quien antes era un jefe jerdarquico es
hoy un varon cooperativizado, es jefe de redaccion porque tiene experiencia, pero es mas docil y
comprensivo, entiende que su decision no es la ultima”. A la vez que observa que muchos de los
varones que se quedaron en el medio luego del cambio de etapa tienen como parejas a mujeres
sustentables econdmicamente, es decir, que no son ellos quienes tienen la mayor carga en la
generacion de ingresos al interior de los hogares.

Esto permitiria establecer algun tipo de relacion entre los &mbitos autogestivos y la
construccion de las masculinidades, pensando que quizé en estos espacios hay una menor
exigencia de roles tradicionales de gZner cual permite y exige de los varones posiciones
menos autoritarias, algo que quizt no todos pueden aqerortambiZn se obtienen menores
beneficios econ—mic@dgo que tampoco todos podrin o deseartn aeceptar

Division sexual del trabajo

Un tema que aparecid en esta investigacion en diferentes dimensiones, y que ya habia sido
relevado por estudios anteriores citados en el primer capitulo, es la division sexual del trabajo
hacia adentro de las empresas y de los sindicatos que se expresa en diversas formas: quiénes
ocupan los cargos de mas poder y mejor rentados, el tiempo dedicado a las tareas (que se
analizara en un apartado especifico) y las tareas mismas.

El primer item ya fue mencionado en apartados anteriores en relacion a las empresas. En
cuanto a los sindicatos analizados, los cargos decisorios son, en promedio, ocupados por 23.29%
de mujeres y 76.71% de varones. De los sindicatos analizados, tres de las/os cuatro secretarios
generales de la regién de Buenos Aires, son varones; y las mujeres se desempefian mayormente
en secretar’as de acceso habitual para el gZnero femenino (extensiones de las actividades
reproductivas de cuidados) o en cargos de asistencia dentro de las comisiones directivas. En
C—rdoba, de los tres sindicastidiados, dos (UOGC y CISPREN) tienen mujeres ocupando el
cargo mis elevado: la Secretar'a General. Sin embargo, el techo de cristal existe y es explicad
por una de las autoridades del CISPREN por los pactos machistas establecidos entre varones
buscan perpetuarse en el poder, dejando s—Io algunos espacios subordinados para las mujere

145. En el caso especifico de Barricada TV, sélo 4 cargos de toda la estructura laboral son rentados, el resto es ad-honorem.
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pactos que son grandes limitantes para que las mujeres ocupen roles de jerarqu’a o crezcan e
carrera gremial.

Personas en cargos de dirigencia sindical

82,21%

76,71%

B MUJERES

B VARONES

CABA CORODBA TOTAL

Es decir que los sindicatos reproducen la division sexual del trabajo tradicional: pocas
mujeres en los cargos jerarquicos y las que llegan lo hacen mayormente a las areas menos
relevantes y mas previsibles de ser adjudicadas a mujeres. Aun asi, en promedio estan mejor
posicionados que otros gremios ya que, como mencionamos en el primer capitulo, segun una
investigacion del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social sobre 24 sindicatos de diferentes
treas: s—Ilo el 18% de las secretar’as, subsecretar’assefrds sindicales en Argentina esta
ocupada por mujeres (MTEySS, 2017). Sin embargo, viendo cada regién en particular, mientras
la Ciudad de Buenos Aires esté por arriba del promedio, la de Cordoba arroja las mismas cifras
que el promedio nacional.

A diferencia de otros tiempos, la mujer ha ido conquistando mas espacios, logrando ser
mayoria en ambitos educativos, y apareciendo cada vez mas en los medios y en las estructuras
sindicales. Pero no reconocer que todavia existen estereotipos que fundamentan su
discriminacion y refuerzan ciertos roles sobre el lugar que deben ocupar las mujeres, es negar
una parte de la realidad.

“Si ponemos el acento en la relacion mujeres - poder, deberiamos decir que todavia
subsiste en Argentina el discurso patriarcal que en los sindicatos pareciera
excluyente. Y es que el patriarcado genera una produccion ideologica y simbolica
basada en la dominacion que se ejerce respecto de las mujeres en la esfera privada,
al tiempo que se traslada al ambito publico y situan a las mujeres en un plano de
inferioridad y por lo tanto de subordinacion. Si lo trasladamos especificamente al
ambito laboral, la sociedad patriarcal construye un discurso sobre las funciones de
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los sexos bien diferenciadas entre el ambito de la produccion (trabajo asalariado -
ambito publico) para los varones, y el de la reproduccion (trabajo doméstico - esfera
privada) para las mujeres. Distribuye, asimismo, determinados atributos relativos al
ejercicio del poder, relacionados por ejemplo, con la capacidad de mando, el
liderazgo, fortaleza, etcétera, asignandolos a los hombres y naturalizandolo de tal
modo que se produce una asociacion simbolica por la cual el poder publico y
jerarquizado queda adscrito a lo masculino” (Bonaccorsi, Nélida, & Carrario,
2012).

El techo de cristal y la division sexual del trabajo que se traduce dentro de las empresas de
medios y gremios en la asignacion de ciertos roles y areas de trabajo/tematicas a las mujeres,
reflejan la jerarquizacion de tareas realizadas por varones y mujeres tanto fuera como dentro de
dichas empresas, invisibilizando y desvalorizando las actividades realizadas por las mujeres.

Las tareas en foco

creas tZcnicas

En cuanto a las tareas desarrolladas por mujeres y varones al interior de las empresas, se
encontraron dos en las que se ha expresado la desigualdad: el tipo de tarea por un lado y, ya
dentro especificamente del “metié¢” periodistico, los temas asignados y cubiertos por mujeres y
varones.

Uno de los primeros aspectos en el que se registra la division sexual del trabajo se vincula a la
escasé€z de mujeres en las areas técnicas, tareas relacionadas con la fuerza y conocimientos
mecanicos que se asocian a capacidades masculinas: “La parte técnica, en general hay
operadoras mujeres pero siempre son las menos. Aca no hay’

En la investigacion de la IMFW para Argentina, en las areas de Ventas, Finanzas y
Administracion se concentraban el 46% del total de mujeres empleadas en la industria
periodistica, mientras que en los puestos técnicos habia s6lo un 19% de mujeres (Byerly, 2011).

En esta investigacion que presentamos no se relevé especificamente este indicador, sin
embargo el tema surgid en varias de las entrevistas. La representante del Grupo Clarin fue clara
al explicar la division sexual del trabajo hacia el interior de la empresa:

“En las cuestiones mas técnicas si hay una preponderancia masculina, en cuestiones
administrativas o generalistas es bastante equilibrado, a veces con preponderancia
femenina, y en cuestiones que tienen que ver con lo periodistico, es bastante
equilibrado y la diferencia estd en la categorizacion de altos mandos y mandos
medios y demdas.”

Al igual que en otros temas, Clar'n mostr— un mejor diagn—stico de la dimensi—n de gZne
junto a los medios vinculados a organizacionela deciedad civil del $mbito de la Ciudad de
Buenos Aires: tanto desde Barricada TV como desde La Tribu mostraron una preocupaci—n p
una mayor presencia de varones, sobre todo en el pasado, en rubros técnicos, situacion que
afirmaron estaba revirtiéndose.

Desde Diario Popular, en cambio, se describi— la divisi—n sexual como una situaci—n
naturalizada, sin preocupaci—n por su modificaci—n. La empresa dispone de la planta impres:
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dentro del mismo edificio de la redacci—n y se explic— que en la misEyamgeres, excepto
en tareas de imagen vinculadas a laipyeresi—n porque el frea de las rotatieasi®trabajo
pricticamente de homiie A la vez, el ¢rea de Limpieza es completamente femenina a
excepci—n del jefe que es var—n.

Las/os trabajadorag@ntrevistadas/os tambiZn observan esta divisi—n de Foles:itea
tZcnica, el frea art'stica, es un mundo mucho mis masculino; haciendo ctmara no hay ningun
mujeiO (trabajadora Canal 13)n®@eusicalizaci—n no hay casi mujeres, en el frea de tjcnica
de mantenimiento no hay ninguna mdj€trabajadora Radio Nacional).

Abordajes temiticos

En relaci—n a los temas abordados dentro de las redacci—n de acuerdo a la identidad de g
de cada persona, la divisi—n tradicional de roles ha hecho qugdess mayormente se ocupen
de los temas de la agenda Ofr'osO y menos relevantes: cultura, sociedad, salud, educaci—n,
sociales y la agenda de gZnero; y los varones de las freas OcalientesO mts importantes: ecol
y pol'tica sustancialmente.

En los medios cooperativos o vinculados a organizaciones de la sociedad civil esta division
sexual de los temas periodisticos aparecié como una preocupacion para ser revertida y sobre la
que ya se esta trabajando (Barricada TV y Tiempo Argentino fundamentalmente); en cambio
desde otro tipo de empresas solo fue expresado como una descripcidn en la distribucion de roles
(Canal de la Ciudad, La Politica On Line, Diario Popular).

Entre las/os trabajadoras/es el tema fue expresado con preocupacion: “En cuanto a las
secciones de Politica y Economia, tenemos programas politicos y son todos masculinos y los
columnistas de los noticieros son todos varones, los columnistas de Politica y Economia son
varones” (trabajadora Canal 13); “no hay mujeres editorialistas salvo las editoras” (trabajadora
El Cronista); “hay dreas completas en que no hay una compariera; por ejemplo, en Economia no
hay ni una mujerO (trabajador de P*gina 12).

Hoy existen en los medios de comunicaci—n mujeres productoras y coordinadoras de treas
pero con esso poder de decision, mujeres en areas administrativas, contables y de manejo de
personal, mujeres secretarias y asistentes de gerentes y dit&ctBrésten mujeres capaces,
competentes, con trayectoria y experiencias pero deslegitimadas por lasrestiaborales
machistas para ocupar puestos jerfrquicos. Hay mujeres locutoras, presentadorajctoras
y acompa—antes period’sticas subordinadas a las figuras masculinas, pero excepcionalmente
conductoras y protagonistds Esto tambiZn es percibidm las redacciones de los medios
grificos:OEn la redacci—n la divisi—n es: las chicas se ocupan de sociedad, espectfculos, ter
ciudadanos; mientras que de pol'tica y econom’a se ocupan los varonesO

146. Informacion extraida del entrecruzamiento de entrevistas realizadas a trabajadoras y trabajadores de medios de
comunicacion.

147. Si se parte de la evidencia empirica que se obtuvo de esta investigacion, las mujeres se dedican a tareas de produccion,
edicion, recursos humanos, administracion y finanzas, relaciones institucionales, redes sociales, publicidad, capacitacion y
desarrollo, archivo, y participan en las redacciones de areas como salud, educacion, género, turismo, espectaculos. Esta vision se
condice con las percepciones de periodistas de los medios: sobre el tipo de contenido producido segiin género, el 100% de los
casos afirmaron que las mujeres tratan temas como ambiente, género, espectaculos, clima, belleza, moda, vida, ciudadania,
sociedad, mientras que los varones tratan temas como politica, economia, deportes, policiales, internacionales.
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En la mayoria de los medios audiovisuales, se han instalado las duplas en gran parte de la
programacion (noticieros, programas de entretenimiento), a través de las cuales se muestra una
imagen en la que la comunicacion y la conduccidn es compartida por un varén y una mujer.
Inclusive existen algunos programas en los que la conduccion esté a cargo de mujeres. Pero
salvo contadas excepciones, todavia perviven estereotipos sobre la mujer como mera
acompanante del varén conductor, como presentadora, cronista o como redactora de temas como
moda, espectaculos y sociedad, salud y fitness, educacion, género, clima'*. Esta asignacion
tematica segun roles y estereotipos de género que reproduce la division sexual del trabajo en un
plano simbdlico en la programacion ofrecida por los medios de comunicacion, se refleja también
en los horarios y dias en los que son ubicados los programas conducidos por mujeres. El papel
marginal y subordinado de la mujer dentro de los medios de comunicacion, hace eco del valor de
las tareas asignadas a las mujeres a nivel sociedad en general.

Pero las mujeres de a poco han comenzado a ocupar puestos, producir y comunicar contenidos
de cualquier tipo, incluso de temas tradicionalmente asignados a varones (aunque para llegar alli
deben demostrar mucho mas). Hay productoras y periodistas que abordan temas de economia,
deportes y politica; mujeres que redactan columnas de opinidon; mujeres que cubren eventos
deportivos, recitales, elecciones, movimientos politicos y sociales internacionales. Hay mujeres
directoras de medios, mujeres conductoras, jefas de algiin area de redaccion, incluso de areas
jerarquizadas como es la de Politica. Sin embargo el margen de oportunidades que brindan los
medios de comunicacidn a las mujeres interactian con los privilegios que los varones todavia no
estan dispuestos a abandonar o con los prejuicios de género, lo que termina discriminando a las
periodistas mujeres.

En los sindicatos

En el caso de los sindicatos analizados, esto se traduce en patrones comunes respecto al tipo
de cargos ocupados por mujeres, lo que manifiesta la reproduccion de estereotipos: Prosecretaria
de Obra Social, Revision de Cuentas, Secretaria de Género, Secretaria de Prensa y Difusion,
Secretaria de Actas, Secretaria de la Mujer y la Familia y Secretaria y Prosecretaria de Accion
Social, vocales y congresales.

Esta jerarquizacion, estratificacion y asignacion de cargos dentro de las estructuras sindicales,
por lo general se aleja de criterios como la capacidad de liderazgo y gestion y se acerca mas a
acuerdos de continuidad, de consensos y lobby por grupos de varones, y a la reproduccion de
jerarquias masculinas y masculinizadas, a partir de las cuales se organizan y reparten los puestos.
En las empresas de medios y los sindicatos, los pactos entre varones para mantenerse en espacios
jerarquicos y reproducir l6gicas de mando machistas, se conjugan con los estereotipos de género
que reproducen.

Por lo tanto, y mas all4 de los avances que se vienen efectuando, hay que remarcar la
pervivencia de estereotipos sobre las mujeres en los medios y en los sindicatos, que constituyen

148. Estos datos fueron extraidos de las entrevistas realizadas a periodistas de medios y fueron cotejados con las paginas de
medios en los que trabajan. En ellas se observaron sus respectivas programaciones. Varios programas conducidos por mujeres
reproducen las imagenes estereotipadas que cosifican a la mujer o que la relacionan a temas como el cuidado, la maternidad, el
amor, chimentos y espectaculos.
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las paredes de cristal: las mujeres estan limitadas a ciertas actividades y puestos. Las paredes de
cristal que dividen las actividades segin género colocan una barrera mas al techo de cristal y
fundamentan la brecha salarial de género.

Esto perjudica doblemente a las mujeres porque no solo limita oportunidades de desarrollarse
en otras areas de trabajo sino que también les impide tener experiencias y capacitacion en
puestos mas valorados que las podria convertir en posibles candidatas para ocupar cargos mas
altos.

Brecha salarial

Si bien s6lo el Grupo Clarin reconocid una brecha salarial del 20% entre varones y mujeres -
mientras que las demds empresas, tanto publicas como privadas, afirmaron que por igual tarea se
abona igual remuneraci--aasi la mitad de las y los trabajadoras/es observaron situaciones
discrecionales en la asignacion de salarios (conductores de radio que cobrarian mas que sus
colegas femeninas en radios privadas; varones que ocupan los mejores escalafones en medios
publicos), 0 ascensos que no respetan trayectorias profesionales sino que son en funci—n de |;
identidades de gZnero.

Ademfis, existe una mectnica menos evidente de construcci—n (o ampliaci—n) de esa bre«
salarial por gZnero que tiene que ver con las modasidieleontrataci—n: las mujeres son
mayoria entre las personas contratadas a tiempo parcial o en forma flexible, mientras que los
varones disponen mayormente de trabajos a tiempo completo y de planta permanente
(volveremos sobre este tema mas adelante).

Por ultimo, la trabajadora del diario Clarin observé una metodologia de asignacion de las
horas extras que amplia la brecha salarial: “Cuando se extiende el horario, con mas salario, hay
mas varones que lo toman porque no se van a ocupar de la casa, entonces trabajan mas horas y
les pagan mas”. Una vez mas, la division sexual del trabajo al interior de la sociedad genera
situaciones mas desventajosas para las mujeres en términos de remuneracion econdmica.

Las politicas de conciliacion trabajo-familia focalizadas exclusivamente en las mujeres puede
también ser fuente de profundizacion de la brecha salarial en la medida en que se ofrezcan solo a
mujeres trabajos a tiempo parcial en funcion de que cumplimenten las funciones reproductivas
que deberian ser responsabilidad de la familia completa y por extension de las sociedades y los
Estados.

A la vez, encontramos que la reivindicacion por la recomposicion de la brecha salarial, junto
con el mayor acceso de las mujeres a los cargos jerarquicos (ambas situaciones vinculadas en la
medida en que cargos mas altos estdn mejor remunerados), esta a tope entre las demandas de las
y los trabajadoras/es de prensa.

La brecha salarial de género explica la desigualdad en cuanto al reconocimiento econdémico y
también simbdlico del trabajo realizado por varones y mujeres. Segun una especialista en género
y medios, las empresas de medios, como muchas otras, recurrieron a la incorporacion de mas
mujeres precisamente para reducir los costos que implican los salarios.'”

149. Segtn los datos recuperados del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion, la brecha salarial de género
de diciembre de 2016 fue del 24,2%, considerando unicamente los salarios de trabajadoras/es asalariadas/os privadas/os
registradas/os. Esta brecha aumenta casi a un 40% si se considera el trabajo informal. (Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social (S/F) Boletin de estadisticas de género y mercado de trabajo). Recientemente fue emitido el Boletin de
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La brecha salarial de género estd presente dentro de las empresas de medios y se mantiene a
través de distintos mecanismos como es el techo de cristal que impide a las mujeres el acceso a
cargos de mayor jerarquia y salario, las formas de contratacion que implican una precarizacion
laboral especialmente para las mujeres, la division sexual del trabajo, la asignacion de temas que
no son remunerados por las empresas de medios, por los negociados entre partes que brindan
beneficios de forma arbitraria y discrecional por estrellato o por lazos de confianza (producto del
lobby y de promociones consensuadas generalmente entre varones). Todos ellos estan
fundamentados en prejuicios y estereotipos de género que reproducen las violencias de género en
un plano simbdlico y por lo tanto dificil de captar en sus sutilezas.

Los prejuicios y estereotipos mencionados repercuten en la brecha salarial de género en
cuanto reflejan una relacion entre area tematica y su reconocimiento economico. Hay temas que
son considerados socialmente relevantes, puestos en la agenda publica para lo cual los medios de
comunicacion juegan un papel fundamental. Pero atn asi, las/os periodistas que se encargan de
trabajar y comunicar estos temas, algunas veces lo hacen sin recibir retribucion econémica por su
trabajo. Dos periodistas de medios publicos y especialistas en género denuncian que:

“Hay temas que no se pagan y son los que por lo general son asumidos por mujeres.
Es muy alevoso que yo en ese medio hice una columna de género por muchos anos,
gratis. Es porque es género. Los temas de género no se pagan. Vos si tenés a alguien
que te hable de salud, otra cosa... todo eso vende. Género es militancia. Yo hago el
paragon con el tema de derechos humanos. También cuando se empezo a visibilizar,
paso como un tema de militancia, y poco a poco se fue reconociendo eso como un
trabajo”.

La falta de reconocimiento, como trabajo, de ciertas areas tematicas asi como de las tareas de
cuidado asignadas a las mujeres, reproducen la division sexual del trabajo en diferentes niveles y
planos, y que por lo general tienden a discriminar a las mujeres y a perjudicarlas
econdmicamente.

Formas de contratacion

En ambas regiones observamos una mayor presencia de mujeres entre las personas
contratadas a tiempo parcial, monotributistas y con pasant’as; y, a la inversa, las mujeres estti
menos representadas entre las/os trabajadoras/es de medios que poseeertnaiagps-n de
dependencia.

Buenos Aires

En Buenos Aires, existe una mayor cantidad de mujeres empleadas con contratos (43.5%) ¢
los medios que en relaci—n de dependencia (3Z28f6)ye debe tenerse en cuenta que s—Ilo dos
empresas respondieron aceredalpresencia de personal contratado y seis sobre el personal en
relacion de dependencia. Es decir, se trata de una muestra muy acotada; sin embargo, si los datos

Estadisticas de Género del INAM el cual establece que en base a los datos de la EPH II trimestre 2017 los varones ganan un 29%
mas respecto a las mujeres (INAM, 2018).
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fueran extendibles a la mayoria de las empresas de medios deberiamos pensar en una tendencia a
la mayor precarizacion laboral en el trabajo periodistico femenino.

A la vez, en Radio Nacional hay muchas mas mujeres que varones con contratos a tiempo
parcial (60% en relacion con el 40% de varones); en Diario Popular el 80% de las personas que
tienen un vinculo de “colaboracion” con el medio son mujeres y muchas periodistas solicitan
flexibilidad horaria (con trabajo desde los hogares); en Tiempo Argentino, la mayoria de las
personas que trabajan a tiempo parcial son mujeres; en Border Periodismo, quienes colaboran
son mayormente mujeres o estan en paridad; y en Pagina 12 la mayoria de quienes colaboran son
mujeres.

Cérdoba

En Cordoba, el promedio de mujeres en relacion de dependencia de los seis medios
cordobeses de los que se disponen datos, es del 23.60% frente a un 76.40% de varones,
porcentajes similares a la cantidad de personas empleadas por los medios, lo que refleja la gran
cantidad de personas bajo esta forma de contratacion. Al considerar las semejanzas con el
indicador anterior en términos cuantitativos, explicadas por el alto porcentaje de personas en
relacion de dependencia dentro de los medios analizados, aquéllos que se encuentran por debajo
del promedio son los mismos.

De las 65 personas que trabajan bajo plazo fijo u ofrecen locacion de servicios por facturacion
(monotributistas), las mujeres son 24, lo que representa el 36,92% del total. El porcentaje
disminuye si se considera el total de mujeres que trabajan en todos los medios: el 23,08%
trabajan a plazo fijo o son monotributistas.

Sin embargo, si se observan los porcentajes referidos a la cantidad total de mujeres y varones
contratados de esta manera por los seis medios entrevistados en comparacion a otras formas de
contratacion (planta permanente o contratos por tiempo indeterminado, por ejemplo), los
porcentajes en todos los medios tienden a invertirse, dando como resultado una mayor cantidad
de mujeres con contratos a plazo fijo o monotributistas, en comparacién a sus pares varones: el
23,08% trabajan a plazo fijo o son monotributistas mientras que en el caso de los varones el
porcentaje es de un 13,06%. El medio que se destaca por la cantidad de personal contratado a
plazo fijo o monotributistas (33.85% de la planta) es uno publico, con el 46,67% de las mujeres y
el 30% de los varones trabajan en el medio bajo dicha forma de contratacion.

De los medios de los cuales se poseen datos, 5 de ellos tienen todos los contratos a tiempo
completo. Solo una radio menciond diferencias al respecto: a tiempo completo posee 6 mujeres
(37,50%) y 10 varones (62,50%); a tiempo parcial 5 mujeres (41%) y 7 varones (58,34%). Estos
datos por un lado reflejan rasgos particulares del oficio periodistico en las radios puesto que el
tiempo al aire es mas limitado, lo que obliga a reducir las jornadas laborales de locutoras/es. Pero
por otro lado es evidente que los nimeros de las mujeres ascienden al contabilizar el personal a
tiempo parcial, lo que se refleja en diferencias salariales y en la precarizacion laboral general de
las mujeres.

En cuanto a las pasantias, entre todos los medios entrevistados en Coérdoba,
independientemente de su soporte, hay un total de 14 pasantes. De estos 14 puestos, 11 son
ocupados por mujeres. Este nimero equivale a un porcentaje de 78.57 % de mujeres, invirtiendo
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la proporcidon de mujeres que se observa en otras categorias, en donde son minoria. La
feminizacion de las pasantias o del voluntariado, da cuenta de tres hechos. El primero es que
estas formas de contratacion se dan en el marco de acuerdos con institutos de formacion
profesional, lo que refleja el porcentaje mayoritario de mujeres en proceso de formacion y que
adquieren experiencia a través de instancias de practica profesional o pasantias en las empresas
de medios. El segundo es que si bien muchas de estas personas suelen quedar trabajando en los
medios, no reflejan la proporcion de mujeres egresadas de carreras de comunicacion, locucion y
periodismo. Y el tercero es la brecha salarial que esto genera entre varones y mujeres, porque el
salario de una persona que se encuentra bajo el régimen de pasantia es menor que los estipulados
por los Convenios Colectivos de Trabajo y que corresponden a las personas bajo cualquier otro
tipo de contratacion.

Entonces si el porcentaje de mujeres contratadas bajo plazo fijo, tiempo parcial o que son
monotributistas, en relacion al total de mujeres que trabajan en las empresas de medios, es un
10% mayor que los varones, y el porcentaje de mujeres que ingresan a los medios mediante
pasantias es un 57,14% mas que los varones, se comprende el panorama general que afecta a las
mujeres (y a las personas GLTTBI) en cuanto a su precarizacion e inestabilidad laboral.

POLITICAS DE GENERO
La actitud de las empresas

No hemos encontrado en la mayoria de las empresas de ambas regiones una preocupacion por
la dimension de género al interior de las organizaciones. Debemos, sin embargo, destacar el caso
de los medios pertenecientes a organizaciones de la sociedad civil en la Ciudad de Buenos Aires,
los medios publicos de Coérdoba, y el Grupo Clarin -que opera en ambas regiones- como espacios
organizacionales en los que el tema si esta presente aunque no haya adquirido en todos los casos
reconocimiento formal al interior de las estructuras corporativas.

En el caso de la Ciudad de Buenos Aires, las empresas no tienen una actitud homogénea
frente a los temas de género. La muestra, que abarco 23 compaiias, fue respondida en el item
sobre la existencia de politicas de igualdad de oportunidades por 15 de las mismas. Solo 6 (40%)
afirmaron disponer de este tipo de este tipo de politicas: Barricada TV y Radio La Tribu, medios
correspondientes a organizaciones de la sociedad civil; Border Periodismo, medio comercial
pequetio dirigido por una mujer; y el Grupo Clarin (Canal 13, Radio Mitre y diario Clarin).

Barricada TV y Radio La Tribu son una muestra de la preocupacion y mayor sensibilidad
existente en medios vinculados a organizaciones de la sociedad civil sobre los temas de género,
lo cual fue explicitado en reiteradas oportunidades durante las entrevistas. En el caso de Border
Periodismo, la directora manifestd una preocupacion por el tema que determiné algunas de sus
decisiones periodisticas.

Un tipo de medio muy diferente que también explicitd una politica de diversidad (mas amplia
que de género), con muchisimos mas recursos y estructura para llevarla adelante, fue el Grupo
Clarin, que desde el 2004 esta adherido al Pacto Global de Naciones Unidas, una iniciativa que
promueve la igualdad de género como parte de los derechos humanos que las empresas deben
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comprometerse a respetar y promover. Como parte de esta politica, la empresa tiene
preocupaciones vinculadas a temas tradicionalmente femeninos como la lactancia materna, pero
también estd promoviendo el acceso de las mujeres a cargos directivos y la igualdad salarial.

Por fuera de éstas, quedan las restantes 17 empresas (de todos los tamafios y tipos de
propiedad) que omitieron responder acerca de este indicador, le restaron valor como parte del
“metié¢” periodistico, o dieron respuestas muy generales en torno a sus politicas de igualdad. Por
ejemplo, los medios publicos que no concedieron entrevistas pero si respondieron los pedidos de
acceso a la informacion (Television Pablica, Radio Nacional, Télam) dijeron que si bien no
disponian de politicas de género especificas, respetaban las disposiciones sobre igualdad de
oportunidades presentes en normas nacionales o disposiciones sectoriales.

En La Politica On Line, un medio con un 60% de redaccion femenina pero ninguna directiva,
sefialan que las politicas de género hacia el interior de la empresa “no es un tema que se trate en
la redaccion, no hay diferenciacion entre hombre y mujer, pasa mas por una cuestion de aptitud
y como se desenvuelve cada uno en su rol” (Guadalupe Demetrio). Y en Diario Popular, un
medio con s6lo una mujer (9%) entre nueve personas a cargos de puestos periodisticos (Jefa de
Fotografia y Diagramacion), aunque las mujeres son el 30% del total de personas empleadas; y
hay mayoria de mujeres en areas administrativas y de limpieza, y de varones en puestos técnicos,
es decir con una distribucion sexual del trabajo tradicional, se observa que “acd, para lo que sea,
no se tiene en cuenta el sexo. El que verdaderamente sirve va subiendo, va escalonando ™.

En el Canal de la Ciudad -una empresa con s6lo 22% de mujeres en cargos empresariales y
28,5% de directivas pero, a la vez, la inica que manifesto tener entre su plantel a una persona
trans- su director expresa que “la identidad de género es un tema privado y personal y, por lo
tanto, no esta incluido en la evaluacion profesional.”

En Cordoba, al igual que en la Ciudad de Buenos Aires, ninguno de los medios entrevistados
cuenta con una oficina de género ni con una persona a cargo para evaluar la igualdad de género
en el ambito laboral, a excepcion del Grupo Clarin que dispone de un Comité de Diversidad
creado en 2016, que se encarga de trabajar, entre otros temas, politicas y medidas para lograr la
igualdad de género, aunque el desarrollo y efectivizacion de la mayoria de las mismas sigue
siendo, en el caso de Cordoba, una cuenta pendiente.

Paralelamente, por dichos de dos de las periodistas entrevistadas, se sabe de la existencia de
una persona encargada de transversalizar la perspectiva de género dentro de los medios publicos.

Esto evidencia la necesidad de politicas que deben ir dirigidas a equilibrar las desigualdades
estructurales de género mediante acciones tendientes a garantizar la igualdad de oportunidades
para todos los géneros. Un dato notorio, es que ninguna de las personas entrevistadas (ni los
medios) identificaron politicas a favor de personas GLTTBI, lo cual refleja falencias evidentes
en ese sentido.

Se evidencia entonces que muchas empresas, a pesar de tener una estructura de género
notoriamente desigual no han reparado en esta situaciéon como problema y, por tanto, en la
necesidad de generar politicas de género que equilibren y democraticen las practicas laborales.
Esta percepcion es evidentemente la que ha determinado hasta el momento la ausencia de
espacios dentro de las empresas donde abordar las dimensiones de la desigualdad en las practicas

ORGANIZACIONES DE MEDIOS Y GENERO 156



laborales en general (Oficinas de Género o similares) y las situaciones de acoso y/o violencia de
género en particular.

Sin embargo, la respuesta dada por medios mucho mas pequeios (Barricada TV, La Tribu y
Border Periodismo) de preocupacion frente a estas desigualdades implica una dimension
especifica de trabajo aunque no adquiera la forma de un area, comité o departamento como en el
caso del Grupo Clarin.

Sindicatos y trabajadoras/es: donde el reclamo de democratizacion esta presente

A diferencia de las empresas de medios, en las cuales la dimension de las desigualdades de
género no es un tema prioritario en forma mayoritaria ni undnime, en los sindicatos y entre las/os
trabajadoras/es si hay un registro de una cultura organizacional sexista que requiere con urgencia
ser modificada.

En todos los sindicatos se confirmo6 la realizacion de reuniones periodicas en torno a temas de
género y de recomendaciones hacia la igualdad de género a empresas de medios, estados y
personas afiliadas, es decir que la dimension de género esta presente dentro de las politicas
sindicales de los gremios de prensa, aunque no en la misma dimension en cada uno.

Los temas que preocupan a los sindicatos son, hacia adentro de los mismos: la participacion
de las mujeres, el acceso a los cargos jerarquicos, la capacitacion en género y liderazgo y la
inclusion de la dimensidn de género en los convenios colectivos de trabajo; hacia las empresas:
la precarizacion laboral especifica de las mujeres, la licencia por violencia de género, la
extension de las licencias por maternidad y paternidad, el cupo trans y los contenidos sexistas de
las coberturas noticiosas; y como temas que abarcan tanto a empresas como a gremios: la
discriminacion y el acoso y abuso sexual.

En el caso de las y los trabajadoras/es de prensa, el total consideraron relevante que tanto las
empresas de medios como los sindicados se democraticen desde un punto de vista de género y
esbozaron propuestas para las empresas: mayor acceso a puestos jerarquicos -se tratd de la
iniciativa mas sefialada-, capacitaciones, reduccion de la brecha salarial, mejores condiciones de
contratacion para las mujeres, y creacion de oficinas de denuncia de situaciones vinculadas a
violencia de género; y para los sindicatos: mayor participacion de mujeres en los espacios de
decision; secretarias de género mas activas; y cuidado especial de las fuentes laborales de las
mujeres, por su mayor exposicion a la precarizacion.

Mas alla de las acciones puntuales realizadas por los sindicatos abordados, se evidencia la
necesidad de desarrollar y reforzar politicas solidas, institucionalizadas y sustentables que
propicien una movilidad y acceso de mujeres y personas del colectivo GLTTBI a roles de
participacion activa y puestos jerarquicos. En tanto no existan politicas planteadas desde una
conciencia de género que reconozcan las desigualdades de poder que privilegian a los varones
principalmente en espacios publicos de toma de decision, las posibles y esporadicas acciones
afirmativas para incrementar la presencia de estas personas en las estructuras gremiales van a
quedar solo en respuestas a imposiciones legales (como el cupo), lo que no supone un verdadero
quiebre con las l6gicas de poder patriarcal que se cristalizan en las formas de ejercer el poder en
los sindicatos.
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El desconocimiento de sus afiliadas/os de las acciones realizadas por los gremios es un dato
que evidencia la falta de politicas de género mas potentes y de promociodn y visibilizacion de las
mismas. Al tiempo que, en un contexto en el que muchas periodistas alzaron su voz ante casos de
violencia, se hace un requerimiento basico la asistencia legal de especialistas en la tematica, la
cual hasta el momento, no existe.

También se notan falencias en la capacidad de presion de estos sindicatos para hacer que las
empresas cumplan con cldusulas de los CCT y aun mas para hacer recomendaciones que los
superen. Es necesario que los sindicatos de medios se conviertan en mediadores representativos
de todas/os las/os trabajadoras/es de los medios, y que comprendan que los reclamos y
negociaciones laborales estan atravesados por desigualdades estructurales de género que deben
ser equilibradas para evitar su reproduccion. Entender que estas violencias ingresan y se
reproducen de diversas maneras a las empresas de medios es comprender la necesidad de
acompanar, asistir, capacitar y de asesorar a las/os trabajadoras/es para comenzar a deconstruir
prejuicios y estereotipos que cimientan las desigualdades de género que minan los derechos de
las mujeres y de las personas GLTBI.

Universidades: la preocupacion no alcanza a la curricula

Si bien desde todas las casas de estudio que respondieron la entrevista manifestaron
preocupaci—n por la dimensi—n de gZnero y, como vimos antes, tienen mayor’a de poblaci—I
femenina, esta preocupaci—n acen no es lo suficientemente relevante como tardenipao
en la curr'cula de grado. Aunque en varias universidades afirmaron que el gZnero estt present
en forma transversal en los contenidos de algunas materias, de las 10 carreras estudiadas, s—
el Instituto Universitario Nacional de Derechosriinos Madres de Plaza de Mayo (IUNMA)
estt prevista una materia sobre gZnero obligatoria una vez que el alumnado que estf cursand
llegue a 5to afio. En las demads carreras de comunicacion, el alumnado puede optar por
seminarios optativos vinculados a lmética.

Debe senalarse en este sentido, como aspecto positivo, la existencia de dos posgrados sobre
comunicacion y género, uno en la Universidad Nacional de La Plata (UNLP) -2013 hasta la
actualidad- y otro en la Universidad Nacional de Buenos Aires (UBA).

Ninguna de las universidades entrevistadas realizé acuerdos con empresas de medios para
promocionar las capacidades de mujeres y personas trans -como por ejemplo pasantias
especificas para estos grupos- aunque si hay en algunas politicas especificas de reconocimiento y
atenci—n de las problemiticas de estas poblaciones y de la dimensi—n de gZnero en general,
freas de trabajo e investigaci—n y actividades sobre el tema.

Por ultimo, y a nivel especifico de la Universidad Nacional de Coérdoba (UNC), observamos
como una buena practica institucional, la Resolucion N° 1769/2017 del Honorable Consejo
Superior que dispuso la creacion de una comision con la finalidad de elaborar diagnosticos y
propuestas para la implementacion de la ley de Educacion Sexual Integral (en adelante ESI)
aprobada por el Parlamento Nacional en el afio 2006. La medida da cuenta de la deuda que hay

150

150. Es necesario resaltar que la ESI fue aprobada mediante la Ley nacional N°26.150 de fecha 23/10/2006, con un marco de aplicacion que
abarca a la totalidad de la comunidad educativa, tanto piiblica como privada, de cualquier estamento jurisdiccional, nacional, provincial y/o
municipal.
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desde hace mas de 10 afos en la aplicacion del Programa Nacional de Educacion Sexual en el
ambito de la educacion publica superior.

Abuso sexual

Ninguna de las empresas analizadas posee oficinas especificas para la realizacion de
denuncias por abuso sexual, o para el tratamiento de situaciones sensibles de esta indole. Por lo
general, las denuncias son planteadas a la autoridad superior inmediata o al Area de Recursos
Humanos, lo que tampoco es acompanado con capacitaciones ni con asesoramiento
especializado sobre el tema.

La inexistencia de este tipo de oficinas genera ambigiiedades y arbitrariedades en cuanto a la
resolucion de los actos de violencia: las denuncias se presentan y se gestionan segun las personas
implicadas, lo que, en la mayoria de los casos, concluye en la minimizacién del hecho, y en
algunos casos en la revictimizacion, por lo que acusar estos tipos y formas de violencias dentro
de los medios implica un riesgo para las victimas, prefiriendo asi callarlas.

Se evidencia la naturalidad, asiduidad y cotidianeidad con la que se dan estas violencias
dentro de las empresas de medios, la resignacion y la falta de instrumentos o espacios a los
cuales recurrir en estos casos. Ademas, se plantearon situaciones de violencia laboral,
relacionada con los criterios de seleccion para el ingreso de personal, como se mencionaron
anteriormente, que en algunos casos han llegado a discriminar a las mujeres por su potencial
decision de ser madres.

La presencia de distintos casos de violencia, acoso o abuso por cuestiones de género, vividos
o percibidos por las/os periodistas entrevistadas/os, socavan los discursos de las empresas de
medios que negaron su existencia o trataron de minimizar su importancia. La ausencia de
perspectiva de género y de la institucionalizacion de ciertas politicas que prevengan, atiendan y
combatan las violencias, abusos, discriminaciones de género, permite que se reproduzcan dentro
y a través de las empresas de medios. El predominio de formas de violencia mas sutiles, casi
imperceptibles como es la violencia simbolica, que se teje en las practicas laborales de forma
cotidiana y capilar, tiende a naturalizarlas y por lo tanto perpetuarlas por todas las personas que
conviven en los espacios laborales de las empresas de medios.

So6lo el Grupo Clarin y FM La Tribu manifestaron la preocupacion por el desarrollo de
recursos y herramientas especificas (como codigos de ética u oficinas especializadas) que ayuden
a lidiar con las situaciones de acoso o abuso sexual.

El tema también comienza a aparecer en el ambito sindical, impulsado en gran parte por la
mayor difusion de casos de abuso y maltrato de parte de varones que, en algunos casos, se
perpetuaron por décadas en las empresas de medios, pero también por situaciones dentro de los
mismos sindicatos. SIPREBA, por ejemplo, esté trabajando en el disefio de un protocolo interno
para el abordaje del tema y las personas entrevistadas reconocen que uno de los roles mas
importantes de los sindicatos dentro de la tematica de género es acompanar a las victimas
durante el proceso (en un sentido médico y psicoldgico) pero también asesorarlas legalmente y
ayudarlas a poder accionar judicialmente.

En el ¥mbito universitario, en cambio, el tema tiene una potente presencia: a partir del 2014
fueron aprobados 20 protocolos de intervenci—n ante hechos de discriminaci—n y/o violencia
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género, tanto hacia mujeres como hacia personas trans, travestiS y/o con orientaciones sexuales
disidentes, en diferentes universidades del pa’s y, al cierre de esta investigaci—n (julio 2017)
hab’a 12 mts en preparaci—n. El objetivo de estos documentos es crear espacios y estrategia
intervenci—n y contenci—n aittexciones de discriminaci—n y violencia que puedan darse en
contextos de estudio.

En la Argentina en particular, y en el mundo en general, el abuso sexual y acoso laboral ha
sido un tema que recibid una gran atencion mediatica y por parte de la opinidon publica durante el
2017, y que parece que no se detendra, dado recientes escandalos mediaticos con figuras
publicas. Es un tema que esta en la agenda y que impulsa a los diferentes tipos de
organizaciones a tomar posicion, y acciones, para administrar las situaciones que se presentan.

Discriminacion

Ninguna de las empresas entrevistadas dispone de espacios/oficinas especificas en las que
abordar casos de discriminacion de ningun tipo, no solo de género; sino que los mismos se
resuelven, al igual que las situaciones de acoso y violencia, a través de las areas de recursos
humanos, siendo abordadas como un evento mas, y genérico, y no como problematicas
especificas vinculadas a formas diversas de desigualdades y discriminaciones, entre ellas de
género.

Las representantes gremiales refirieron, al interior de las empresas, situaciones vinculadas a
despidos por embarazo y, al interior de los sindicatos, la ya referenciada “cultura sexista”. Una
observacion hecha por las mismas, y también apuntada en la Introduccion por el abogado
laboralista Leon Piasek, es la dificultad para denunciar estos casos hacia adentro de las empresas
por temor a represalias y por no contar con organizaciones gremiales fuertes que puedan proteger
los derechos laborales.

En el caso de las/os trabajadoras/es de ambas regiones, 6 dijeron haber presenciado en algin
momento una situacion de discriminacion por razones de género dentro de la empresa y también
dentro del sindicato al que pertenecen, y como ejemplos de las mismas hicieron también
referencia a situaciones vinculadas a la cultura sexista de las organizaciones (exclusiones de
determinados temas y/o ambitos), desvalorizacion de la opinion de las mujeres, malos tratos y
violencias, cosificaciones y sexualizaciones. La precarizacion laboral de las mujeres, y la falta de
igualdad de oportunidades también son reconocidas como practicas discriminatorias.

A su vez, existe una intensa discriminacion en la “normalidad” de las rutinas laborales. Por
ejemplo, se “protege” a las mujeres al evitar que realicen coberturas periodisticas riesgosas —
enviando en cambio a varones. De esta forma, se las discrimina, disminuye y debilita en su rol
como profesionales.

Colectivo LGBTTIQ+
La situacion de las personas que integran el colectivo LGBTTIQ+ es ain mas precaria que la
de las mujeres. Existen en Argentina grandes conquistas en materia de derechos como las leyes

de Identidad de género y de Matrimonio Igualitario, pero este colectivo continua siendo mas
vulnerable y susceptible de enfrentar mayores desigualdades en todas las esferas, especialmente
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la econdmica y laboral. Debido a esto, muchas personas esconden su orientacion o identidad
sexual o de género, y mienten sobre su vida privada en sus trabajos para evitar algun tipo de
discriminacion que perjudique ascensos o el clima laboral. Son muchos los obstaculos a los que
se enfrentan al momento de obtener empleo, ademas de tener una historia de maltrato, acoso,
segregacion, discriminacion y violencias que les ha imposibilitado concretar sus estudios,
formarse y convertirse en profesionales o personas con un oficio (D' Alessandro, 2017). Estas
circunstancias, que condicionan las trayectorias de las personas LGBTTIQ+, deben tenerse en
cuenta al momento de analizar su relacion con las empresas de medios.

De acuerdo a los datos obtenidos por la presente investigacion: s6lo en una empresa publica
de medios de la Ciudad de Buenos Aires -Radio Ciudad- hay empleada una personas trans en
relacion de dependencia. La situacidon no se repite en Cérdoba, donde s6lo hay una cronista
colaboradora externa que dispone de una columna mensual (la forma de contratacion es mediante
monotributo) en uno de los medios analizados.

Sin embargo, y probablemente impulsado por las mencionadas leyes, la mejora de la situacion
de este colectivo ha comenzado a aparecer en forma creciente dentro de las empresas de medios,
los sindicatos y las universidades. Los sindicatos, por ejemplo, estan impulsando clausulas de
cupo trans (10%) dentro de los convenios colectivos de trabajo como una de sus politicas
centrales en temas de género junto con las licencias por violencia laboral, a la vez que estan
trabajando la cuestion hacia adentro de sus propias organizaciones. A su vez, en el caso de las
universidades, han manifestado politicas internas hacia la poblacidon trans, con el reconocimiento
de la identidad de género incluso antes de la sancion de la ley nacional; sin embargo, debe
decirse que no hemos detectado acuerdos especificos de parte de las mismas con empresas de
medios para promover a esta poblacion especifica y tampoco a las mujeres.

Los medios graficos de la Ciudad de Coérdoba fueron los tnicos que reconocieron las
profundas desigualdades estructurales a las que han sido sometidas las personas LGBTTIQ+ y
cOmo eso repercute en su incorporacion al mercado laboral. La necesidad de transformar la
estructura social y cultural y de tener una actitud proactiva son factores que las autoridades de
estos medios sefialaron como importantes, principalmente para lograr que haya una afluencia de
personas con diferentes identidades de género en los concursos. Esta actitud, sumada a la
capacitacion de las areas encargadas de seleccionar personal, como Recursos Humanos (que esta
en agenda aun) constituirian un paquete de politicas tendientes a invitar a los colectivos de la
diversidad, en un primer momento. Sin embargo, invitarlos no alcanza si no se piensan otras
politicas de igualdad de oportunidades que consideren las necesidades de los distintos géneros y
que avancen en equilibrar sus desigualdades y brechas existentes.

En relacion a las universidades, la inexistencia de cupos especiales o espacios que generen
nuevos cargos laborales jerarquicos y de empoderamiento en carreras donde la mayoria de las
personas egresadas son mujeres, es un dato no menor. Los espacios de formacion deberian
capacitar y articular teniendo en miras las necesidades transformadoras en cuanto a los espacios
laborales existentes en los medios de comunicacion, asi como la representacion y la participacion
de las mujeres y/o personas trans y/u otras identidades.
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Capacitaciones

La demanda de capacitaciones sobre género y sobre liderazgo femenino fue uno de los temas
con mas consenso entre las/os trabajadoras/es, que lo sefialaron como una de las estrategias
centrales para avanzar en la democratizacion tanto de sindicatos como de empresas.

En el caso de los sindicatos, €stos se encuentran desarrollando cada vez mas capacitaciones en
temas de género y comunicacion, aunque no tanto en relacion a liderazgo. Se observa hacia
adentro de estas organizaciones una problematizacion de la tematica de género, intentando
visibilizarla como un nodo conflictivo que requiere atencion y actuacion especifica.

Asi, se encuentra que las capacitaciones en general son una importante herramienta de
transformacion de la realidad, en tanto vehiculo primordial de concientizacion y disolucion de
practicas machistas arcaicas.

En este sentido, es fundamental que se promueva la visibilizacion y deconstruccion de los
patrones culturales, sociales, econdomicos y politicos patriarcales, para lograr pensar e
implementar politicas de género que tengan una intencionalidad real de transformar y romper
con las estructuras laborales machistas y la comunicacion sexista. Es por eso que muchas/os de
las/os trabajadoras/es de medios resaltaron la naturalizacion de ciertas desigualdades y violencias
de género, que sélo pueden ser percibidas tras un cambio de mirada y de paradigma. El interés
genuino por incorporar una perspectiva de género implica ir més alla de meras respuestas a
requerimientos cuantitativos para ajustarse a lo politicamente correcto, implica superar las
apariencias y cuestionar los mandatos y las estructuras patriarcales hegemonicas que se producen
y reproducen tanto dentro como a través de estas empresas de medios y de las estructuras
sindicales.

Sin embargo, y a pesar de la importancia que las empresas y las/os trabajadoras/es dan a las
capacitaciones en los espacios laborales o en los sindicatos, se encuentra un profundo déficit
respecto del acceso a temas de género en universidades. De las casas de estudio analizadas en las
que se cursan carreras vinculadas a comunicacion, so6lo una incluye como obligatoria una materia
sobre temas de género, en las demas hay materias optativas sobre el tema, y en cuatro la
dimension no es abordada.

CUIDADOS

Un tema que apareci— reiteradamente durante las entrevistas, particularmente con
trabajadoras/es y sindicalistas, fue el de los cuidados y la conciliaci—nfamatiggacomo una
cuesti—n a resolver para querageres puedan insertarse mejor laboral y sindicalmente. En la
medida en que sean las principales responsables de las tareas de cuidado al interior de los
hogares, y que se las visibilice social y pol'ticamente de esa forma, se restringen
sustancialmentpor falta de tiempo pero tambiZn por la autopercepci—n de no estar preparadas
para elle sus posibilidades de desarrollarse ampliamente en otros espacios, sobre todo en
¥mbitos laborales como los actualggarticularmente los period’sticason una enore
exigencia en términos de tiempo productivo y de horarios de trabajo (mucha de la tarea
period’stica se realiza muy temprano a la ma—ana o muy tarde a la noche, horarios incompatib
en principio con la vida familiar) y los sindicales, que suman unrténekito de acci—n a la
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tarea reproductiva y productiva.

Como fue sefialado precedentemente, en el apartado de Brecha Salarial de este capitulo, es
importante considerar los tipos de contratacion, desde una distincion de géneros. De los datos
obtenidos surge que es mayor el nimero de mujeres en situacion de contratacion parcial, por
facturacion, por colaboracién o pasantia, que los varones. Es probable que esta mayor presencia
de mujeres entre quienes no desarrollan tareas de tiempo completo dentro de las redacciones esté
vinculado a un tema de cuidados: las tareas reproductivas al interior de los hogares les resta a las
mujeres disponibilidad para su insercion en el mercado productivo.

En la tnica empresa que manifestd estar implementando politicas de conciliacion trabajo-
familia (el Grupo Clarin) es preocupante que las mismas estén orientadas fundamentalmente
hacia las mujeres, reproduciendo una vez mas el modelo de las mismas como principales
responsables de la dinamica familiar.

Ademas, hay otras razones que condicionan el tipo de trabajo y de temas asignados, haciendo
referencia a la disponibilidad y predisposicion personal requeridas, para hacer notas de
envergadura que impliquen traslados y la posibilidad de disponer de tiempo, lo cual en principio
pareceria tener incompatibilidades con el ejercicio de la maternidad. Sefialan las autoridades de
una empresa de medios de Cordoba:

“Hay una mujer en Deportes. Es una chica joven, que tiene mucha pila. Y esa chica
ha cubierto los Juegos Olimpicos, el Dakar, que es muy masculino. De hecho hace
poco escribio una nota y conto su experiencia,; que le dijeron en el Dakar 'pensé que
no pasabas de la segunda rueda’. Imaginate que si la organizacion del Dakar le dice
a una periodista mujer que no pensaba que pasaba la segunda rueda, para el diario
fue muy raro enviarla. Creo que tiene que ver con la disponibilidad de tiempo
también.”

Las tareas de cuidado familiar y la maternidad dificultan el desarrollo profesional de las
mujeres al restarles mas tiempo que a sus pares varones para dedicarle al trabajo remunerado y
estar disponibles para responder ante oportunidades laborales''. Varias periodistas entrevistadas,
afirmaron que las mujeres que realizan este tipo de coberturas, no tienen hijos por lo que tienen
otra disponibilidad horaria para dedicarle al trabajo, pero su rendimiento comienza a bajar al
momento de ser madre o prefieren evitar instancias estresantes como concursos u otras
oportunidades laborales que implican mas competitividad, tiempo y dedicacion, mientras que en
el caso de los varones la paternidad no los afecta casi en lo absoluto.

Licencias por maternidad y paternidad
En relacion a las licencias por maternidad y paternidad hemos registrado una tendencia a

extenderlas mas alla de lo que dice la Ley de Contrato de Trabajo (90 dias para las mujeres y 2
dias para los varones) a través de los CCT y, mayormente, a partir de la demanda de sindicatos y

151. Segtn datos ofrecidos por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2016), las mujeres de América Latina le
dedican tres veces mas tiempo al trabajo no remunerado (tareas de cuidado y/o tareas domésticas, entendido como trabajo
reproductivo) que los hombres. En Argentina, la Encuesta sobre Trabajo No Remunerado y Uso del Tiempo realizada en 2013,
brind6 los siguientes resultados: una mujer que trabaja full time fuera de sus hogares en un trabajo remunerado, le dedica mas
tiempo al trabajo doméstico (5,5 horas) que un hombre desempleado (4,1 horas). Ademas, 9 de cada 10 mujeres hacen labores
domésticas, mientras que 4 de cada 10 varones no hace ninguna tarea en el hogar aunque estén desempleados (D"Alessandro,
2017, pag. 18 y 52).
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trabajadoras/es. Vemos esto como una tendencia muy positiva en relacion a avanzar hacia una
mayor conciliacion trabajo-familia para las personas trabajadoras y una mayor democratizacion
del cuidado al interior de los hogares en la medida en que se generalice la ampliacion de
licencias por paternidad, lo cual seria deseable se hiciera a través de una ley. También vemos
como deseable la ampliacion de las licencias de las mujeres a seis meses, de tal forma de
fomentar la lactancia; y de alguna/o de las/os progenitoras/es (en forma indiferente) a un afio,
para proteger el cuidado del/la nifio/a.

Otro aspecto que hemos notado como relevante en el Grupo Clarin, el tnico que ofrece
estadisticas de cuantas personas del total del plantel laboral toman efectivamente este tipo de
licencias, es cuanto menor es el numero de varones que hace uso del mismo beneficio -2,5%- en
relacion con las mujeres -4,5%-, lo cual podria deberse justamente al menor vinculo de los
varones con las tareas reproductivas y el cuidado, pero también con la percepcion de que
tomarlas les generaria una imagen negativa hacia el interior de las empresas. Notese que, segin
la ley, la Licencia por Paternidad en Argentina es de 2 dias; y ain asi los varones las toman con
mucha menor frecuencia que las mujeres.

Sin embargo, debe tenerse en cuenta que el reclamo por la ampliacion de la licencia por
paternidad apareci6 en los testimonios tanto de sindicalistas como de trabajadores/as de medios y
en los medios vinculados a organizaciones de la sociedad civil. Es decir, que entre quienes
trabajan en los medios, y entre los medios autogestivos mas cercanos a las/os trabajadores/es en
la estructura laboral, existe la necesidad de ampliar las licencias de tal forma de democratizar el
cuidado al interior de los hogares por un lado y, por otro, generar mejores espacios de crianza
para hijas e hijos.

La existencia de politicas de género que extiendan e incentiven las licencias por paternidad y
la flexibilidad laboral para varones, son medidas que comienzan a ser demandadas y que sirven
para equilibrar las cargas y tareas que son asignadas a las mujeres en el marco de una sociedad
patriarcal. Reconocer y darle lugar a los padres significa promover la paternidad y la distribucion
igualitaria de las tareas de cuidado. La igualdad y promocién de medidas, tanto para varones
como mujeres, que sirvan para conciliar trabajo y hogar, servirian para transformar las
estructuras empresariales machistas.

Cuidado infantil en los primeros afios

Vinculado a las licencias por maternidad y paternidad surgio el tema del cuidado infantil
durante los primeros afos, el cual esta garantizado por la ley. S6lo la TV Publica (Ciudad de
Buenos Aires) y un medio de la Ciudad de Cérdoba disponen de una “guarderia” dentro del
establecimiento en las cuales las personas empleadas pueden dejar a sus hijas/os, y otras cinco
empresas (dos publicas y tres privadas) dijeron que abonan a sus empleadas/os un monto para
este mismo item; pero quince medios de comunicacion no respondieron sobre este indicador o
dijeron no disponer del beneficio para su plantel.

Es decir, hay mas cantidad de medios que no otorgan el beneficio o no lo informan, que los
que si lo hacen. El tema no es menor en la medida en que la resolucion del cuidado de hijas/os
pequetios, sobre todo en edad previa a la escolarizacion en el sistema publico (3 afios), es lo que
permite que mujeres y varones se integren al mercado laboral. Si una familia no dispone de
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apoyo para el cuidado de las/os hijas/os por parte del Estado y las empresas, lo mas probable es
que decida que una/o de sus integrantes se integre menos al mercado laboral (en formato part-
time) o directamente no lo haga para responsabilizarse de esa tarea y, por la tradicional division
sexual del trabajo, quienes asumen ese rol son las mujeres, quedando de esta manera excluidas
total o parcialmente de las tareas productivas con los perjuicios que eso tiene en términos de
autonomia econdmica y fisica hacia el interior de las parejas y de pérdida de beneficios sociales.

Otro problema que se observo en relacion al cuidado infantil es que éste no es otorgado en
paridad de condiciones a mujeres y varones. La Ley de Contrato de Trabajo es ambigua en
relacion con este tema: si bien no excluye explicitamente a los varones del beneficio, la
disposicion sobre las guarderias esta incluida en el apartado sobre “mujeres” de la norma y la
referencia es en femenino.'”” Y, segtin lo manifestado por las/os trabajadoras/es entrevistadas/os,
en solo una de las empresas en las que ellas/os trabajan o de las que tienen informacidn se otorga
el derecho en el caso de los trabajadores varones.

Esta situacion plantea un problema en la medida en que, como se observa, las mujeres
acceden a mayores opciones de trabajo precario e informal dentro del periodismo (y en general
en el mercado laboral) que los varones, y la opcion de la guarderia es un beneficio solamente
para trabajadoras/es en relacion de dependencia, con lo cual se reducen las posibilidades de que
las familias pueden acceder a esta opcion de cuidado a cargo de las empresas.

152. Dice el Art. 179 de la Ley N 20744 Régimen de Contrato de Trabajo: “En los establecimientos donde preste servicios el niimero minimo de
trabajadoras que determine la reglamentacion, el empleador debera habilitar salas maternales y guarderias para niiios hasta la edad y en las
condiciones que oportunamente se establezcan”.
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RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones obtenidas en la investigacion, y de las sugerencias de
democratizacion de las organizaciones realizadas por las/os trabajadoras/es de prensa e
integrantes de sindicatos entrevistadas/os, hemos elaborado las siguientes recomendaciones.

Para las empresas de medios

-Realizacion de capacitaciones en perspectiva de género y democratizacion de las
organizaciones destinadas a toda la poblacion empleada y en liderazgo especificamente para la
poblacion femenina.

-Generacion de politicas en torno a los cuidados de personas dependientes (hijas/os,
padres/madres, personas enfermas o con discapacidad): creacion de lactarios; otorgamiento del
servicio de guarderias acorde a los valores de mercado -resuelto al interior de la empresa o
provision del recurso economico-; licencias extendidas por mater/paternidad,; metodologias de
trabajo part-time para madres/padres, entre otras.

-Acciones de afirmacion positiva para promover las capacidades femeninas: ascensos, cupos en
espacios protagonicos, incorporacion en areas y tematicas restringidas o vedadas para
trabajadoras mujeres, estrategias de seleccion de personal que promocionen las capacidades
femeninas, entre otras.

-Sensibilizacion y capacitacion del personal directivo en temas de género.

-Transversalizacion de la perspectiva de género en las politicas empresarias.

-Creacion de Oficinas de Género que se ocupen de la transversalizacion del tema al interior de
las politicas empresarias y de dreas especificas para el abordaje de las denuncias de violencia
de género con protocolos especificos.

-Politicas especificas de inclusion de la poblacion GLTTBI.

Para los sindicatos

-Realizacion de cursos y capacitaciones en perspectiva de género y democratizacion de las
organizaciones destinados a todas las personas afiliadas y en liderazgo especificamente para
mujeres y trans.

-Recomendaciones a los Estados para que generen politicas regulatorias para las empresas de
medios que incluyan la dimension de género.

-Monitoreo constante de las empresas de medios en torno a la implementacion de politicas de
igualdad de género y a la deteccion de situaciones de desigualdad.

-Politicas de género hacia el interior de los sindicatos.

-Mayor involucramiento de parte de los sindicatos en relacion a los problemas que atraviesan a
las personas afiliadas desde un punto de vista de género.

-Abordaje de los temas de violencia de género al interior de los sindicatos y de éstos en relacion
a las empresas, y generacion de protocolos especificos.

-Hacer valer los derechos garantizados por ley en relacion a maternidad y cuidados.
-Promocion de la ampliacion de las licencias por paternidad y de las licencias extendidas post-
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parto para madres o padres.
-Politicas de inclusion de la poblacion GLTTBI tanto al interior de los sindicatos como de las
empresas.

Para universidades e instituciones educativas

-Implementacion de materias obligatorias que incorporen la perspectiva de género en las
curriculas y transversalizacion de la perspectiva de género en la formacion de los/as
profesionales de la comunicacion.

-Profundizarcion de la incorporacion e implementacion de protocolos o mecanismos de accion a
los fines de prevenir, erradicar y sancionar la violencia y discriminacion hacia las mujeres y
personas del colectivo GLTTBI en las universidades.

-Promocion de acuerdos para la inclusion profesional de mujeres y personas de la comunidad
GLTTBI en empresas de medios.

-Promocion de mujeres y personas de la comunidad GLTTBI hacia adentro de las estructuras
laborales de las universidades.

Para el Estado

-Existencia de politicas publicas de comunicacion y género, tanto en normativas y programas
vinculados a comunicacion como en aquellos vinculados a género.

-Acciones afirmativas para promover la integracion laboral de mujeres y personas del colectivo
GLTTBI en los medios de comunicacion del sistema publico.: cupos, programas de pasantias,
formacion para la inclusion, entre otras.

-Acciones afirmativas para promover la integracion laboral de mujeres y personas del colectivo
GLTTBI en empresas privadas. incentivos fiscales y otorgamiento de subsidios a aquellas
empresas que dispongan de politicas concretas para la promocion de la igualdad de género.
-Ampliacion de la normativa vinculada a las licencias por paternidad y ampliacion de las
licencias en general para cuidado de personas dependientes a todas las personas,
independientemente de su identidad de género.

-Promocion de una cultura de democratizacion de las organizaciones, concretada en camparnas,
sensibilizaciones, capacitaciones y programas especificos.

Es de fundamental importancia seguir caminando hacia una democracia igualitaria, que
reconozca de modo inclusivo los derechos de toda la ciudadania. El acceso a la igualdad de
oportunidades es una de las grandes deudas de nuestra sociedad, y por ello es necesario seguir
rompiendo con las estructuras de poder que invisibilizan y excluyen. Los medios de
comunicacion son uno de los mas importantes actores de la sociedad, especialmente por su
potencial de cambio social. Si sus contenidos y mecanismos de funcionamiento se democratizan
hacia una real inclusion, habremos roto una barrera enorme, para alcanzar una real igualdad para
toda la sociedad.
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