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La UNESCO en su Convencién sobre la proteccién y promocién de la diversidad de las industrias
culturales de 2005 instaba a “adoptar medidas que apoyen a las mujeres como artistas en la
creacién, produccion y distribucién de bienes y servicios culturales. La Convencién de 2005
proporciona un marco para hacer frente a los desafios de género en las industrias culturales y
creativas a través de politicas y medidas integradas basadas en datos desglosados por sexo”
(UNESCO, 2019). Ademas, en su objetivo 5 de desarrollo sostenible, Naciones Unidas hace
hincapié en “lograr la igualdad de género y empoderar a todas la mujeres y nifas”. Ante esta
situacién desde la UNESCO se llama a dar seguimiento en estas cuestiones estableciendo como

indicadores principales:

a) “Politicas y medidas que promuevan la igualdad de género en los sectores de la culturay

de la comunicacion”.

b) “Sistemas de seguimiento que evallen los niveles de representacion y participacion de la

mujer en los sectores de la cultura y de la comunicacion, asi como su acceso a ellos”.

Como resultado de estos indicadores, la UNESCO destaca la necesidad de “que se implementen
legislaciones nacionales e internacionales sobre derechos humanos vy libertades fundamentales

gue promuevan la igualdad de género vy la libertad artistica” (UNESCO, 2019).

La entidad que ha impulsado este trabajo, la Asociacién de Mujeres de la Industria de la Msica,
creada en 2016, se marca como objetivo su disolucién tras conseguir una industria “donde
hombres y mujeres tengan el mismo tratamiento, los mismos salarios, las mismas oportunidades

y posibilidades.” (asociacionmim.com, 2019).

En Espafia, los patrones de gusto musical, la composicién de los publicos y las divisiones de género
musicales también reflejan la construccién de diferencias de género. El publico mayoritario es
femenino, de entre 30 y 45 afios, mientras que los artistas mas reconocidos son hombres. El

Anuario de Estadisticas Culturales (Ministerio de Cultura y Deporte de Espafa, 2019) afirma
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que en 2018 el 45,5% del total de empleos culturales era ocupado por mujeres. Si bien este

|II |H

informe no establece las categorias “sector musical” o “industria musical” de manera
independiente, si que ofrece categorias relacionadas en las que los porcentajes de mujeres

empleadas son los siguientes:

a) Artes graficas, grabacién, reproduccion de soportes, edicion musical, fabricacién de

soportes y aparatos de imagen y sonido, instrumentos musicales —27,1%
b) Profesionales y técnicos del mundo artistico y cultural — 31,4 %

Si abordamos materias como la creacién o la interpretacion, podemos usar las cifras ofrecidas
por el Anuario de Afiliacion a Entidades de Gestién Vinculadas con la Musica. El porcentaje de
mujeres en 2018 en SGAE es del 19%, en AIE del 21,4% y en AGEDI del 14,9%. Por ultimo, y
relacionado con la direccién de compafiias, en su Ultimo informe sobre el sector independiente,
la Unidn Fonogréfica Independiente destaca que el 14% de las compaiiias independientes estdn

lideradas por mujeres, el doble que en 2017.

Si hablamos de formacién, como ejemplo, el Master en Industria musical y Estudios Sonoros de
la Universidad Carlos Il de Madrid ha tenido un 58% de alumnas en sus cinco primeras ediciones

(2015). Esto pone de manifiesto el interés de las mujeres jévenes por incorporarse al sector.

Centrandonos en el acceso a actividades musicales, los porcentajes son mucho mas equilibrados
y, por ejemplo, el 33,2% de las mujeres asistieron a espectaculos musicales en 2018 frente al
35,2% del total de los hombres. En la Encuesta de habitos y practicas culturales 201 8/201 9
(Ministerio de Cultura y Deporte de Espafia, 2019) se destaca que el 69,5 % de las mujeres suelen

escuchar musica todos los dias, frente al 71,6% de los hombres.

Asi, uno de los puntos de partida del estudio fue hacer un primer marco a partir de la recopilacién
de datos por parte de la Asociacion MIM de algunas de las principales asociaciones del sector
(Asociacién de Promotores Musicales - APM, Asociacién de Productores Musicales de Espafia -
PROMUSICAE, Asociacién de Representantes Técnicos del Espectaculo - ARTE y Asociacion

Espafiola de Editores de Musica - AEDEM) entre sus asociados. Si bien las empresas
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pertenecientes a estas asociaciones no representan al total de la industria si nos da una fotografia

de la distribucién de roles laborales por cuestiones de género.
Con las respuestas compiladas (ver cuadro) se pueden ya establecer unas primeras conclusiones:

1. En el total de empleados compilados hay un equilibrio, con un 48% de mujeres

empleadas.

2. Hayun claro desequilibrio en los cargos de presidencia donde las mujeres ocupan un 37%

de los cargos de presidencia.

Elaboracion propia. Datos ofrecidos por AGEDI, AEDEM, APM, ARTE Recopilados por MIM 2018

Con este marco, este estudio tiene como objetivo realizar una primera fotografia de situacion de
la mujer en la industria musical espafiola. Cuando nos referimos a la industria musical hablamos

de la gestion del hecho musical.

Hablamos de actividades que intervienen en la circulacién de musica, ya sea grabada o en vivo.
En la encuesta o en la busqueda de perfiles para los grupos de discusién celebrados en el contexto
de este trabajo, se incluyen actividades de empresas, personas o instituciones como creadores y
artistas, asociaciones, empresas relacionadas con la representacion legal, distribuidoras o
agregadores digitales, editoriales musicales, empresas de marketing y promocion, empresas de
representacion y/o gestion, empresas o locales de musica en directo, entidades de gestion,
estudios de grabacion, festivales de musica, sellos fonograficas y tiendas de discos o comercio
electrénico. Ademads, hay que tener en cuenta aquellas actividades no directamente vinculadas a

la industria pero que establecen sinergias claras con ella, como instituciones educativas,
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productoras de television, cine o publicidad, productoras de videojuegos o medios de

comunicacion.

Para cumplir estos objetivos, este trabajo desarrolla una doble metodologia (desarrollada en el
apartado Notas Metodoldgicas): una encuesta on-line a profesionales de la industria que
acompafie y permita mayores indices de generalizacion a los datos obtenidos a través de la
investigacion cualitativa sobre cuatro grupos de discusion en Valencia, Barcelona, Madrid y

Bilbao, que buscan trazar ese perfil de situacion y experiencia de la mujer en la industria.

En la encuesta obtuvimos una muestra de 320 respuestas (un 64% de mujeres) de una poblacién
desconocida que, en funcidn de nuestras investigaciones iniciales estaba conformada por al
menos 1250 personas. Cabe indicar aqui que, siendo la unidad de investigacién la mujer
trabajadora de la industria musical, dados los objetivos, la encuesta fue lanzada a una poblacién

general que incluia tanto a hombres como mujeres.

Para el disefio de los grupos de discusién se han tenido en cuenta las siguientes variables
estructurales: nivel de estudios, afios de experiencia profesional, categoria profesional, tipo de
contrato, tipo de jornada, maternidad y edad. A partir de aqui se buscaron los siguientes grupos

de mujeres:

G1: mujeres contrato indefinido, adultas jévenes (20-40 afios), 50% con nivel de estudios

universitarios, 50% madres.

G2: mujeres contrato temporal o autébnomas, adultas jovenes (20-40 afios), 50% con nivel de

estudios primarios o secundarios, 50% madres.

G3: mujeres contrato indefinido, adultas mayores (40-60 afios), 50% con nivel de estudios

universitarios, 50% madres.

G4: mujeres con contrato temporal o auténomas, adultas mayores (40-60) afios), 50% con nivel

de estudios primarios o secundarios, 50% madres.
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2. Perfil de situacion de la mujer trabajadora en la industria musical
espafola
2.1 Perfil demografico

Un primer punto para analizar el perfil de la mujer trabajadora de la industria musical consiste en

descubrir el perfil demografico de la distribucion.

2.1.1 Distribucién por edad

Distribucién por edad de las trabajadoras de la industria musical (n=205)

A primera vista, el dato mas relevante que se observa es que casi el 76% de la muestra que
conforma esta distribuciéon pertenece a las generaciones nacidas entre 1975 y 1989, y casi el 50%
lo componen mujeres entre los 30 y los 40 afios: lo que nos indica que el perfil de edad principal
en la industria musical seria el de una mujer joven adulta. Pero cabe destacar también dos
aspectos de esta distribucion: primero el fuerte escalén que se percibe con las generaciones mas
mayores, las nacidas antes de 1970, hasta el punto de que no hemos encontrado casos de
mujeres mayores de 58 afios (nacidas entre 1955 y 1960) que estén trabajando en la industria
musical. En segundo lugar, lo que se observa es el mayor escaldn que se percibe con la generacion

mas joven: aquella que se esta incorporando al mercado laboral, ya sea como primera opcion
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laboral tras terminar la educacién secundaria obligatoria, asi como aquellas personas que optan
a su primer empleo tras terminar una formacién superior. De este modo, tampoco hemos

encontrado mujeres de menos de 20 afios que trabajen en este campo.

Si nos atenemos a la distribucion de edad de las mujeres ocupadas en Espafia descubrimos el

siguiente perfil:

20-24

16-19

Fuente: EPA,2019 T3. Elaboracion propia

Observamos que la mujer trabajadora se sitla en el rango predominante en la estructura de
poblacion activa, entre los 35 y 50 afios. El rango de edad modal es superior al de la industria
musical. De esta manera, podemos confirmar la tendencia de que la mujer trabajadora de la

Industria musical es una mujer joven adulta.

Si comparamos esta distribucién estadistica con la muestra de hombres obtenida, podemos
observar ciertas tendencias que diferencia a ambos sexos y caracterizan asi a la muestra de la

industria musical obtenida.
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Distribucion por edad de los trabajadores de la IM n=113 Distribucion por edad de las trabajadoras de la IM n=205

e El perfil de trabajadores tiende a estar conformado hasta el momento por trabajadores

y trabajadoras jovenes y adultas, de entre los 30 y los 40 afios.

e En los rangos medios de edad, los que van de los 30 a los 45 afios, parece que hay una

mayor presencia femenina.

e En los rangos méas adultos y los mas jévenes, la presencia femenina es menor, llamando
la atencion, sobre todo, que no hayamos encontrado trabajadoras de mas de 60 afios
mientras que, con una muestra menor, si hemos encontrado representacion masculina

dentro de ese mismo rango de edad.
2.1.2 Estado civil y maternidad

El perfil de la trabajadora de la industria musical se caracteriza principalmente por la baja tasa de
maternidad: solo el 26% de la muestra obtenida afirma tener hijos o hijas a su cargo y cuidado;
nota aparte es el caso de la muestra de hombres obtenida, quienes el 29% de ellos afirma tener

hijos o hijas a su cargo o cuidado.
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Porcentaje de trabajadoras con hijos/as a su cargo o cuidado

En lo relativo a su estado civil, el perfil de la trabajadora de la industria musical es el de una mujer
que convive con otras personas (70%), pero principalmente en pareja (50%) en sus dos

modalidades: ya sea bajo el matrimonio o en unién libre o pareja de hecho.

42,42% 21,21% 12129

0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% T0% BO% 80% 100%

. Convivo con mi pareja, en unidn libre ¢ pareja de hecho.

. En cc

Estoy casadaofa

ncia con otras personas companerosfas o familiares

Estoy solterajo, Viuda/o, Separada/o y vivo solofa

Aon,

Qtra situs
Estado civil y formas de convivencia

De ese 26% de trabajadoras que nos han indicado que son madres, casi una tercera parte afirma
gue no recibe ayuda en las tareas de cuidado, y lo mismo ocurre con los hombres que conforman
la muestra, dado que la mitad de ellos (51%) afirman no disponer de ayuda a las tareas de cuidado

por parte de nadie.
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14,55% 30,91%

D% 0% 20% 0% 40% 50% 50% T0% BO% 90% 100%

B =i, de mipareja . Si, de otros familiares o amigos
S, COn DErso ntratada e

Ayuda en el cuidado

Otro dato estructural es que, de ese total de madres trabajadoras, la mayoria de ellas convive
principalmente en el matrimonio o bajo la forma de unién libre o pareja de hecho como se puede
observar en el siguiente grafico. Lo mismo ocurre en el caso de la muestra de hombres extraida

(81% del total de padres).

% e o ?.2?%‘

0% 1046 20% 30% A0% 50% G0% 0% 80% S0% 100%

. Convivo con mi pareja, en union libre o pareja de hecho.
. En convivenci 1 otras personas, CoOMpPaneros/as o farmiliares
E asadofa
oy solterafo, Viudafo, Separada/o y vivo solo/fa

Otra situacidn
Estado civil y convivencia del total de madres trabajadoras

En esta linea, afinando un poco mas el analisis, observamos que del total de madres trabajadoras
que afirman o no tener ningun tipo de ayuda (ese 30,91% del total de las madres trabajadoras) o
que tienen ayuda de otras personas que no son su cényuge (14,55% + 14,55%), mas de la mitad
de ellas convive con su pareja, ya sea de derecho o de hecho o en unién libre, tal y como se puede

ver en el siguiente grafico.
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5235 17,16% 26,96% 2,9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
.‘Z ONVIvo can mi pareja, en union libre o pareja de hecho
- En convivencia con ptras personas, companeros/as o familiares

Estoy casado/a
Estoy soltera/o, Viuda/o, Separadajo vy vivo solofa

Otra situacion

Estado civil de las madres trabajadoras sin ayuda en el cuidado de los hijos e hijas por parte de su conyuge.

Pero de ese 30,91% en particular de madres trabajadoras que afirman que no reciben ayuda en
el cuidado de sus hijos e hijas por parte de nadie, mas de la mitad de ellas (41,18% + 23,53%)
también conviven dentro del matrimonio o como pareja de hecho o en union libre, tal y como se

puede observar en el siguiente grafico:

2315307 SRR 41,18% 23153%  5,88%

0% 10% 20%% 30% 40% 50% 60%: TO%, BO% 90% 100%

B convivo con mi pareja, en unidn libre o pareja de hecha.
B £n convivencia con otras personas, compaiieros/as o familiares

Estoy solterafo, Viudafo, Separada/o v vivo solo/fa

Otra situacidn.
Estado civil de las madres trabajadoras sin ningun tipo de ayuda en el cuidado

En Ultima instancia, y en relaciéon a las tareas de cuidado, del total de madres trabajadoras de la
industria musical mas de un 16% de ellas afirman que ademas de hijos o hijas, tienen a su cargo

o cuidado a otro familiar o allegado:

12 Resumen ejecutivo MIM



0% 1094 20% 0% A0 0% G0% TO% B D0 100%

Madres trabajadoras con otras personas a su cargo o cuidado

Sobre la muestra recogida de mujeres, si comparamos al grupo de aquellas que afirman ser

madres con las que no, encontramos distintas tendencias segun su perfil de edad:

55-59
50-54
4549
4044

35-39
30-34
25-29

20-24

0 5 10 15 20 25 30

& Trabajadoms |l Madres irshajadaras

Distribucién de edad comparada madres T. y trabajadoras

En primer lugar, llama la atencion que no hayamos encontrado trabajadoras de la industria
musical menores de 30 afios que sean madres, al igual que ocurre en el caso de la muestra de
obtenida de hombres. Lo que llama la atencién es que también en la industria musical se

reproduce la tendencia general de la poblacién espafiola.
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Esta tendencia no solo viene a confirmar los datos sobre maternidad ofrecidos en los ultimos
~ 1 . . . . . .7
afios', sino que, en el caso de la industria musical, la tendencia a la reduccién de las tasas de

maternidad y a su retraso se agravaria.

Sinos atenemos a la cualificacion de este grupo de trabajadoras, también, seglin nuestra muestra,

la mayoria accedié a su primer puesto en la industria musical con formacién universitaria o

formacion profesional de grado superior:

B -
Formacion
bdsica

0%  10% 0% 30% 40% S50% B0 % Bl

Grado de formacion alcanzado en acceso al primer empleo en la industria musical

Y también poseian conocimientos de idiomas:

Educacion
hilingiie

Realizacion de
cursos de...

Minguna

Conocimiento de idiomas

L Ver, por ejemplo, las notas de prensa del INE: https://www.ine.es/prensa/ef 2018 d.pdf
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Asi mismo, es llamativo que casi un 40% de ellas, ademas de poseer una titulacidn previa, hayan
cursado algln otro curso, master o tipo de formacién en general para la especializacion

profesional:

&i, Master

51, Curss de

especializacidn -
h _

0% T0% 20% 30% 40% 50% B0% O BO% 90% 1M00%
Otra formacion cursada para el acceso al puesto de trabajo

Esta caracteristica, que podriamos denominar como “supercualificacién”, se confirma cuando
preguntamos si durante sus afios de trabajo dentro de la industria musical han realizado alguna
otra formacién para mejorar su posicién o promocionarse. Pregunta ante la cual el 70% de las

trabajadoras de esta industria que son madres responden afirmativamente:

031649 14955908 14,55% 18,18%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Si. He cursado otra formacidn de alificacion

. Si. He cursado formacién profesional superior o formacidn especi

Si. He cursado formacién profesional de grado medio, formacién para el empleo

do, licenciatura, gr

Si. He mejorado mis conocimientos de idiomas y/o he aprendido nuevos idiomas

especific

B No he realizado formacié ca alguna para el puesto que desempeiio

Formacion para promocion
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Perfil de trabajadoras sin hijos o hijas a su cargo y cuidado

Del 73% de trabajadoras que han indicado que no tienen descendencia, y cuya distribucion de
edad se encuentra entre los 21 y los 45 afios — solo cerca del 1% de la muestra declara ser mujer
mayor de 45 sin ser madre — muestra notables diferencias en lo relativo al estado civil respecto a
aquellas madres trabajadoras en la industria musical. Encontramos de esta manera tres

tendencias claras que definen la estructura y el perfil demografico:

e Muy pocas de ellas estdn casadas y, quienes tienen pareja, conviven en régimen de hecho

0 en unién libre mayoritariamente.
e (Casi una tercera parte de ellas es una mujer que vive sola en un hogar unipersonal.

e Poco mas de una cuarta parte de ellas convive con otras personas en un mismo hogar.

1265170} 4.,70% 32;21% 1,34%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

con mi pareja, en union libre o pareja de hecho

nvivencia con otras personas, compaferos/as o familiares
ado/a
Estoy soltera/o, Viuda/o, Separada/o y vivo solo/a

Otra situacion

Estado civil y formas de convivencia de las trabajadoras sin hijos o hijas

Si esta distribucién es comparada con la muestra obtenida por los hombres, aun siendo de menor
tamafio, lo que nos indica es que no hay demasiadas variaciones. Quiza en el caso de ellos se da
mas la situacion de estar casado o en convivencia en pareja de hecho (un 47% en total), mientras
gue en el caso de ellas predomina mas la situacion de convivencia con otras personas o vivir sola
o en solteria: un 26,17% y un 32,21% respectivamente frente a un 22,7% y un 29,11%

respectivamente en el caso de ellos.
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No obstante, de este grupo de trabajadoras de la industria musical un 10% de ellas nos indica que

conviven con alguna otra persona, familiar o allegado, del cual cuidan:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% B0% 100%

B: B
Trabajadoras con otras personas a su cargo

Si nos atenemos a la cuestion de la formacion, lo que observamos en la muestra recogida es que,
al igual que ocurre con aquellas mujeres trabajadoras de la industria musical, existe una elevada
cualificacion, tanto antes de acceder al primer empleo dentro de la industria como durante los

afios trabajados en la misma. Pero existen pequefias diferencias:

En primer lugar, casi el total de las trabajadoras que no son madres poseian formacién superior

o media en el momento de su primer empleo en la industria musical:

e _
Formacidn media -

Farmacion
basica

0% 10%  20%  30%  40%  50%  B0%  70%  BO%  D0% 100%
Grado de formacion alcanzado en acceso al primer empleo en la industria musical

Es notable que apenas hayamos encontrado mujeres que, no siendo madres, sean trabajadoras

de la industria musical y no tengan algun tipo de cualificacion, algo que no ocurre con los hombres
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de la muestra, donde hemos encontrado que poco mas del 10% de ellos afirmaron haber
accedido a su primer trabajo en la industria poseyendo solo formacion basica. En el caso de las
otras dos cuestiones planteadas sobre la formacién, la distribucién es similar a la de las
trabajadoras que son madres: el 93% de ellas posee conocimientos de idiomas y mas del 90% ha
mejorado su formacién para poder promocionar y mejorar profesionalmente y asi alcanzar su

puesto de trabajo actual siendo el dato de la muestra de hombres muy similares.

En este apartado expondremos el perfil sociolaboral de la mujer trabajadora de la industria

musical, segln la muestra obtenida a través de la encuesta.

En primer lugar, cabe mencionar que la muestra obtenida representaria a una poblacién
desconocida: tal y como comentamos al comienzo, desconocemos cudntas personas hay
trabajando bajo el paraguas de la industria musical y como se distribuye en los distintos puestos
de trabajo y en qué condiciones. Partimos asi de la premisa de que esa poblacidon desconocida es,
cuanto menos, diversa en lo relativo a las relaciones contractuales y de produccién dentro de la
industria musical. Desde la muestra obtenida sobre las trabajadoras encontramos varias

caracteristicas de esta distribucion:

&47,32% 27,80% 13,66% 6,83%0%)

0% 10% 20, 30% 40% 50% BO% TO% B0% 0% 100%

SOCIOya cap l_l sta de mi empresa o sociedad, administ _I_|_ fa anica o \..Ill_ O

cantilalguna [l Desempleado/a

Tipos de relaciones contractuales de trabajadoras en la industria musical
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e Predomina el trabajo por cuenta ajena, principalmente bajo contrato, pero con un

caracteristico 3,9% de trabajadoras que afirman no tener relacién contractual alguna.

e La mitad de la muestra obtenida afirma ser auténoma/freelance, socia trabajadora o
socia/administradora dentro de una empresa, por lo que estamos tratando con

categorias de trabajo autonomo o empresarias del sector.

Observamos ciertas diferencias en la distribucién respecto a la muestra de trabajadores, donde

se dan mas casos de auténomos y de socios capitalistas o duefios de empresas.

40.71% 30.97% 7.96% 12.39% 6.19%:

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% B80% 90% 100%

Trabajo por cuenta ajena (asalariado/fa
Trabajo por cuenta propia
Trabajador/a o sociofa trabajador/a de mi empresa o sociedad

Sociofa capitalista de mi empresa o sociedad, administrador/a Gnica o Unico

trato o relacion mercantil alguna . Desempleadofa

Tipos de relaciones contractuales de trabajadores en la industria musical

En otro orden de cosas, cabe decir que mas de la mitad de la muestra afirma tener un contrato
indefinido con su empresa, incluyendo a aquellas trabajadoras que trabajan por cuenta ajena,
pero también a aquellas otras trabajadoras que también son socias o duefias de su propia
empresa. Otro 20% afirma tener un contrato mercantil, lo que se corresponde a aquellas
trabajadoras que son auténomas o freelance, mientras que el resto posee otros tipos
contractuales, como un 8% de trabajadoras temporales o poco mas de un 2% de becarias, o

incluso trabajadoras que no tienen ningun tipo de relacién contractual.

La mayoria de ellas dedican al trabajo la jornada completa, y muy pocas poseen una jornada

parcial o reducida:
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% BO% 90% 100%
. Jornada completa : 35-40h semanales. . Jornada parcial: 30 horas semanales

Jornada parcial: 20 horas semanales
Jornada parcial: menos de 20 horas semanales

Jornada de trabajo

Asi mismo, la muestra de trabajadoras obtenida se distribuye en un amplio abanico de empresas
y actividades dentro de la industria musical. Cabe mencionar a este respecto que en el caso de
las trabajadoras hay una mayor presencia de aquellas que trabajan en los sectores de la
representacion, el marketing, festivales de musica y locales o empresas dedicadas a la musica en
directo, y en menor medida se encuentran los perfiles que trabajan en empresas relacionadas
con los aspectos mds técnicos de la industria, tales como la distribucién digital, editorial, estudios

de grabacion o produccion:

10,3%

221%

Distribucién de tipos de empresa para las que se trabaja
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Respecto a esta distribucién encontramos diferencias con los datos obtenidos en la muestra de
los trabajadores, en la que, si bien priman las empresas de representacion y de locales de musica
en vivo (lo cual nos indicaria cierta sobre representacion de trabajadores y trabajadoras de esos
sectores en la encuesta), es mucho mayor la proporcion de trabajadores en el sector de la
representacion (un 29%), en las empresas o locales de musica en vivo (21,3%) en las entidades
de gestion asi como estudios de grabacion (3,7% respectivamente), mientras que son muy pocos
los hombres que trabajan en empresas de editorial musical (1,9%) o en marketing y comunicacion

(1,9%).

Por otro lado, si atendemos a los puestos de trabajo y las funciones desarrolladas en estos
encontramos también caracteristicas que determinan el perfil de las trabajadoras de la industria

musical:

12,0%

,8%
4,7%
21%

21%

- 3I1%

b 10% 20% 3
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Puestos de trabajo y funciones

e Como podemos observar encontramos a muy pocas mujeres que desempefian labores
de produccién, management o representacién, asi como ejecutivas y agentes del

periodismo en general.

e Algosimilar ocurre con los perfiles técnicos donde en el caso de los técnicos de grabacion,
solo se ubica un 2,6% de mujeres de la muestra mientras que en el caso de los hombres
se ubica el 20% de la muestra; lo mismo ocurre en los puestos de booking y contratacién,
en los que un 11,58% son hombres; en el caso de los interpretes musicales, que ocupan
el 9,4% de la muestra masculina; y en el caso de ejecutivos en discograficas, un 4,2% en

la muestra masculina.

e Hay una sobre-representacion de los perfiles laborales relacionados con el marketing y

las relaciones publicas.

e Los perfiles principales dentro de la muestra de trabajadoras estan relacionados con la
administracion (ellos ocupan solo un 5,26% de los casos), la logistica y la gestién, tanto

en salas de musica en directo como en festivales.

En dltimo lugar cabe decir que un 57% de ellas afirma que ademas de su actividad econémica

principal en estas empresas, realizan otras labores remuneradas dentro de la industria musical.

Descubrir los roles desempefiados conlleva un importante elemento de percepcion, dado que,
en muchos casos, la toma de decisiones tiene mas que ver con la forma y desarrollo de las
relaciones dentro del entorno vy la situacién laboral, asi como con la posicién subjetiva alcanzada,
gue con las funciones reales para las que se contratd a una persona en un primer momento. Al
preguntar por los roles desempefiados observamos también un abanico interesante que se

corresponde con los datos obtenidos en el tipo de relacién contractual.
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. Funciones

. Funciones ejecutivas, técnicas o admir

27/09% 201697 19,21%  5,91% 27,09%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

directivas. Maxima responsabilidad en la toma de decisio

listrativas especializadas y co

Funciones operativas; apoyo al personal tecnico espec ializado o directivo

Puestos comunes: funciones de asistencia técnica, operativa y de apoyo a técnicos

Dada mi posicion principal (relacion contractual) desempeno todas las funciones

Rol desempefiado en el puesto de trabajo. Mujeres

e En primer lugar, un amplio abanico de mujeres de la muestra afirma desempefiar roles

de alta funcionalidad y de mando directivo.

e Hay muy pocas mujeres que afirmen realizar tareas de puestos comunes de naturaleza

de apoyo a personal mas cualificado.

e Hay un notable grupo de personas que realizan todo tipo de actividades, lo cual se

corresponde con la situacion de aquellas trabajadoras que afirmaban ser auténomas o

freelance.

En lo relativo a la remuneracién si que encontramos notables diferencias, sobre todo si lo

comparamos con los datos generales del pais?:

2 https://www.ine.es/prensa/ees 2017.pdf
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9,31%

10,29%

8,33%

14,22%

D647

7,35%
. 2,45%
0% 10% 20% 0%

Remuneracién de las trabajadoras de la industria musical

Casi el 70% de la muestra obtenida cobra menos del salario medio espafiol masculino, es
decir: se situan entre la primera y la quinta categoria. El salario medio masculino en 2017

en Espafia fue de 26.391,84 euros y para las mujeres de 20.607,85 euros.

La evidencia nos muestra que la categoria salarial mas habitual de la muestra de la
industria musical es la quinta: quienes cobran entre 16.800€ y 25.200€, al igual que la

media nacional de las trabajadoras.

Al calcular la media de los casos presentados observamos que esta se sitta en la cuarta
categoria, es decir, se gana como media entre los 10.800€ y 16.800€, cerca de la siguiente
categoria. No obstante, esto nos permite afirmar que el salario medio de la mujer en la
industria musical esta al mismo nivel del salario medio femenino en el mercado laboral y
por tanto muy por debajo de la media salarial nacional comun entre hombres y mujeres.

Que la media se encuentre por debajo de la categoria modal se debe, sobre todo, al peso
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gue la primera categoria salarial tiene en la distribucidn de las trabajadoras: que es de

mas de un 9%, como se puede observar mejor en el siguiente grafico.

30%
20%
10%
2.45%
0%
Nada No De De De De De De De mas
o ltega 6.001 10.801 16.801 25.201 33.601 42,001 63.001 de
muy a a a a a a a a 84.000

poco. 6.000€ 10.800 16.800 25.200 33.600 42.000 €3.000 84.000

¢Cuales fueron tus ingresos brutos anuales recibidos por tu labor en la industria musical? Mujeres

Los datos de esta distribucién muestran notables diferencias respecto a la muestra obtenida de
los hombres. En el caso de los trabajadores observamos que, a partir de la categoria salarial de
25.201€, hay proporcionalmente mas casos que en la distribucién de las trabajadoras. Asi como
también es también resefiable que haya proporcionalmente mds casos de trabajadoras en la

categoria de nada o muy poca remuneracion que trabajadores.

Nada No De De De De De De De mas
[ llega 6.001 10.801 16.801 25201 33.601 42,001 63.001 de
muy a a a a a a a a 84.000

poco 6.000€ 10.800 16.800 25200 33600 42000 63.000 84.000

¢Cudles fueron tus ingresos brutos anuales recibidos por tu labor en la industria musical? Hombres
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En dltimo lugar podemos observar una caracteristica interesante de la situacion de las
trabajadoras de la Industria musical en la muestra resultante, al cruzar los datos obtenidos en las
categorias salariales y las respuestas obtenidas al preguntar por los roles desempefiados (ver el

siguiente grafico)

Nada o muy poco

o llega a 6.000 €

De 6.001210.800 €

De1o.Bo1a16.800€
De16.8o1a 25.200€
De n5.001 a 33.000 €
De 33.60012 42.000€
De 42.001a 63.000€

De 63.001a 84.000 €

Mas de B4.000 €

10% 20% 20%

2

50% G0% H0% 90% 100%

(=]
=
E

B runciones directivas. Mixima responsabilidad en la toma de decisiones: dirijo, planific
. Funciones gjecutivas, técnicas o administrativas especializadas v complejas

Funciones operativas: apoyo al personal técnico especializado o directivo, pero cuya e
. Puestos comunes: funciones de asistencia técnica, operativa y de apoyo a téonicos y «
. Dada mi posicidn principal (relacién contractual) desempefo todas las funciones.

Comparativa entre salarios y roles
Observamos varios fenémenos:

e Esa distribucion de roles, que coincide con la de auténomas y freelance sucede, sobre

todo, en las categorias salariales mas bajas.
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e En las categorias salariales centrales (media, mediana y modal) se distribuyen los cinco
tipos de roles. Llama la atencién que el rol mayoritario en la categoria salarial que se sitta
por encima de la media sea el de funciones operativas, mientras que en las categorias

inferiores predomine el rol ejecutivo técnico o mas especializado.

e Las dos categorias salariales mas altas las copan funciones altamente especializadas y de

maxima responsabilidad.
2.2.2 Trayectorias: movilidad e ingresos

En términos generales, la trabajadora de la industria musical es una mujer que mayoritariamente
posee una vida laboral de 15 afios 0 menos (un 56% de la muestra), pero sobre todo una

trayectoria laboral de 15 afios o menos dentro de la industria musical (79%):

11557125 2098 % 20,49% 17.07% 26,34%

Vida laboral de las trabajadoras de la industria musical

A3 G, 340 16,51% 10,24% 10, 73%

0% L 2050 A0 0% ik B0 T0%e S0 b %
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Trayectoria laboral de las trabajadoras dentro de la industria musical

Esta tendencia de la distribucion obtenida en la muestra de las trabajadoras difiere notablemente

de la distribucion de la muestra de los hombres, donde hay una mayor proporcion de

trabajadores cuya vida laboral es de mas de 15 afios tanto dentro como fuera de la industria

musical:

15704 G730 19,4725 19/475% 36,28%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 0% 100%
. menos de 5 afos . Entre 5y 10 afics [ Entre 10y 15 afios

Entre 15 y 20 afos mas de 70 afios

Vida laboral de los trabajadores de la industria musical

LTS 1250 1875 885) 9,730 24.78%

e 10% 20% 30% 40% 50% G% T0% 0% 0% 100%

. menos de 5 afos . Entre 5y 10 afios . Entri 10 v 15 afos
Entre 15y 20 ancs mas de 20 afos

Trayectoria laboral de los trabajadores dentro de la industria musical

Esto nos indica que, en términos generales, y como también ha ocurrido histéricamente en el

mundo laboral, la entrada de la mujer ha sido tardia. En el caso de la industria musical se observa

claramente que hay un mayor nimero de mujeres que han accedido en los uUltimos 15 afios a

puestos de trabajo dentro de la industria musical — ateniéndonos a los datos que nos ofrece la
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muestra en lo relativo a la distribucién de edad — que en el caso de la muestra de hombres
obtenida. Pero ademas de que se corrobore esta idea de que el grueso de la entrada de la mujer
en la industria musical es relativamente reciente, observamos también otro factor importante a

este respecto: el tiempo que se lleva trabajando en el mismo puesto de trabajo:

20,49% 39,02% 21,95% 10,73%,95%0%

0% 10% 20% 30% A0% 50% B60% T0% 80% 90% 100%

Menos de un afio

Entre 10 v 15 afios

Afios trabajados en el Ultimo puesto de trabajo en la industria musical: mujeres

Podemos corroborar de esta forma no solo la entrada tardia de la mujer en la industria musica,
dado que cerca del 80% lleva menos de 15 afios trabajando en este sector y que pocas
trabajadoras (menos del 20%) mantienen una trayectoria continuada en el mismo puesto. Algo
que también ocurre con los trabajadores, pero en menor proporcién, ya que en la muestra
masculina obtenida casi el 30% de ellos lleva trabajando mas de 10 afios en el mismo puesto y

funcién.

No obstante, si realizamos una comparacion entre esta trayectoria en la industria con los afios
trabajados en el Ultimo puesto, podemos observar la existencia de una brecha de trabajadoras
en todas las categorias. Un margen de diferencia que nos vendria a mostrar, a priori, que hay un
grado de movilidad notable entre puestos de trabajo dentro de la industria musical, lo que tal vez
incide en que sean muy pocas las mujeres que desarrollan largas trayectorias (mas de 15 afios)
dentro de un mismo puesto de trabajo. Aun con todo ello, debemos entender que esta movilidad
no tiene por qué ser ascendente, sino que puede ser horizontal, es decir, que tenga que ver con

la temporalidad y con las propias transformaciones de las empresas dentro de la misma industria,
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ya sea a causa de la ultima crisis econémica o por las propias transformaciones del sector.

Analicemos un poco mas esta situacion:

42,65% 32,35% 13,24% 4,419%,35%
3,70% 38,89% 29,63% 22,22% 5,56%
42,50% 32,50% 25,00%
33,33% 66,67%
100,00%
0% 109 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

Comparativa: vida laboral de las trabajadoras frente a trayectoria en la industria musical.

En el grafico superior observamos en las barras porcentuales las respuestas de las mujeres a la
cuestién de cudntos afios llevan trabajando en la industria musical, mientras que las distintas
categorias que se observan dentro de las barras se corresponden a los afios de vida laboral. De
este modo se pone de manifiesto que, de las trabajadoras que llevan 5 afios 0 menos trabajando
en la industria musical, el 42% de ellas tiene una vida laboral de similar tiempo — 5 afios 0 menos,
color fucsia —, luego podemos afirmar que se trata, en esta categoria, de mujeres que han
accedido a la industria musical como primer empleo mientras que el resto de mujeres de esa
categoria de cinco afios o menos trabajando en la misma poseen una vida laboral mayor que su
trayectoria en la industria. Esto nos indicaria que estariamos ante dos tipos de casos: o
trayectorias interrumpidas, en tanto que serian trabajadoras que en algin momento de su vida
dejaron la industria para incorporarse en otros sectores; o trabajadoras que se incorporan a la

industria musical desde otros sectores.
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Respecto a la segunda categoria, la de trabajadoras que llevan trabajando entre 5 y 10 afios
dentro de la industria musical observamos que esa tendencia se hace mas grande. Primero al
observar que la coincidencia entre categorias de tiempo dentro de ambas cuestiones cruzadas se
reduce a un 38% en comparacién con el 42% de la anterior, medida que si es tomada como
referencia, nos ensefia que, de alguna forma, y dada la muestra obtenida, en esta categoria
temporal de los 5y 10 afios trabajando en la industria habria menos mujeres gue han mantenido
una trayectoria o carrera profesional dentro de la misma desde que accedieron al mercado
laboral por vez primera. Por otro lado, se observa un 3% de mujeres que si bien afirman llevar
entre 5y 10 afos trabajados dentro de la industria musical poseen una vida laboral menor de 5
afios. Ello se debe a que hay un elevado porcentaje de mujeres que nos indicaron que estuvieron
trabajando en esta menos un afio sin ningun tipo de contrato o remuneracién (65%), y un
porcentaje menor de ellas, pero elevado (35%), que afirmd haber estado entre uno y tres afios
trabajando sin remuneracién o contrato dentro de la misma. Este fendmeno nos describe en

parte, la precariedad con la que se comienza a trabajar en la industria musical:

o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Menos de un afio . Entre1y 3 afios Mas de 3 afios mas de tres

Afios trabajados en la industria musical sin remuneracién. Mujeres.

Continuando con la comparativa entre trayectoria profesional y vida laboral, observamos en
tercer lugar como a partir de la tercera categoria de tiempo (entre 10y 15 afios) comienza a haber
una mayor correspondencia y a trazarse asi los perfiles de mayor temporalidad y trayectoria en
la industria musical, hasta llegar a la Ultima categoria, que se corresponde con el 100% de las
trabajadoras que han respondido a la encuesta y cuyo rango de edad se encuentra entre las
nacidas en 1972 y 1967, frente al rango de edad de la primera categoria que esta compuesto por

las nacidas entre 1985 y 1995. Al no disponer de datos histéricos es imposible saber cuantas
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trabajadoras renuncian a su carrera dentro de la industria musical desde que comienzan a
trabajar aqui, pero sin duda los datos nos muestran que hacer carrera es, cuanto menos,

complicado.

Dos datos mas nos describen la precariedad con la que se inicia la mujer dentro de la industria
musical. En primer lugar, si cruzamos los datos de los ingresos actuales obtenidos de la muestra
con la vida laboral de las trabajadoras, observamos que la experiencia laboral es
significativamente importante para obtener unos ingresos mds o menos elevados, aunque no

serfa la condicién ultima para ello — una distribucion que es similar a la de la muestra masculina

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 0% 20% 10004

Comparativa vida laboral e ingresos percibidos por las trabajadoras

lgualmente, la trayectoria laboral dentro de la industria tampoco seria la condicién Ultima para,

a la postre, obtener mayores ingresos.
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Comparativa entre ingresos percibidos por las trabajadoras y su trayectoria

Aunque estos datos podrian ser mas significativos, permitiéndonos la comparacién con la
muestra de trabajadores obtenida, ya que en la distribucién de ellos no encontramos ningin caso
de ingresos de mas de 84.000€ que no se corresponda con trabajadores de mas de 20 afios de

experiencia.

De este modo observamos que son pocas las mujeres que trabajando menos de 5 afios en la
industria musical, en la actualidad obtengan una retribucién mayor a la del salario medio. Por el
contrario, una trayectoria de mds de 15 afios tampoco aseguraria alcanzar esas categorias
salariales medias y altas siendo la distribucién masculina muy similar, excepto en la categoria de

ingresos mas elevada, tal y como se ha indicado.
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Un ultimo dato a este respecto de las trayectorias profesionales dentro de la industria musical, lo
podemos observar con el cruce entre las categorias salariales y los afios trabajados en el mismo

puesto de trabajo:

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0%: 70% a0% 20% 100%

Menos de un afio

Entre 10y 15 afios

Comparativa entre ingresos y afios trabajados por las mujeres en el mismo puesto

Si nos atenemos a los datos antes mostrados, que nos indican que el 70% de la muestra se sitla
por debajo de la categoria salarial media (de 25.000€ para abajo), lo que podemos observar con
este cruce es que la nocién de una "movilidad ascendente" dentro de la industria musical — es
decir, el aumento de ingresos en relaciéon a un cambio en el puesto de trabajo — es baja. Si pocas
son las trabajadoras que alcanzan los rangos de ingresos mas altos, estos estan compuestos,
principalmente, por mujeres que llevan trabajando mas de 5 afios en su puesto. Aunque también
se observa que hay bastantes casos de mujeres con una amplia trayectoria en el mismo puesto y

categoria de ingresos, aun cuando esta sea baja. En este sentido, podemos afirmar que la
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movilidad ascendente en la industria musical, en términos salariales y de ingresos parece ser baja

en el caso de las mujeres.

En el caso de la muestra obtenida de hombres la distribucién tiene variaciones distintivas. Entre
otras cosas observamos que, a diferencia del caso de las trabajadoras, apenas hay trabajadores
con un nivel de ingresos nulo o escaso que lleven trabajando en el mismo puesto mas de un afio.
Dicho de otra forma, la muestra nos ensefia que hay mas mujeres que aguantan trabajando en el
mismo puesto de trabajo obteniendo ese nivel de ingresos por el desempefio de sus funciones.
También, a diferencia de la muestra de trabajadoras, se observa que la categoria de ingresos
superior esta copada por trabajadores que llevan mas de 15 afios trabajando en el mismo puesto,
lo que nos hace indicar por otro lado, y tal y como se puede observar en el siguiente grafico, que
la movilidad ascendente masculina es tan complicada como en el caso de las mujeres, aunque a

ellas les cuesta mas salir de la precariedad que a ellos.

Comparativa entre ingresos y afios trabajados por los hombres en el mismo puesto
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2.2.3 Perfil sociolaboral y maternidad

Al analizar los datos arrojados por la encuesta, el perfil de la mujer trabajadora y madre de la
industria musical que se nos dibuja tiende a parecer el de una trabajadora con una carrera

profesional estable y prolongada:

Ent mas de 20 anos
Comparativa entre maternidad y trayectoria en la industria musical

Sin embargo, si tenemos presentes los datos demograficos de la muestra, en los cuales solo el
26% de las trabajadoras afirman ser madres, cuya edad media se encuentra en la treintena y su
categoria principal la cuarentena, lo que observamos es que hay pocas madres (segunda barra en
adelante) que lleven trabajando menos de 5 afios en la industria musical. Por el contrario, son
madres aqui quienes en su momento ya accedieron a este mercado laboral y de alguna forma
consolidaron y mantuvieron su posicién laboral, es decir: de alguna forma han mantenido una
determinada trayectoria dentro de la industria musica, e incluso dentro de un mismo puesto de

trabajo:
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Comparativa entre maternidad y afios trabajados en el mismo puesto

Observamos asi que son pocas las mujeres que, teniendo uno o mas hijos o hijas a su cargo y
cuidado, llevan menos de cinco afios trabajando en la industria: algo que no es extrafio dado que
la tasa de maternidad ha descendido a nivel nacional y la edad media a la maternidad o
paternidad ha aumentado. En todo caso, en la distribucién de la muestra obtenida, lo que se hace
patente es que es mas probable encontrar a una mujer que afirma ser madre cuantos mas afios
lleva trabajado, e incluso cuanto mas consolidada esta la trayectoria dentro de un mismo puesto

de trabajo. Lo que, por el contrario, y, en conclusion, nos indica que hay muy poca movilidad.

Esto ocurre de forma similar en la muestra de hombres obtenida. A diferencia de la muestra de
trabajadoras, no hemos dado con hombres que, afirmando tener hijos e hijas a su cargo o
cuidado, posean menos de cinco aflos de experiencia dentro de la industria musical, tal y como

podemos observar en el siguiente grafico:
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Comparativa entre paternidad y trayectoria en la industria musical

Asi mismo, hay menos padres que madres, segin la muestra obtenida que, teniendo hijos o hijas

a su cargo y cuidado, lleven menos de un afio trabajando en el mismo puesto y funcién.

Comparativa entre paternidad y afios trabajados en el mismo puesto

Como hemos comentado antes, es necesario analizar estos datos con cuidado para no caer en la
ilusion de ver que la trayectoria profesional de esta mujer que es trabajadora de la industria

musical y también madre tiende a ser estable o a estar consolidada, y ello sin dificultad alguna.
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Lo que se puede observar mas detalladamente es que son pocas las madres trabajadoras que
alcanzan esas posiciones, pues quienes nos han respondido son las trabajadoras activas del
sector, y no quienes lo han abandonado. Luego se recogen casos de éxito que, en proporcion,

suelen ser menores que los casos de abandono.

9,09% 21,82% 20,00% 20,00% 29,09%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B80% 90% 100%

Entre 10 y 15 afios

Trayectoria profesional dentro de la industria musical de las trabajadoras que son madres

De esta manera, se observa la poca probabilidad de encontrar trabajadoras que al mismo tiempo
tengan descendencia y una vida laboral o trayectoria profesional en ciernes o con una reciente
movilidad: ese 9% que representa el acceso a un puesto en la industria musical por primera vez.

Algo que no ocurre igual en la muestra de trabajadores obtenida, ya que ese dato aumenta:

24.78% 2212% 18.58% 9.73% 24.78%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Entre 15 y 20 anos mas de 20 anos

Trayectoria profesional dentro de la industria musical de los trabajadores que son padres

Por otro lado, si atendemos a la cuestién de cudntos afios se lleva trabajando en el mismo puesto

dentro de la industria musical lo que observamos es, sobre todo, algo que se podria entender
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como estancamiento, es decir, la no movilidad ni transversal — puestos de trabajo de distintas
funciones, pero mismos roles — ni ascendente — puestos de trabajo dentro de las mismas

actividades, pero con un rol y un salario superior —. Veamoslo en relacién con el siguiente grafico:

14,55% 21,82% 30,91% 10,91% 7,27% 14,55%

0% 10% 20% 30% 40%, 50% G0% T0% BO% 90% 100%

Maternidad y afios trabajados en el mismo puesto y con la misma funcién

Si sumamos las dos primeras categorias observamos que solo un 37% aproximado de las mujeres
gue nos han indicado que son madres llevan trabajando de cero a cinco afios o en el mismo
puesto de la industria musical. Por lo que si tenemos en cuenta el gréfico anterior, donde solo un
9% de estas comenzo a trabajar en la industria hace cinco afios o menos, la diferencia — el 27% —
, corresponderia a mujeres que en esta categoria han conseguido cambiar de puesto de trabajo
en los Ultimos afios, es decir, que han tenido algun tipo de movilidad laboral independientemente
del motivo. El resto de las madres trabajadoras se caracterizarian asi, por llevar afios trabajando
en el mismo puesto y funcion, o lo que es lo mismo, casi una tercera parte de las madres que nos

han respondido a esta encuesta no han disfrutado de movilidad laboral en los ultimos cinco afios.

En el caso de los trabajadores que afirman tener descendencia a su cargo y cuidado esto no ocurre

asi, como podemos observar en el siguiente grafico:
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10.62% 38.94% 21.24% 7.08% 10.62% 11.50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%

Menos de un aio Entre 1y 5 afos Entre 5y 10 afios
Entre 10 y 15 afos Entre 15y 20 afnos mas de 20 afos

Paternidad y afios trabajados en el mismo puesto y con la misma funcién

Son proporcionalmente pocos mas los trabajadores que en los Ultimos cinco afios han cambiado

de puesto de trabajo dentro de la industria.

En otro orden de cosas, si observamos los datos sobre la formacion y la cualificacién, solo un 10%
de estas trabajadoras afirman no haber tenido ningun tipo de especializacién o cualificacién para
acceder al mercado laboral de la industria musical; sin embargo, la mayoria de ellas si nos han
indicado que para alcanzar el puesto de trabajo que actualmente ocupan han recibido algun otro

tipo de formacion:

123164.%) 14955080 14,55% 18,18% 29,09%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

o alta cualificacion

macion de posgrado, licenciatura,

ializada

B si. He cursado otra f
. Si. He cursado formacidn profesional supe
Si. He cursado formacién profesional de grado medio, formacian para el empleo

de idiomas y/o he aprendido nuevos idiomas

Si. He mejorado mis conocimiento

ara el puesto que desem

acion especifica alguna g

Formacién para la promocién: madres trabajadoras
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Este dato varia poco respecto a la muestra obtenida de trabajadores que indican ser padres, ya
que de ellos mds del 33% afirma no haber cursado ninguna formacién especifica para el

desempefio de su actual puesto de trabajo.

Sorprende por otro lado que muchas de estas trabajadoras sean en una gran parte trabajadoras
auténomas o freelance, o incluso que tengan relaciones laborales fuera de cualquier tipo de
contrato: lo que nos lleva plantearnos si gran parte de esa pequefia movilidad del 27% que
experimentan no se debe igualmente a los cambios de contrato mercantil tanto como a campos
reales de puestos de trabajo. O que incluso la mejora o promocién no consista mas que en

obtener un contrato laboral determinado desde una posicién precaria.

9,26 7%

I53%705

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% BO% 290% 100%

. Contrato indefinido . Indefinido por conversion desde el contrato temporal
Contrato fijo discontinuo Contrato temporal (de cualguier indole)
Interinidad . Temporal por abra o servicio

B Temporal por circunstancias de la praduccion
Contrato en farmacidn o practicas (asi recogido en el Estatuto de los Trabajadores)

B cccariofaen practicas [l Contrate mercantil o auténomoya

sncontractual [l Owo tespecifique)

Minguna relacit
Tipo de relacion contractual Madres

En el caso de la muestra de trabajadores el porcentaje de casos en la categoria de contrato
indefinido desciende respecto al de las trabajadoras, asi como aumentan los casos de contratos
fijos discontinuos, temporales y se mantienen los porcentajes en el caso de los contratos
mercantiles o de auténomos. Llama también la atencién que son menos -proporcionalmente
hablando- los casos de trabajadores con ninguna relacién contractual que el caso de las

trabajadoras.
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0% 10% 20% 30% 40%% 0% G0% TO% 80% 20% 100”4

B contratoindefinide [} Indefirido por conversién desde el contrato tamporal
Contrato fijo discontinuo Contratotamporal (de cuzalquisr indale)
Interinidad . Temporal por obra o sevicio
B Temporal por circunstancias de la produccién
Contrato enformacion o practicas (asi recogido en el Estatuto de los Trabajadores)
- Becariofa en practicas . Contrato mercantil o autdnomo/a
Minguna relacidén contractual . Otro (especifique]

Tipo de relacién contractual. Padres

También es notable el hecho de que la mayoria de estas trabajadoras esté desempefiando una
jornada laboral a tiempo completo — algo que no ocurre tanto en el caso de los trabajadores,
donde menos del 80% afirma estar empleado a jornada completa —, sobre todo cuando, como
vimos anteriormente, gran parte de ellas afirma no disponer de ayuda del conyuge o, a lo sumo,

si tiene ayuda, es de familiares o de personal contratado para el cuidado:

Ofn 109 20%: 0% 40% EO0% 80% 0% 80% 90% 100%
Jornada completa : 35-40h semanales. Jornada parcial: 30 horas semanales

Jornada parcial: 20 horas sernanales

Jornada parcial: menos de 20 horas semanales

Tipo de jornada

El perfil laboral de estas trabajadoras que tienen a su cargo y cuidado a hijos e hijas es, al igual
que para el resto de las mujeres trabajadoras, bastante variado, pero a diferencia del resto de

trabajadoras, estas mujeres se encuentran trabajando principalmente para empresas de
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marketing, editoriales musicales, sellos discogréficos y para locales o empresas de musica en

directo:

5,6%

3,7%

13,0%

13,0%

_ 18.5W°

3,7%

10% 20%

[=]
e}

Tipo de empresa en la que se trabaja

En la muestra de trabajadores con hijos e hijas a su cargo y cuidado estos datos varian. No hemos
encontrado casos en las categorias de sellos discograficos, empresas de marketing y entidades
de gestion. A su vez los casos se concentran en las empresas o locales de musica en vivo (37,5%),
empresas de representacion (21,9%), distribuidoras o agregadores (6,3%) y solistas (9,4%), donde

en proporcién son mas los casos que en la muestra de las trabajadoras.

Asi mismo las funciones que estas madres y trabajadoras desempefian dentro de estas empresas

también son variadas vy, al igual que el resto de las trabajadoras de la industria musical, llama la
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atencion que apenas desarrollen perfiles de tipo técnico, siendo los principales perfiles aquellos

gue tienen que ver con la gestiéon y la administracién:

14,5%

1,8%

3,6%

3,6%

1.8%

5,5%

20,0%

21,8%

1,8%

5,5%

1,8%

04 10% 20%
Funciones que se desarrollan en el puesto de trabajo

En el caso de la muestra de trabajadores que afirman tener a su cargo y cuidado hijos e hijas, y
de forma similar al grueso de trabajadores, abundan los perfiles técnicos: técnico de grabacion
20%, solistas 9,47%, logistica y gestidon 7,3%, ejecutivo en discogréfica 4,21% o auditoria 3,16%. Y
aunque al igual que la muestra de trabajadoras los perfiles mayoritarios son también los
dedicados al marketing 13,6% y a la musica en directo 14,74%, en comparacién son menos

habituales los perfiles de gestion y administracion 5,26%, o agente o manager 5,2%.

Continuando en esta linea, y también en sincronia con la situacién del resto de trabajadoras de

laindustria musical, aguellas que son madres ejercen roles de alta direccién o técnicas. Muy pocas
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de ellas ejercen roles intermedios o bajos y, en relacion también a la situacién de freelance o

régimen de autdnoma, desempefian todos los roles como se puede ver en el siguiente grafico.

11815290} 14,81% 1,85% 29.63%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Funciones directivas. Maxima responsabilidad en la toma de decisiones

BB unciones ejecutivas, técnicas o administrativas especializadas y complejas
Funciones operativas: apoyo al personal técnico esf

Puestos comunes: funciones de asistencia técnica, 0

ada mi posicién principal (relacidn contract

Roles desempefiados

No obstante, en la muestra de los trabajadores la proporcion de casos del perfil de las funciones
directivas aumenta hasta un 48,4% mientras que el de funciones directivas desciende hasta el 9%

y el perfil de desempefio de todo tipo de funciones también desciende hasta el 21,2%.

Si prestamos atencion a la estructura salarial, las trabajadoras que son madres tienden a situarse
un poco por encima del resto de trabajadoras. Aun cuando la categoria modal continda siendo
aquella donde se sitta la media salarial nacional — entre 16.800€ y 25.200€ — la segunda categoria
modal es aquella que esta entre los 25.200€ y los 33.600€. Esto hace que la media salarial de
aquellas trabajadoras de la industria musical que son madres se sitle un poco por encima. Pero
cabe recordar que se trata de trabajadoras con contratos mas estables o con mayor trayectoria
gue aqguellas que no son madres, luego también se pueden estar beneficiando de factores o
complementos salariales que otras trabajadoras no tienen. No obstante, es relevante que, en
proporcion, haya trabajadoras que siendo madres hayan alcanzado puestos de trabajo mas
remunerados que aquellas trabajadoras que no son madres, tal y como se puede observar en las

dos categorias salariales mas elevadas.
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Nada o muy poco 5.45%
!

7,27%

Nollegzaa 6.000 €

De 6.001a 10.800€ 5,45%

9,09%

De 10.8012 16.800 €

20,00%

De 16.801a 25.200 €

De 25.001a 33.600 € 18,18%

De 33.001a 42.000 € - 7,27%
[JE4£.CIDLEII}3.DDG€ _ 10360

De 63.001a B4.000 € -
Mas de 84.000 € - 5,45%
0%

0% 20% 30%

Remuneracién de las trabajadoras madres de la industria musical

En el caso de la muestra de trabajadores esto varia. La categoria modal es la de los 25.201€ y

aumentan las categorias de ingresos superiores respecto a las trabajadoras:

30%

20%

10%

0%
Nada No De De De De De De De més
o llega 6.001 10.801 16.801 25.201 33.601 42,001 63.001 de
muy a a a a a a a a 84.000

poco  6.000€ 10.800 16.800 25.200 33.600 42.000 63.000 84.000

Remuneracion de los trabajadores padres de la industria musical
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2.3 Requerimientos y exigencias del puesto de trabajo e impacto de otros factores de influencia

en la carrera profesional

Hasta el momento hemos analizado las condiciones estructurales desde las cuales las
trabajadoras de la industria musical desempefian sus roles y sus funciones. Factores como la
maternidad, el salario, la formacién, la posicién ocupada de partida, asi como la ayuda en las
labores domeésticas del cuidado por parte de los cényuges son factores que influyen en el
desarrollo cotidiano de la carrera profesional, al igual que en las expectativas de futuro, sobre
todo en lo relativo a la promocién. Pero para comprender mas en profundidad las cuestiones que
tienen que ver con el desarrollo de una carrera profesional, es necesario conocer también otros
factores de percepcion sobre lo que el actual puesto de trabajo requiere a las trabajadoras, como
son las expectativas y la percepcién de las barreras y otras experiencias que ellas consideran que

les afectan.
2.3.1 Requerimientos y exigencias del puesto de trabajo

Como ya mostramos anteriormente, mas de un 80% de las trabajadoras de la industria musical
trabajan a jornada completa, aun cuando un 57% afirma dedicarse a otras tareas productivas
dentro de la industria musical ademds de a esa actividad principal de la cual dependen
econdmicamente y a la cual dedican su jornada. Con todo, mas de un 80% de la muestra de
trabajadoras afirma que su puesto de trabajo le requiere una dedicacion en tiempo mayor que la

jornada para la cual legalmente estan contratadas:

321355 14,223:94%

0% 0% 20% 30% 40% 50% B0% T0% 80% 90% 100%

al: dedico mds horas de la jornada laboral legal

sliga mi jorn

Dedicacion baja: no es mi trabajo principal v solo le dedico tiempo cuando puedo.
Dedicacion requerida por el puesto de trabajo
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No obstante, solo una tercera parte de las trabajadoras afirma que sus funciones les exigen una
disponibilidad mayor de la habitual, de manera que la mayoria de estas ocupan puestos de trabajo
gue no les exigen de forma habitual tener que desplazarse o acudir a su puesto de trabajo fuera

de su horario habitual:

23,04% 32,35% 12;25%

. Disponibilidad total: siempre o casi siempre debo trasladarme a otros lugares
.ulh lisponibilidad: me exige estar preparado para trasladarm
Disponibilidad media: me exige estar preparado trasladarme en moment

Disponibilida ja: solo se me exige trasladarme o viaja nomentos concretos

Disponibilidad exigida por el puesto de trabajo

De alguna forma, esta situacién de altas exigencias parece estar relacionada con la percepcion de
las exigencias del puesto de trabajo. Cuando preguntamos a las trabajadoras a qué creen que han
tenido que renunciar para alcanzar su posicion actual, la gran mayoria de ellas apela a situaciones

que tienen que ver con las relaciones, cuando no directamente con la maternidad:

e Lla principal renuncia que las trabajadoras indican que realizan para alcanzar los logros y
la posicién actual es a su vida social y familiar en casi el 30% de las veces. Si a esta
renuncia el sumamos la maternidad (9,4%) o tener una relacion de pareja (1%)
encontramos que los principales elementos que conforman las relaciones sociales — vida
social, relaciones de intimidad, familiar y de pareja — se ven afectadas por el trabajo.
Luego podriamos afirmar que la actual estructura de relaciones de produccién de la

industria musical no favorece una conciliacién social y familiar.

e Otro dato interesante es que la segunda renuncia mas seleccionada por las trabajadoras

es a desempefiar otros puestos de trabajo mas ventajosos. De alguna forma esto nos
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expondria que a pesar de la precariedad inicial y de las exigencias o barreras que se

puedan encontrar, el trabajo en la industria musical tiende a ser algo vocacional.

!

18,7%

18,2%

9,4%

T4%
3.0%
I 1,0%
0% 10% 20% ac

Renuncias para alcanzar el puesto y los logros actuales en la industria musical

Esta percepcion no es igual en el caso de la muestra de trabajadores, donde si bien el 43%
considera que ha tenido que renunciar a parte de su vida social, en muy pocos casos se concibe
que se haya tenido que renunciar a la paternidad (0,3%) y solo un 2,7% considera que ha tenido

gue renunciar a tener una relacién de pareja.
2.3.2 Barreras experimentadas

A pesar de que lo relativo a las relaciones sociales sean un factor de renuncia percibido para
alcanzar las metas y los objetivos perseguidos dentro de la industria musical, las trabajadoras de
este campo afirman que la principal barrera para acceder a su puesto de trabajo y desempefiar
sus funciones tiene que ver con las cuestiones de capital social: el no tener los suficientes
contactos o que los que se poseen no sean los adecuados — casi en un 58% de los casos se ha

seleccionado esta barrera — y en segundo lugar, la falta de informacion sobre ofertas.
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Nota aparte es la tercera barrera mas seleccionada: la edad. Y es que huelga recordar que nos

encontramos ante una distribucién de edad donde priman las categorias jévenes adultas.

Principalmente son mujeres menores de 40 afios quienes han indicado esta opcién.

Poseo una discapacidad

Otro (especifique)

Mi identidad y orientacion sexual.

No he experimentado ninguna barrera.

Maternidad /paternidad

Incompatibilidad personal con los horarios, 1a
disponibilidad y la dedicacion requerida.

Falta de experiencia, segin los empleadores.

Falta de conocimientos o habilidades para aprovechar
las oportunidades que se han presentado.

La edad: demasiado joven o demasiado mayor.

Falta de informacion, ofertas u oportunidades, dadas
mis habilidades, experiencia y formacién que tengo

No conocer a las personas adecuadas /no tener los
contactos necesarios

0,00%

3,47%

5:94%

13,37%

14,36%

16,83%

18,81%

19,31%

20,30%

57,92%

Barreras experimentadas para el acceso al puesto de trabajo

De las mujeres que han indicado la maternidad como barrera experimentada o percibida o incluso

impuesta como tal para alcanzar su puesto de trabajo -14,36%-, son pocas, en proporcién, las

mujeres que no son madres: un 6,9% frente al 93,3%.
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Tabla cruzada: mujeres que perciban la maternidad como barrera y mujeres con hijos.

No obstante, resulta significativo que la mitad de las trabajadoras que nos han indicado que son
madres hayan experimentado que su condicién como tal les ha supuesto un impedimento de
cara a obtener un puesto de trabajo. Algo que no ocurre en el caso de los trabajadores que son

padres, cuya proporcién se reduce al 12,9%.

Aunque si bien la maternidad no ha sido percibida o experimentada por el total de las
trabajadoras como barrera en el desarrollo de una carrera profesional, la propia condicion de

mujer si ha sido experimentada como factor determinante en otros momentos.

Asi pues, casi un 30% afirma que no cree que su sexo haya sido determinante para su
contratacion, pero el otro 70% si que lo cree y en mas de un 20% de los casos se considera que

siempre o casi siempre ha sido asi.

8,33% 15,69% 28.43% 18,14% 29,41%
Q% . 10%  20%, _ 30%  40% . 50%  60% _ 70%  B0%  90% 100%
al, siempre Cas slempre A WeCes -’\|g..llﬁ\"{5 VECES

Mo, nunca

¢Consideras que tu sexo ha sido determinante en tu contratacién?
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Y si indagamos un poco mas en quiénes son ese 70% de trabajadoras que se han sentido

discriminadas por su sexo, encontramos que un 38% son madres:

(6174054 381604)

Q% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0% 80% 90% 100%

B B

Trabajadoras que son madres

Dato este que explica por qué son también trabajadoras que, principalmente, tienen una larga

trayectoria en la Industria musical:

29,82% 22.81% 26,32% 526% 15,79%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B80% 90%

menos de 5 afos Entre 5y 10 afios Entre 10 v 15 afios

Entre 15y 20 afios mas de 20 afos

Trayectoria en la Industria musical

100%

Por otro lado, cuando preguntamos por el clima laboral que se vive en la actualidad, encontramos

que el no sentirse discriminada es la experiencia mas seleccionada. Sin embargo, la relacion de

experiencias seleccionadas es amplia y merece un analisis mas detallado:
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27.72%
13.86%
11.88%
5.93%

- 5.94%
- 4.95%
I 1.49%

1.49%

0.99%

0.99%
0% 10% 20% 30% 40

Caracteristicas del clima laboral

Si bien a primera vista puede parecer que las experiencias en el clima laboral de la muestra
obtenida son mayoritariamente positivas o no discriminatorias, dado que en el 37% de los casos
se ha indicado que no se ha experimentado ninguna circunstancia de esa indole, y que incluso en
un 27% de los casos se ha experimentados juicios positivos por el trabajo realizado por parte de
colegas y superiores, lo que nos muestra el resto de experiencias seleccionadas es justo lo

contrario: el clima laboral dentro de la industria musical es, de hecho discriminatorio:

e Se observa que hay casos de mobbing mediante experiencias de vacio por parte de

colegas y superiores a través de juicios de naturaleza sexista, negando el acceso a
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recursos para el desempefio de las funciones de trabajo cotidianas, o a través de la

exigencia de tareas denigrantes y de ser objeto de rumores en su espacio de trabajo.

e Es bastante notable que muchas trabajadoras hayan experimentado que colegas o
superiores se hayan apropiado de sus ideas o méritos en el trabajo, al tiempo que

también han experimentado un exceso de carga de trabajo por su condicion sexual.

e Perono deja de ser menos preocupante que en casi un 16% de los casos las trabajadoras
hayan experimentado juicios verbales ofensivos en forma de ridiculizacién o incluso en
forma de criticas sexistas y vejaciones o insultos, que un 5,9% se haya indicado que se ha

sufrido acoso laboral y en un 1,49% de los casos, abusos o agresion sexual.
2.3.3 Expectativas en la carrera profesional

Partiendo de la presente situacién de la industria musical que sus trabajadoras experimentan, la
mayoria de ellas — casi un 60% — considera que ain no han alcanzado sus logros ni sus objetivos
y un 27% considera que, aun habiendo alcanzado sus objetivos, aspiran a crecer mds en su

carrera:

10:78% 59,31% 27.45%  2,45%

0% 0%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  BO%  90% 100%

Expectativas de futuro

No obstante, son conscientes de que las mismas barreras y experiencias negativas que han sufrido
para alcanzar sus metas actuales son las que se interponen actualmente en los planes de futuro

para su carrera:
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Mi discapacidad
Mi identidad y orientacion sexual.
Otras barreras (especifique)
Ninguna | 8,87%
Mi sexo 11,82%

Falta de experiencia, segin los empleadores. 12,32%

Falta de conocimientos o habilidades para aprovechar las 6
oportunidades que se han presentado. 16,75%

La edad: demasiado joven o demasiado mayor.

Falta de informacion, ofertas u oportunidades, dadas mis
habilidades, experiencia y formacion que tengo

Incompatibilidad personal con los horarios, la disponibilidad
y la dedicacion requerida.

No conocer a las personas adecuadas /no tener los contactos
necesarios

0%

Barreras percibidas para la promocion en la industria musical

De este modo, la principal barrera percibida continda siendo no poseer el capital social necesario
para encontrar mejores puestos de trabajo, seguida de la incompatibilidad personal — de vida
social y familiar — con los horarios, la disponibilidad y la dedicacidn que los puestos de trabajo de
la industria les exigen para su desempefio. También se es consciente de que la falta de
informacion y de ofertas nuevas es un problema: de alguna forma se da a entender que se percibe
que la industria musical no es capaz de satisfacer todas las posibilidades de empleo para las cuales

las trabajadoras estan o pueden estar preparadas.

En el caso de la muestra de trabajadores la principal barrera continta siendo la de no conocer a
las personas adecuadas (49,1%), pero en su caso, la barrera que tiene que ver con la conciliacion
con la vida social y familiar pasa a un quinto lugar con el 16,9% de los casos; mientras que el sexo

solo es percibido como barrera en el 0,8% de los casos.
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Por este motivo no es extrafio que, ante la pregunta de qué pueden hacer los principales agentes
de la industria musical para mejorar la carrera profesional de estas trabajadoras, ellas afirmen en
primer lugar mejorar el acceso a la formacién (52%). De alguna forma, se da a entender que hay

una brecha entre la formacién que se alcanza y las necesidades que la industria tiene.

Otro (especifique)

Acceso a procesos de tutorizacién / mentoria

Imponer cuotas en directiva, consejos, procesos de
contratacion

Mejorar las posibilidades de lanzar proyectos innovadores

Incremento de las posibilidades de establecer redes

Mejorar el acceso a la informacién de la industria y los
agentes

Acceso a formacion para el desarrollo profesional

Estrategias de mejora a tomar por parte de los agentes de la industria musical

En segundo lugar, se apela a esa principal barrera experimentada, que tiene que ver con el capital
social. Muchas mujeres consideran que el contacto con los agentes que toman las decisiones en
la industria musical no estd al alcance de cualquiera, algo que deberia ser remediado mejorando
el acceso a la informacion pertinente de la industria, asi como a los contactos necesarios. De esta
forma, la necesidad de crear mejores redes sociales o un networking aparece también como una
medida urgente para poder mejorar las opciones de una carrera profesional, y asi cumplir con la
cuarta medida: mejorar las condiciones que posibilitan lanzar proyectos innovadores dentro de
la industria. En este caso, la muestra de los trabajadores responde de forma muy similar, sin

ninguna variacion resefiable.
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3. Grupos de discusion: una mirada cualitativa

Siguiendo los ejes del guion de los grupos de discusién, y a partir de las variables socioldgicas que
acabamos de definir como estructurales y relevantes para el estudio, hemos realizado el analisis

del discurso de las mujeres profesionales mediante cinco ejes especificos:
1. Comprender el funcionamiento de la industria cultural como mercado laboral.
2. Explicar las trayectorias laborales y de promocion de las mujeres en la industria.

3. Comprender la organizacién social del trabajo de las mujeres en el contexto de la division sexual

del trabajo reproductivo.
4. |dentificar los elementos percibidos de discriminacion laboral.

5. Recoger los posibles factores de cambio que las mujeres identifican como favorables y

desfavorables para su trayectoria profesional.

Veremos que el punto 3 sobre conciliacion laboral y familiar ha acabado siendo transversal en
todos los apartados, al ser una realidad vinculada a los roles de género que afecta a todos los

aspectos del mundo laboral.
3.1 Las condiciones laborales del sector musical en Espafia

La industria musical se describe como un mercado flexible, con condiciones variables de
regulacion, que lleva a niveles variables de profesionalizacién: mayor en Barcelona y Bilbao,

menor en Valencia, y disputado segln sectores en Madrid.

La falta de profesionalizacién conlleva precariedad, que se asocia a desempleo, trabajo informal

(sin contrato), sueldos bajos y a temporalidad.

Las mismas profesionales hablan del mito del artista, que justifica el trabajo informal, sin contrato,

o las actuaciones sin cobrar por el caracter artistico y vocacional de la industria musical.

La precariedad dificulta el reconocimiento profesional de las mujeres, reforzado por la doble

carga de la maternidad y del trabajo productivo. De hecho, la gran mayoria no son madres y lo
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justifican por considerar que se trata de una incompatibilidad con las condiciones laborales y

sociales actuales.

Como deciamos, el reparto de roles en la sociedad genera una division sexual del trabajo, por lo
gue las responsabilidades familiares recaen en su mayoria en las mujeres, y es una realidad que
construye las expectativas de hombres y mujeres. En el grupo de Madrid y de Barcelona se vincula
la precarizacién a una diferencia de género en la construccién de expectativas laborales, y mas
especificamente, de distintos estilos de vida. Las mujeres no querrian reproducir estilos de vida

precarios y sometidos a ritmos laborales que no permiten disfrutar de una buena vida.

Las participantes que si son madres refuerzan la existencia de esta doble carga al poner de
manifiesto la rigidez del ideal de maternidad y los comentarios que las culpabilizan por ser madres

profesionales.

Asi, mas alla de la especificidad del sector musical, existe un amplio consenso en torno a la idea
de que la desigualdad es un problema general que va mas alla de lo profesional. Se apunta a la
conciliacién familiar y laboral como una de las causas de la precariedad en el sector y, mas
especificamente, a la reproducciéon de roles tradicionales de género, donde las mujeres asumen
la maternidad y demas cargas familiares. La reproduccion de roles tiene una consecuencia clara
a nivel profesional, y es la de construir expectativas de forma diferenciada para los hombres y las
mujeres: los hombres priorizan el trabajo, mientras las mujeres se identifican con la figura de

cuidadoras.
3.2 Las trayectorias laborales y de promocién de las mujeres en la industria

La formacidn vy la clase social aparecen de forma secundaria. Sin embargo, resulta central el
discurso en torno a la iniciativa individual, |a tenacidad y el empefio en hacer lo que una quiere y

en seguir adelante.

En este sentido surge claramente una vision meritocratica de la trayectoria profesional: siguen
adelante las mujeres mas validas y las profesionales de mayor calidad. Veremos que esta postura

se matiza mas adelante.
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Las dificultades de promocién se identifican como centrales en la desigualdad entre hombres y
mujeres. En este sentido, se apunta directamente a la masculinizacion de ciertos sectores, como
el técnico o el de promotor discografico, que fomenta una contratacion segmentada y una menor

visibilidad del trabajo de las mujeres que no ocupan cargos de direccion.

Las cuotas no se consideran un mecanismo que solucione el problema del techo de cristal: por
un lado, por el miedo a que sean medidas puntuales para las programaciones de algunos
festivales o para el Dia de la Mujer, pero que no resulten ser una practica habitual, sino una

estrategia de marketing dada la popularizacién del ideario feminista.

Por otro lado, la existencia de la discriminacién positiva choca frontalmente con la meritocracia,
gue como hemos dicho es central en el discurso de las profesionales. Se apunta claramente al
suelo pegajoso de las mujeres que renuncian a asumir plena responsabilidad en su carrera
profesional, a ascender. En definitiva, tienen menos aspiraciones profesionales que sus colegas

masculinos. Las que si se promocionan son las que rompen este patrén.

Asi, los factores que se consideran favorecedores de una trayectoria laboral con éxito son la
experiencia (los afios en el sector, que conllevan una mayor reputacién y un conocimiento de la
cultura laboral) y las estrategias adaptativas para ganar autoridad. Se trata de gestionar las
reuniones, que son un lugar central de reconocimiento laboral: se puede evitar que el compafiero

asista a una reunién, o bien imitar el lenguaje y de las formas de hacer masculinas con humor.
3.3 Identificar los elementos percibidos de discriminacion laboral

Se mencionan pocos casos de discriminacion directa por mecanismos formales de promocién, y
en cambio, se profundiza en las causas del techo de cristal. Concretamente, se perfila un
problema de legitimidad del rol de mujer profesional: los hombres y las mujeres no adquieren el

reconocimiento ni ganan autoridad de la misma forma.

Segun las participantes, se trata de un hecho social que se enraiza en un problema cultural, de
construccién de expectativas. Como deciamos anteriormente, existe una division por género de

conocimientos. Los hombres se asocian a la racionalidad, la tecnologia y los géneros musicales
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"duros" (heavy, punk), mientras que las mujeres no son vistas como sujetos con identidades,

gusto y criterio musical.

Asi, |a falta de reconocimiento de las profesionales, que se considera el problema central en todos
los grupos, se apunta hacia tres factores de discriminacién indirecta que deben pasar por
procesos de cambio mds o menos profundos. Primero, existe todavia una cultura laboral machista

gue valora de forma diferencia a hombres y mujeres segun atributos de género estereotipados.

Las mujeres se sienten claramente identificadas con una profesion que es vocacional, artistica y
de plena dedicacion, por lo en gran medida reivindican la calidad de su trabajo, a menudo mejor

gue el de los hombres, y una mayor exigencia.

Pero las participantes describen una cultura laboral en gran medida masculinizada y excluyente,
por ejemplo, en sectores como el periodismo musical, la critica musical o las reuniones de
direccién de grandes discograficas. Apuntan a la distribucion de tareas sexualizada (la mujer es la
gue hace de secretaria y apunta), a un determinado sentido del humor y a las dindmicas

comunicativas que excluyen a las mujeres de lo que se habla en la reunién.

La imagen dominante es la de un hombre de mediana edad con experiencia, que choca con la
mujer a menudo mas joven, por haberse incorporado mas tardiamente al sector, aunque no
siempre sea asi. Ademads, esta falta de valoracion viene acompafiada por una menor visibilidad,
ya gque se trata de una profesién basada en los contactos informales y las mujeres tienen mas
dificultades para entrar en las dindmicas de networking, en ser llamadas y en estar entre los

nombres de los responsables de contratacion y promocion en los distintos sectores.

Segundo, en el grupo de Valencia, y también en el de Madrid, aparece muy claramente la
especificidad del problema de la imagen corporal, de la estética y de los canones estéticos para

las mujeres artistas.

Aunque existe la conciencia de que ser artista implica cuidar la imagen, se afirma que en el caso

de las mujeres existe una mayor sexualizacion.

Y también existe una menor credibilidad asociada a estereotipos de género, como la que la mujer

es el acompafiante del hombre.
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En los grupos de discusién de Barcelona y Bilbao este problema no surge tan claramente por dos
motivos: por la mayor profesionalizacién y por la misma composicion de los grupos, que incluia
menos artistas (aunque si habia). Sin embargo, si que aparece la imagen estereotipada de

determinadas profesiones masculinizadas, como es el caso del sector técnico.

Tercero, los comentarios, en forma de bromas, juicios de valor o preguntas, aparecen como
asociados a este ambiente masculinizado, que excluye y, sobre todo, que menoscaba la confianza
gue las profesionales tienen en su trabajo y en su capacidad para intervenir en reuniones y ser

escuchadas por sus colegas.

Ponen de manifiesto que, en igualdad de condiciones, en un trabajo en equipo o en reuniones,

se escucha preferentemente a sus colegas masculinos.

Los comentarios llegan a incluir menciones a la posibilidad de que las mujeres se queden
embarazadas, una clara muestra de la interferencia de los roles de género en el reconocimiento

profesional.

Sin embargo, en todos los grupos aparece también la reivindicacién del feminismo de la
diferencia: es decir, la idea que hombres y mujeres piensan, hacen y se expresan de forma
distinta, y que esto tiene consecuencias en la forma de trabajar, en la creacion de distintas

culturas laborales.

Este discurso toma formas mas o menos naturalizadas, segln los grupos: en Barcelona y en
Bilbao, la raiz de la diferencia se encuentra claramente en los procesos de socializacién que llevan
a roles distintos y, por lo tanto, se priorizan los factores culturales y los valores que se transmiten

en la familia y en la escuela.

En Madrid se produce un debate interesante que muestra un cambio generacional: las
participantes de mas edad justifican las diferencias a partir de diferencias bioldgicas y neuronales

de partida, mientras que las jovenes se distancian de este discurso.

El grupo de Valencia, quizas por ser, como ya hemos dicho, el mas precario, localiza las diferencias

en el eje de clase 0, mas concretamente, en una sociedad capitalista que explota sus trabajadoras.
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3.4 Recoger los posibles factores de cambio que las mujeres identifican como favorables y

desfavorables para su trayectoria profesional.

Dada la existencia de estos roles de género, asociados a atributos diferenciales, équé se puede
hacer para cambiar la situacién actual y avanzar hacia la igualdad? Las participantes de los cuatro
grupos han hecho propuestas que van mas alla de la igualdad de sueldos, que consideran que ya

se dard como consecuencia de cambios mas profundos.

Primero, lo mds aparente es la progresiva feminizacién de la industria. Por un lado, se espera que
este proceso no impligue necesariamente cuotas, siguiendo el discurso meritocratico que
deciamos mas arriba; pero, por otro lado, también se reivindica la necesidad de no conformarse
con ser una minoria y con llegar al 50% en todos los sectores. Solamente asi se considera que es

posible llegar a la paridad real, mas alla de los casos de excelencia.

Dada la centralidad del networking en la cultura laboral de la industria musical, las participantes
consideran crucial la existencia de mentoras, figuras pioneras que sean un ejemplo para las que

empiezan.

Las iniciativas como la realizacion de listas publicas de expertas y referentes se consideran una

iniciativa positiva, pero no suficiente.

La feminizacion no solamente se plantea en términos de presencialidad, sino de distribucién de
tareas, ya que existe la reproduccion de roles tradicionales de género también en los mismos

entornos de trabajo.

Por lo tanto, la feminizacidon que contrarresta la masculinizacion provocaria, en segundo lugar, un
cambio en las formas de autoridad, que se colectivizan y se constituyen en alternativas al
individualismo masculino hegemdnico. Se trata de una nueva forma de dirigir y trabajar. Esta
propuesta se da tanto entre las participantes mas jovenes, que se identifican con un cambio de
estilo global que implica compartir piso, etc. como entre las de mas edad, que con una trayectoria

consolidada se sienten legitimadas para constituirse en autoridad feminizadas.

Tercero, el proceso de feminizacion profesional deberia ir acompafiado, segun las participantes,

de un cambio de mentalidad mediante la educacion en valores no patriarcales.
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Existe la conciencia, especialmente en los grupos de Barcelona y Valencia, de que este cambio

pasa por una redistribucion de las tareas materiales de cuidado.

Existe otro nivel de cambio mas global, que pasa por cambiar no solamente la esfera de la
produccion, sino la del consumo. Si estamos poniendo de manifiesto que el problema del
reconocimiento va vinculado a un problema cultural y educativo, de construccion de expectativas

y de estereotipos, queda claro que es necesario cambiar también la forma de ver a los publicos.

Finalmente, se plantea la posibilidad en todos los grupos de cambiar la misma estructura de
produccion, por lo que tanto hombres como mujeres son responsables y se beneficiarian de ello.
Una mayor regulacion y a la vez un cambio en las estructuras de organizacién laboral y de formas

de autoridad.
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4. Conclusiones

e El perfil de la mujer en la industria musical con el que nos hemos encontrado a partir de
la investigacion es el de una mujer joven adulta (entre 30 y 40 afios), que no es madre
(en un 74%), con alta formacién y conocimiento de idiomas, que trabaja a jornada
completa, por cuenta ajena (en un 47%), una vida laboral de 15 afios o0 menos (en un 56%
de las encuestadas), que reside fundamentalmente en Madrid o Barcelona (en un 78%
de los casos) y con una sobrerrepresentacién en los perfiles laborales relacionados al
marketing y las relaciones publicas, pero también con representacion en otros perfiles
laborales relacionados con la administracion, la logistica y la gestién, tanto en salas de
musica en directo como en festivales. Ademads, se observa un claro componente

vocacional en las encuestadas.

e Laindustria musical se presenta con una estructura precaria: sueldos medios (en el caso
obtenido de las mujeres) que rondan los 16.800€, muy por debajo de la media salarial
nacional tanto para hombres como para mujeres; elevada temporalidad, donde no hay
muchos casos de largas trayectorias en la industria ni en puestos de trabajo, dada la vida
laboral con exigencias y requerimientos de tiempo y dedicacién un poco mas elevados
de lo que exige una jornada laboral estandar; y con una estructura de relaciones de

produccion que no favorece la conciliacion familiar.

e Esta precariedad afecta a todas las mujeres, pero mas cuanto mas jévenes son. Si bien la
maternidad ha sido percibida como un obstdculo mas por madres que por mujeres que
no lo son, observamos que en ambos casos se percibe que la conciliacién con la vida
social y familiar es un escollo dadas las condiciones laborales y los requerimientos de los
puestos de trabajo desempefiados. Ademas, observamos también que el reparto de roles
de género dentro del hogar, que en lo relativo al cuidado recae en ellas segin la
experiencia relatada, genera una divisién sexual del trabajo que afecta a las expectativas

laborales.

e La industria musical presenta un claro techo de cristal. Segin la Unién Fonografica

Independiente solo el 14% de las companias independientes estan dirigidas por mujeres.
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Ademas, en |la encuesta realizada a las empresas de cuatro asociaciones sectoriales de la
industria de la musica (APM, ARTE, AEDEM y PROMUSICAE), los cargos de presidencia
estan ocupados por un 37% de mujeres frente a un 63% de hombres. En el caso de las 3

grandes discograficas multinacionales, las 3 presidencias estan ocupadas por hombres.

La edad (ser demasiado joven o mayor) es apreciada como una de las principales barreras

experimentadas para el acceso al puesto de trabajo.

Esta falta de mujeres directoras o emprendedoras viene marcada por el llamado sticky
floor o suelo pegajoso. Las mujeres trabajan a jornada completa y no modifican su puesto
de trabajo, por lo que no asumen cargos de mayor responsabilidad y parecen renunciar
a estrategias de promociéon. Ademads, tanto en los grupos de discusion como en la
encuesta, la conciliacion familiar y la precariedad se presentan como dos de las causas

gue producen este estancamiento.

Factores como la maternidad, el salario, la formacidn, la posicion ocupada de partida, asf
como la ayuda en las labores domésticas del cuidado por parte de los cényuges son
factores que influyen en el desarrollo cotidiano de la carrera profesional, asi como en las

expectativas de futuro, sobre todo en lo relativo a la promocion.

Los factores que se consideran favorecedores de una trayectoria laboral con éxito son la
experiencia (los afios en el sector, que conllevan una mayor reputaciéon y un

conocimiento de la cultura laboral) y las estrategias adaptativas para ganar autoridad.

En la encuesta se apela a la formacion, la transparencia de informacion y al networking
como elementos clave para transformar la realidad de las mujeres de la industria. En los
grupos de discusion se destaca de manera importante la meritocracia y la aspiracion de
llegar a un punto de equilibrio donde la progresiva feminizacién del sector acabe
ocupando los puestos de direccion. Las cuotas no se consideran el principal mecanismo
que solucione el problema del techo de cristal, que es mencionado por 30% de las

encuestadas.
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e Otro elemento clave sefialado seria la transformacion de la cultura laboral, considerada

todavia machista, que valora en forma de diferencia a hombres y mujeres segun atributos

estereotipados.

O

La imagen dominante es la de hombre de mediana edad con experiencia, que
choca con la mujer a menudo mas joven, por haberse incorporado mas
tardiamente al sector (aunque no siempre es asi). Ademas, esta falta de
valoracion viene acompafiada por una menor visibilidad, ya que se trata de una
profesion basada en los contactos informales y las mujeres tienen mas
dificultades para entrar en las dinamicas de networking, en ser llamadas y en
estar entre los nombres de los responsables de contratacion y promocién en los

distintos sectores.

Los comentarios, en forma de bromas, juicios de valor o preguntas, aparecen
como algo asociado a este ambiente masculinizado, que excluye y, sobre todo,
gue menoscaba la confianza que las profesionales tienen en su trabajo y en su
capacidad para intervenir en reuniones y ser escuchadas por sus colegas.
Ademas, llegan a incluir menciones a la posibilidad de que las mujeres se queden
embarazadas, una clara muestra de la interferencia de los roles de género en el

reconocimiento profesional.

e Se presenta como necesaria la creacion de un censo oficial de trabajadores, trabajadoras

y empresas del sector musical. Esta herramienta permitiria hacer un seguimiento y una

evaluacién sistematica de la transformacion de la diversidad del sector a partir de la

aplicacion de diferentes politicas.
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5. Notas metodologicas

5.1 Disefio metodoldgico de encuesta on-line a profesionales de la industria

Ante la falta de un censo en Espafia sobre los trabajadores y las trabajadoras de una denominada
industria musical nos encontramos ante la dificultad de poder acceder a un universo poblacional
(poblacién de dificil acceso o hard to reach) desde el cual extraer una muestra a través de las
técnicas del muestreo aleatorio simple o cualquier otra técnica de muestreo probabilistico,
optamos por elaborar una encuesta abierta, distribuida electrénicamente a través de email,
Twitter Facebook e Instagram, haciendo uso también de la red de contactos que la Asociacién
Mujeres de la Industria musical posee a través de las diferentes empresas en las cuales sus
miembros trabajan y han desarrollado su actividad profesional en los Ultimos afios, dentro de los
ambitos de la produccion, la grabacion, la musica en directo, la representacion, booking y otras
actividades relacionadas con la produccién musical en estudio y en directo, la difusion, la

distribucion y la venta.

De este modo, y a tenor del objetivo principal de la presente investigaciéon que es conocer la
situacion y las experiencias de la mujer en tanto que trabajadoras del sector que engloba las
actividades productivas musicales, nos hemos encontrado con la necesidad implicita de
aproximarnos también al descubrimiento y la definicion estadistica de este universo de poblacion
oculta que podemos llamar trabajadoras de la industria musical. De manera que la encuesta
realizada acomete una doble funcidn y la muestra obtenida nos define asi tanto el contorno social

y socio légico como las experiencias laborales vividas dentro de esta industria.

Siguiendo una estrategia de andlisis de redes sociales y documentos extraidos de fuentes
secundarias con el objetivo de elaborar un marco muestral representativo del sector, hemos
podido acceder de esta manera a mas de 90 empresas de Espafia y 1250 trabajadores vy
trabajadoras cuya actividad se engloba en este dmbito de la industria musical, asi como a
trabajadoras auténomas, freelance y otras modalidades de actividad econdémica quienes, a su
vez, nos han ayudado a difundir la encuesta a través de sus contactos — implementando con ello
de forma conjunta la tradicional técnica de bola de nieve (Baltar y Gorjup, 2012; Verd y Olivé,

1999) —, pudiendo finalmente constituir con ello un marco muestral capaz de dar a toda unidad
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estadistica de este universo de descubrimiento una probabilidad no nula de ser seleccionada
(Clairin y Brion, 2001). El método utilizado ha consistido en identificar a empresas y trabajadoras
relacionadas con la actividad musical a través de redes sociales, y ponernos en contacto a través
de estas por tal via o por email, pidiéndoles no solo que completaran la encuesta sino también
qgue la distribuyeran a sus contactos personales dentro de sus circulos de relaciones
profesionales. En una segunda instancia nos pusimos en contacto con las empresas y los
contactos obtenidos a través de la Asociacion de Mujeres de la Industria de la MuUsica, asi como
de asociaciones conocidas y colaboradoras de esta primera para, de nuevo a través de email,

pedirles que cumplimentaran la encuesta, asi como que la distribuyeran entre sus allegadas.

En el caso del contacto con empresas que tuviesen tanto a trabajadoras como a trabajadores, y
en pos de evitar cualquier sesgo de género en las respuestas al presentar la investigacion como
una indagacion sobre la situacion de la mujer en la industria musical (y no del hombre), se pidié
qgue ambos sexos respondiesen a la encuesta. No obstante, siempre aparece como necesario
poder realizar una comparacién entre hombres y mujeres para comprobar las diferencias entre
experiencias y situaciones dentro de la industria, y con ello observar también si hay factores de
desigualdad social, socioldgica y simbdlica entre mujeres y hombres En base a esta doble

necesidad, procedimos a elaborar una muestra de hombres que trabajan en el mismo campo.

Otra 5

Hembre —.

= Mujar

OPCIONES DE RESFUESTA, *  RESFUESTAS d
v Mt 401

TOTAL 3

Distribucién de la muestra: n=320
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En total obtuvimos una muestra de 320 respuestas de una poblacion oculta — desconocida — que,
en funcion de nuestras investigaciones iniciales, estaria conformada por al menos 1250 personas

(N=1250) en la que habia una mayoria de trabajadores que de trabajadoras.

Huelga decir que el cumplimiento de la encuesta era voluntario, luego las respuestas pertenecen
a personas que realmente tenian alguin tipo de interés en contestar a la cuestién inicial con la que
la misma se presentd, dadas las cuestiones de sesgo sociocultural por el que la pregunta original
se pudiese ver afectada: un estudio para conocer la situacion sociolaboral de los y de las
trabajadoras de la industria musical. Si tenemos en cuenta los estudios que muestran la existencia
de lo que podemos denominar como injusticia hermenéutica e injusticia testimonial (Fricker,
2007), es decir, la dificultad de las mujeres para expresar —y con ello tomar conciencia y romper
con — las situaciones y experiencias de desigualdad e incluso de violencia, tanto por su condicion
de dependencia y su posicion social, asi como el miedo o la inseguridad a ser tratada de forma
mas injusta por parte de su circulo social — entrando asi en una espiral de silencio —, podemos
asumir que las experiencias aqui encontradas y recogidas son, cuanto menos, las situaciones
minimas de un minimo de personas que se atreven a contar las experiencias negativas dentro de

su ambiente laboral (Roco et al., 2013; Hirigoyen, 1999, 2001; Escudero, 2005).

Partiendo de la premisa de que toda opinidn recabada mediante una entrevista o un cuestionario
nace, en primera instancia, de la forma en la que se pregunta (Bourdieu, 1973), elaboramos una
bateria de preguntas que nos permitiese realizar una fotografia de la estructura social de una
posible relacidon desigual entre hombres y mujeres; una bateria de preguntas que en todo
momento fue tamizada por la opinién de la Asociacion MIM. Para elaborarla nos ¢ entramos en

descubrir los siguientes objetivos:

e En primer lugar, cudl es la distribucion de las posiciones funcionales ocupadas por las
mujeres dentro de la industria musical, como es la relacion contractual desde la que se
ejerce la actividad, el cargo o puesto de trabajo — el tipo de funciones desempefiadas, asi
como el grado de responsabilidad en la toma de decisiones —, la remuneracion percibida,

la jornada laboral y el pluriempleo.
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e En segundo lugar, tratamos de descubrir la situacion desde la cual se desempefian las
funciones indicadas como la edad, el estado civil, la familia, pero también la dedicacion y
disponibilidad requerida por el puesto desempefiado, los afios trabajados, la formacién

alcanzada o la movilidad.

e En tercer lugar, las expectativas que hay de cara a un futuro profesional — relativo a un
conjunto de funciones particulares —y laboral — expectativas de empleabilidad. Lo que

tiene que ver mas con la cuestion de la percepcion y la imagen subjetiva de la persona.

Descrita esta estructura desde la cual las trabajadoras actian cotidianamente en sus labores
profesionales, entendemos que las personas pueden llegar a asumir desde los roles
desempefiados, su posicion social, sus funciones, asi como el lenguaje predominante en esas
esferas como algo natural, no cuestionado o incuestionable. Es por eso por lo que uno de los
principales problemas al cual nos enfrentamos es a determinar el grado de reconocimiento de
desigualdad o igualdad que experimenta la mujer dentro de la industria musical; reconocimiento
como mujer que posee una determinada cualificacién, unos conocimientos y que ejerce o
desempefia unas determinadas funciones, también de autoridad, tanto dentro de su ambito
profesional como fuera. Y como esas dos cosas se afectan entre si. De aqui que hayamos
planteado también de una forma directa cuestiones sobre la percepcién real de la desigualdad,

la discriminacion e incluso violencia dentro del ambiente laboral.
5.2 Disefio metodologico de grupos de discusion

Obijetivo general: Conocer la opinidn de las mujeres que trabajan en la industria musical espafiola,
residentes en Madrid, Barcelona, Valéncia y Bilbao sobre su trabajo y su relaciéon con su vida

cotidiana.

Variables estructurales a tener en cuenta: nivel de estudios, afios de experiencia profesional,

categoria profesional, tipo de contrato, tipo de jornada, maternidad y edad.
Distribucién de los grupos:

G1: mujeres contrato indefinido, adultas jévenes (20-40 afios), 50% con nivel de estudios

universitarios, 50% madres.
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G2: mujeres contrato temporal o autébnomas, adultas jovenes (20-40 afios), 50% con nivel de

estudios primarios o secundarios, 50% madres.

G3: mujeres contrato indefinido, adultas mayores (40-60 afios), 50% con nivel de estudios

universitarios, 50% madres.

G4: mujeres con contrato temporal o autonomas, adultas mayores (40-60 afios), 50% con nivel

de estudios primarios o secundarios, 50% madres.

Guién del grupo de discusién

1. ¢Qué ventajas e inconvenientes tiene para ti ser mujer en la industria musical?
Percepciones y valoraciones subjetivas de la condicién femenina en este sector profesional.

- Los roles creativos y de gestién que ocupan las mujeres en la industria musical, y diferencias

existentes con los hombres.

- La distribucién por areas: promocion y marketing, produccion de eventos, agentes y
administracion suelen estar feminizadas, y las posiciones ejecutivas y de direccion, ventas,

composicién y produccién masculinizadas.

2. ¢Qué factores, laborales, sociales y culturales en un sentido amplio crees que tienen un

impacto mas evidente en vuestras carreras profesionales?
- La importancia de la formacion y de los afios de experiencia.

- Trayectorias de promocién y el techo de cristal: quién ocupa los cargos de responsabilidad en

cada drea profesional.

- El acceso a mentores y contactos informales (networking).

- La desigualdad salarial.

- La cultura laboral

- Las cargas familiares

-La precariedad y flexibilidad de las condiciones de trabajo (temporalidad/financiacién/sueldos)
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3. éRecibis el mismo reconocimiento profesional que vuestros colegas hombres por parte tanto

del mismo sector como del publico?

- El protagonismo de las mujeres como letristas, compositoras, cantantes (solistas, duetos,

grupos, opera), directoras de orquestra, compositoras de bandas sonoras de cine o television.
- La existencia de figuras conocidas en producciéon o agentes.

- Los jurados de premios, la programacion de festivales, las figuras mediaticas como criticas,

locutoras o periodistas musicales de revistas, radio, tv, prensa diaria y especializada.

4. iCémo afecta tu trabajo a tu vida cotidiana? ¢Como organizas tu tiempo en funcion de tu

jornada laboral, tus responsabilidades y las demandas de tu puesto?

Se trata de ver la organizacién social del trabajo en términos sexuados, ver las tensiones

existentes entre los tiempos de trabajo productivo, reproductivo y no-trabajo.
Es importante analizar:

- Distribucion horaria segun tipo de contrato, tipo de jornada, y cargos.

- Presencias y ausencias en su discurso.

- La dindmica organizativa de sus tiempos: hasta qué punto se negocia con el trabajo o con la

familia.

- La consciencia de una determinada cultura laboral.

- Ver comparaciones con sus colegas y familiares masculinos.

5. éSi tuvieras total libertad para escoger tu puesto y condiciones de trabajo, ¢qué cambiarias?
Sirve para recoger propuestas e identificar los factores de discriminacion.

- Los tipos de puestos, condiciones y horarios deseados y los motivos de justificacion.

- Las expectativas de cambio social en la organizacion laboral.

- La construccién de la identidad en términos vocacionales-laborales-familiares.
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6. Opcional si no sale ya espontdaneamente en el discurso: éTe has encontrado con experiencias

de discriminacion en el trabajo por ser mujer?

Composicion final de los grupos realizados

1. En términos estructurales, se consiguié homogeneidad por edad, nivel de estudios y situacién

laboral, con un cierto peso mayor de la experiencia en Madrid, y mas juvenil en Valencia.

2. La situacion contractual es mas precaria (mas temporalidad) en Valencia, que se corresponde

con la realidad del sector.

3. En términos de cargas familiares, se observan pocas maternidades, y la proporcién acaba

siendode 3 al.

4. Los grupos de discusion suelen contar entre 6 y 12 participantes: Bilbao no llego a 6 porque
dos participantes no se presentaron, pero se consiguid una composicion equilibrada y la
conversacion fluyd; y en Valencia se superaron las expectativas por el entusiasmo de las
participantes que vinieron con compafieras de Ultima hora. Tampoco supuso un problema, mas

allad de alargar la transcripcion.
Analisis realizados de los datos obtenidos
e Andlisis cualitativo, tematico-discursivo, con codificacién abierta, in vivo y abductiva.

e Transcripcion literal y completa de los 4 grupos de discusion.
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e Uso del software Atlas. Ti para la formalizacién de la codificacion, agrupaciones y mapas

conceptuales.
e C(riterio de saturacién y de relevancia.

e Seleccion de citas y relacion con los objetivos planteados en el disefio para los resultados

iniciales.
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Mapa Atlas. Ti de la codificacién cualitativa de los grupos de discusion realizados en Barcelona, Madrid, Valencia y

Bilbao. Junio-Septiembre 2019.

75 Resumen ejecutivo MIM



6. Referencias

Ajenjo, M. y Garcia, J. (2014) Cambios en el uso del tiempo de las parejas. ¢ Estamos camino de la igualdad? Revista Internacional de

Sociologia, 77(2): 453-476.

Asociacion Clasicas y Modernas, (2019) ¢Donde estan las mujeres en la musica sifénica? Fundacion SGAE. Recuperado en:

http://www.fundacionsgae.org/es-ES/Si-tePages/Mediateca Detalle.aspx?i=126

Asociacionmim.com (2019) Quienes somos. Consultado el 15/1/2020. Recuperado en: http://asociacionmim.com/quienes-somos

Arifio, A. y Llopis, R. (2017) Culturas en transito. Madrid: Fundacion SGAE.

Armstrong V (2011) Technology and the Gendering of Music Education. Farnham: Ashgate.

Baltar, F. y Gorjup, M.T. (2012) Online mixted sampling: An application in hidden populations, Intangible Capital 8 (1): 123-49.

Baker, S. (2004) Pop in(to) the bedroom: Popular music in pre-teen girls’ bedroom culture. European Journal of Cultural Studies 7(1):

75-93.

Bayton, M. (1998) Frock Rock: Women Performing Popular Music. Oxford: Oxford University Press.

Bjorck, C. (2011) Claiming Space: Discourses on Gender, Popular Music and Social Change. Goteborg: Academy of Music and Drama,

University of Gothenburg.

Bourdieu, P. (1973) La Opinion Publica no Existe. Conferencia impartida en Noroit (Arras) en enero de 1972 y publicada en Les temps

modernes, no. 318, enero de 1973, pp. 1292-1309.

Bryson, B. (1996) “Anything But Heavy Metal": Symbolic Exclusion and Musical Dis-likes, American Sociological Review, 61 (5) 884-
899.

Carrasco, C. et al. (2003) Tiempos, trabajos y flexibilidad: una cuestion de género, Madrid: IMU.

Castelld, L; Verd, JM, Barranco, O. (2014) "Condicions del mercat de treball i tra-jectories laborals de |a joventut catalana" a Sarracant,

P. (coord.). Enquesta de la Joventut de Catalunya 2012.Barcelona: Direccié General de Joventut.

Chan, T. W., & Goldthorpe, J. H. (2007) Social stratification and cultural consumption: Music in England. European Sociological Review,

23(1), 1-19.

Cifariello, F. (2017) "Creativita musicale di consumo" en Fele, G.,Russo, M.,Cifariello, F. (Eds.) Creativitd musicali. Narrazioni, practiche

e mercato. Milano: Mimesis.

Clairin, R.y Brion, P. (2001) Manual de muestreo. Madrid: La Muralla.

Del Val, F. (2017) Rockeros insurgentes, modernos complacientes: un andlisis sociolégico del rock en la Transicion (1975-1985). Madrid:

Fundacién SGAE.

DiagonalPeriodico.net  (Machismo Gafapasta. Publicado: 8/1/2013. Consultado el: 15/1/2020. Recuperado en:

https://www.diagonalperiodico.net/cultu-ras/machismo gafasta.html

76 Resumen ejecutivo MIM


http://www.fundacionsgae.org/es-ES/Si-tePages/Mediateca_Detalle.aspx?i=126
http://asociacionmim.com/quienes-somos/
https://www.diagonalperiodico.net/cultu-ras/machismo%20gafasta.html

Du Gay, P. (1997) Doing Cultural Studies: The Story of the Sony Walkman. London: Sage/Open University Press.
EENCA (2019) Gender gaps in the Cultural and Creative Sectors (with the exception of the audiovisual sector). Brussels: Panteia & SMIT.

Escudero, A. et al. (2005) La persuasion coercitiva, modelo explicativo del mantenimiento de las mujeres en una situacién de violencia

de género. I: Las estrategias de la violencia, Revista de la Asociacion Espafiola de Neuropsiquiatria, n.95: 85-117.
Fricker, M. (2007) Epistemic Injustice: Power and the Ethics of Knowing. Oxford: Oxford University Press.

Frith, S. (1986) Art versus technology: The strange case of popular music. Media, Culture & Society, 8: 263—279.
Frith, S. (2001) The Cambridge companion to pop and rock. Cambridge University Press.

Herrera-Usagre, M. (2011) El consumo cultural en Espafia. Una aproximacion al analisis de la estratificacion social de los consumos

culturales y sus dificultades metodoldgicas. Empiria, Revista de Metodologia de Ciencias Sociales, 22: 141-172.

Hirigoyen, M.F. (1999) £/ acoso moral. El maltrato psicoldgico en la vida cotidiana, Barcelona: Paidds.

Hirigoyen, M.F. (2001) £/ Acoso moral en el trabajo: distinguir lo verdadero de lo falso, Barcelona: Paidds.

Johnson, C; Dowd, T. & Ridgeway, C. (2006) Legitimacy as a Social Process, Annual Review of Sociology, 32: 53-78.

Leonard M (2007) Gender in the Music Industry: Rock, Discourse and Girl Power. Aldershot: Ashgate.

Lopez Sintas, J.L.; Filimon, N., Cebollada, A. Filimon , N & Gharhaman, A. (2014) Music access patterns: A social interpretation. Poetics

46: 56-74.

Marinas, L. (2019) Mujeres en la industria musical: politicas publicas para la participacion, la visibilidad y la igualdad. Madrid:

Fundacién Alternativas.

McNeil M (ed.) (1987) Gender and Expertise. London: Free Association Books.

Mas, X. (2017) La musica classica contemporania: una perspectiva etnomusicologica. Tesi doctoral de sociologia, Universitat de

Valéncia.

McNeil M (ed.) (1987) Gender and Expertise. London: Free Association Books.

Ministerio de Cultura y Deporte de Espafia (2019a) Anuario de estadisticas culturales.

Ministerio de Cultura y Deporte de Espafia (2019b) Encuesta de hdbitos y practicas culturales.

Moreno, S. (2015) The gendered division of housework time: Analysis of time use by type and daily frequency of household tasks. Time

& Society.

77 Resumen ejecutivo MIM



Moreno-Colom, S., Ajenjo-Cosp M. & Borras-Catala, V. (2018) The Masculinization of the Time Devoted to Routine Domestic Tasks.

Revista Espafiola de Investi-gaciones Socioldgicas 163: 41-58.

Muntanyola-Saura, D. (2014) How multimodality shapes creative choice in dance. Revista Internacional de Sociologia, (72) 3: 563-582.

Musicbussinessworldwide.com (2019) Revealed: What Major Labels Are Paying Women compared to men in the UK. Publicado el:

4/4/2019. Recuperado en: https://www.musicbusinessworldwide.com/revealed-what-major-labels-are-pa-ying-women-compared-

to-men-in-the-uk/

Paginal2.com.ar (2019) Las musicas lograron que el Cupo Femenino sea ley. Publicado el: 22/11/2019. Recuperado en:

https://www.paginal2.com.ar/232257-las-mu-sicas-lograron-que-el-cupo-femenino-sea-ley

Poveda, M. (2006) 'Los lunes al sol' o 'los lunes en casa'. Roles de género y vivencias del tiempo de desempleo". Cuadernos de

Relaciones Laborales, 24(2): 85-110.

Ramos, P. (2010) Luces y sombras en los estudios sobre las mujeres y la musica. Revista musical chilena, 64(213), 7-25.

Roco. G., Baldi, G., Alvarez, G. (201 3) Afrontamiento y Alexitimia en una muestra de mujeres victimas de violencia familiar en San Luis,

Argentina. Alternativas en Psicologia 17: 32 43

Soler S. (2017) Mujeres y musica. Obstaculos vencidos y caminos por recorrer. Avances hacia la igualdad y metas por alcanzar en el

campo de la composicion, inter pretacion y direccion orquestal Tesis doctoral. Recuperado en:

Torns, T. et al. (2002) E/ estudio de la doble presencia: una apuesta por la concilia-cion de la vida laboral y familiar, (informe de

investigacion), QUIT-Dpt. Sociologia-Instituto de la Mujer, Bellaterra.

Torns, T.; Moreno, S. (2008) La conciliacion de las jévenes trabajadoras: nuevos discursos, viejos problemas, mismas soluciones.

Revista Estudios de Juventud, 83:101-119.

Treas, J. (2008) The dilemma of gender specialization: Substituting and augmenting wives’ household work. Rationality and Society,

20: 259-282.

UNESCO (2005) Convencion para la proteccion y la promocion de la diversidad de expresiones culturales. Paris: Unesco. Consulta:

15/1/2020. Recuperado en: https://es.unesco.org/creativity/convention/texts

UNESCO (2019) Igualdad de género. Documento publicado por la Entidad de la Diversidad de las Expresiones Culturales Sector de
Cultura-UNESCO. Paris: Unesco.

Recuperado en: https://es.unesco.org/creativity/publications/igualdad-de-genero

Verd, J.M. y Olivé, J. (1999) Muestreo y recogida de datos en el analisis de redes so-ciales, Questiio: Quaderns d’Estadistica, Sistemes,

Informatica i Investigacid Operativa, Vol. 23 (3): 507-524.

78 Resumen ejecutivo MIM


https://www.musicbusinessworldwide.com/revealed-what-major-labels-are-pa-ying-women-compared-to-men-in-the-uk/
https://www.musicbusinessworldwide.com/revealed-what-major-labels-are-pa-ying-women-compared-to-men-in-the-uk/
https://www.pagina12.com.ar/232257-las-mu-sicas-lograron-que-el-cupo-femenino-sea-ley
https://es.unesco.org/creativity/convention/texts
https://es.unesco.org/creativity/publications/igualdad-de-genero

Vlegelsa, J. & Lievens, (2017). Music classification, genres, and taste patterns: A ground-up network analysis on the clustering of artist

preferences Poetics 60: 76—89.

Warner Music  Group (2019) Gender Pay Gap Report. London: Warner Music UK. Recuperado en:
https://www.wmg.com/sites/g/files/g2000004716/f/201904/WARNER%20MU-SIC%20UK GPG REPORT 2019.pdf

Werner, A. y Johansson, S. (2016) Experts, dads and technology. Gendered talk about online music, International Journal of Cultural

Studies, 19(2) 177-192.

Whiteley, S. (2005) Too Much Too Young: Popular Music, Age and Gender. Abingdon: Routledge.

79 Resumen ejecutivo MIM


https://www.wmg.com/sites/g/files/g2000004716/f/201904/WARNER%20MU-SIC%20UK_GPG_REPORT_2019.pdf

