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1. Industria musical y mujeres: marco general de situacion

La situacion de las mujeres en las diferentes industrias culturales ha sido objeto de debate y
controversia desde hace un tiempo. Ya la Unesco en su «Convenciéon de 2005 sobre la
proteccion y la promocion de la diversidad de las expresiones culturales» instaba a «adoptar
medidas que apoyen a las mujeres como artistas en la creacion, produccién y distribucion
de bienes y servicios culturales. La Convenciéon 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 de Desarrollo Sostenible 5, Naciones Unidas hace hincapié en «lograr la igualdad
de género y empoderar a todas las mujeres y ninas». Ante esta situacion, desde la Unesco se

llama a dar seguimiento a estas cuestiones con los siguientes indicadores principales:

a) «Politicas y medidas promueven la igualdad de género en los sectores de la cultura y de

la comunicaciéon».

b) «Sistemas de seguimiento evaltian los niveles de representacion y participaciéon 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 implementacion de
«Legislaciones nacionales e internacionales sobre derechos humanos y libertades
fundamentales se implementan y promueven la igualdad de género y la libertad artistica»

(Unesco, 2019).

En el ambito espafol, el debate se ha incrementado de manera considerable por la
movilizacion de las mujeres en el marco de diversos movimientos. Como ejemplo se han
constituido diferentes asociaciones o grupos de presion. Entre ellas, destaca la entidad que
ha impulsado este trabajo, la Asociaciéon de Mujeres de la Industria de la Masica (MIM), que
se crea en 2016 y se marca como objetivo su disolucion tras conseguir una industria «donde
hombres y mujeres tengan el mismo tratamiento, los mismos salarios, las mismas

oportunidades, y las mismas posibilidades» (asociacionmim.com, 2019).

Previamente, se han realizado trabajos académicos que abordaban la situacién de la mujer
en las orquestas sinfonicas, como la tesis de Sandra Soler en 2017 Mujeres y miisica.
Obstaculos vencidos y caminos por recorrer. Avances hacia la igualdad y metas por
alcanzar en el campo de la composicion, interpretacion y direccion orquestal (Soler, 2017)

o el estudio éDodnde estan las mujeres en la miisica sinfénica? (Asociacion Clasicas y
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Modernas, 2019) impulsado por la Asociacién Clasicas y Modernas, la Asociacion Mujeres
en la Miusica, la Asociacion de Mujeres Creadoras de Miusica en Espafia y la Fundacion
SGAE. Ademas, Pilar Ramos present6 en 2010 un interesante trabajo de problematizacion
en su articulo «Luces y sombras en los estudios sobre las mujeres y la mtsica» (Ramos,

2010).

En Espana hay pocos trabajos realizados con un enfoque sobre la industria musical y sobre
la llamada musica popular. Aparte de algunos debates surgidos en medios de comunicacion
sobre el machismo en la musica (Varios Autores, 2013; rockdelux.com, 2013), destacamos
la estadistica llevada a cabo desde 2017 por el colectivo Mujeres y Musica! sobre porcentaje
de mujeres artistas en festivales de musica en Espana, que en 2019 presentaba un porcentaje
de 19,17 % de mujeres en los carteles de los principales eventos del pais, con un reparto que

se aprecia en el siguiente grafico.
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Presencia de mujeres en festivales 2019. Fuente: MYM (http://mujeresymusica.com/presencia-de-las-mujeres-en-los-

festivales-en-2019/).

También destaca el reciente informe de marco publicado por la Fundaciéon Alternativas:

Mugjeres en la industria musical: politicas ptiblicas para la participacion, la visibilidad y

1 El colectivo Mujeres y Musica estd conformado por varias artistas de diferentes disciplinas musicales. Mas
informacion: https://mujeresymusica.com/.
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la igualdad (Marinas, 2019). En él se establece un contexto de problematicas con diferentes

demandas desde los sectores culturales y una serie de propuestas de politica ptblica.

A nivel internacional también nos encontramos algunos estudios de interés que nos sirven
de referencia a la hora de elaborar nuestro estudio. La EENCA?2 present6 en 2019 el
documento Gender gaps in the Cultural and Creative Sectors (with the exception of the
audio-visual sector), donde recopilan datos de diversos estudios previos que establecen un
claro marco de desequilibrio en el sector musical a nivel global. En este estudio se
mencionan las estadisticas de brecha salarial en el Reino Unido, cuyo gobierno recopila
por ley datos de las empresas de mas 250 trabajadores y que en 2019 establece una brecha

del 29 % de media en las tres principales casas discograficas (Universal, Sony y Warner)s3.

Por otra parte, UK Music, el organismo de representacion de la industria musical britanica,
present6 el informe cuantitativo de diversidad de la fuerza de trabajo en la industria musical
britanica (UK Music, 2018) que se limita a dar porcentajes de etnia y sexo dentro de la

industria musical.

También es de interés el trabajo publicado en 2018 por la Annenberg Inclusion Inititative
sobre inclusion en el estudio de grabacion. En él se trabajaba sobre cuestiones de género y
etnia de artistas, compositores/as y productores/as en 600 canciones de 2012 a 2017. El
titular del estudio en este aspecto era claro «Womens are missing in the music industry
creative roles» con un porcentaje de 22,4 % de mujeres artistas, un 12,3 % de compositoras

y un 2 % de productoras (Smith, Choueiti & Pieper, 2018) en las canciones analizadas.

La falta de equilibrio en los festivales de musica sefialada previamente ha marcado politicas
en otros paises como Argentina, donde se ha aprobado en noviembre de 2019 la ley de cupo

del 30 % de mujeres y disidencias en los festivales del pais4.

Por ultimo, el estudio que nos ha servido de referencia para una parte de nuestro de trabajo
es el realizado por la Asociacion Women in Music de Canadé en 2015. Bajo el titulo «A profile

of Women Working in Ontario's Music Industry» (Women in Music & Nordcity, 2015) se

2 La European Expert Network On Culture and Audiovisual se establece en el afio 2015 como un consorcio
entre la consultora Panteia y el SMIT (Studies in Media, Innovation and Technology) de la Universidad Vrije
de Bruselas. Cuenta con la financiacién de la Comisién Europea.

3 Se puede profundizar en estas cifras en la siguiente noticia: https://www.musicbusinessworldwide.com/re-
vealed-what-major-labels-are-paying-women-compared-to-men-in-the-uk/ (musicbussinessworldwide,
2019). Ademas, se puede consultar el informe generado por Warner Music sobre brecha salarial:
https://www.wmg.com/sites/g/files/g2000004716/f/201904/WARNER%20MUSIC%20UK GPG RE-
PORT 2019.pdf (Warner Music Group, 2019).

4 Para profundizar en esta norma, véase : https://www.paginai2.com.ar/232257-las-musicas-lograron-que-
el-cupo-femenino-sea-ley (paginai2.com.ar, 2019).
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ofrece una encuesta realizada a hombres y mujeres que ayuda a presentar un perfil de la
trabajadora de la industria musical en la region de Ontario, y que destaca por dedicarse en
su mayor parte a los roles de marketing y promocion, produccion de eventos y managers,
con una infrarrepresentacion importante en los roles de produccion musical y de desarrollo
de negocio. En cuanto a los cargos directivos, solo un 23 % estaba ocupado por mujeres y un

48 % de las empresas encuestadas no contaban con mujeres en sus cargos ejecutivos.

Las variables estructurales de clase, nivel educativo, género, origen y edad siguen siendo
cruciales en la constitucion de un marco de posibilidades para la industria musical. De
entrada, Espana es uno de los paises europeos con un mayor desempleo, especialmente el
juvenil, que llegd a contar con niveles que superaron el 50 % en la época de crisis, y que
actualmente oscilan entre el 20 % y el 25 %. Ademaés, el mercado laboral espafiol se
caracteriza por elevados niveles de temporalidad, es decir, con un tipo de contratacién
inestable en todos los sectores. Concretamente, en la poblacién ocupada de entre 16 y 34
afos, el porcentaje de contratos temporales es de 69, 5 % en Cataluna, un dato que es

extrapolable al conjunto de la poblacion (Castell6 et al., 2014).

Este marco general de precariedad y de temporalidad afecta, como veremos, de manera clara
a las profesiones del sector musical. Otro elemento importante para comprender el
funcionamiento del mercado laboral en clave de género es la existencia del fendémeno social
Ilamado techo de cristal (glass ceiling), un término que aparecio6 por primera vez en 1986 en
The Wall Street Journal. Esta metéafora describe las dificultades con las que se encuentran
las mujeres cualificadas para ascender profesionalmente de la misma forma que un hombre.
Se trata de una realidad estadistica: al observar las trayectorias laborales de hombres y
mujeres en cualquier sector, del académico al de servicios, pasando por el industrial, nos
encontramos con un diagrama de tijera (figura 1). A nivel global en todos los sectores, en
términos de formacion las mujeres superan a los hombres. Pero cuando llegamos a niveles
intermedios de la carrera profesional, los hombres siguen una trayectoria ascendente,
mientras que las mujeres, en edades asociadas a la maternidad, se estancan o desaparecen.
Estas diferencias en los comportamientos de promocion laboral se han llamado también
leaky pipeline (tuberia que gotea), porque algunas de estas mujeres pasan de jornada
completa a jornada parcial, e incluso dejan el mercado laboral por un tiempo mas o menos
largo e incluso definitivo. También aparece el sticky floor (suelo pegajoso) porque las
mujeres que siguen a jornada completa no modifican su puesto de trabajo, por lo que no

asumen cargos de mayor responsabilidad y parecen renunciar a estrategias de promocion.
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Figura 1. Ejemplo de diagrama de tijera: distribucién de posiciones en la carrera académica en 2015 en la
Universidad Auténoma de Barcelona (elaboracion propia).

Las luchas contra la discriminacion directa, como, por ejemplo, el despido o la no
contratacion de mujeres embarazas y la igualdad de salarios es ya de dominio ptublico y
supone una realidad tanto en la mayoria de las instituciones ptablicas como en empresas
privadas. Sin embargo, como Torns et al. (2002) ponen de manifiesto, todavia hay mucho
camino por recorrer para comprender la existencia de la tuberia que gotea y del suelo
pegajoso: épor qué las mujeres parecen renunciar a la carrera laboral y a expectativas de
promocién en mayor medida que sus colegas masculinos? Para responder a esta pregunta
es necesario entrar en la construccién de género que reproduce estas dinamicas laborales,
que se encuentran en la base del reconocimiento profesional de estas mujeres y su

construccion de expectativas.

Una parte de la explicacion sociologica se encuentra en la desigualdad en la distribucién de
roles de género en las tareas de cuidados. Los datos sobre los usos, la distribucion y el
significado de los tiempos dan cuenta de las desigualdades que siguen al reparto de los
trabajos entre los hombres y las mujeres (Carrasco et al., 2003; Treas, 2008; Moreno, 2015).
Como constatan distintos estudios, a diferencia de los hombres, la dedicacion de las mujeres
a las tareas domésticas y de cuidados suele ser inversa a su implicaciéon en el trabajo

remunerado (Ajenjo y Garcia, 2014). La persistencia de la division sexual del trabajo explica
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por qué mientras que el paro se puede percibir como una oportunidad para la maternidad,
siempre representa un fracaso para el hombre trabajador (Poveda, 2006). Las mujeres
siguen dedicando mucho mas tiempo a las tareas del hogar y la familia en comparacion con
los hombres. Aunque crece el tiempo que los hombres dedican a dichas tareas, persiste la
segregacion de las actividades, pero siguen siendo las més rigidas cotidianamente una
responsabilidad femenina (Moreno et al., 2018). El tiempo dedicado al cuidado de los hijos
tiende a crecer tanto en el caso de las mujeres como en el caso de los hombres, pero los
estudios de corte cualitativo apuntan notables diferencias en la vivencia, percepciéon y
significado atribuido a este tiempo. La mujer es siempre una madre mientras que el padre

ejerce como tal cuando puede o quiere (Torns y Moreno, 2008).

Asi, para comprender la discriminacién en el mundo laboral debemos comprender los
factores culturales que construyen la division sexual del trabajo dentro y fuera del horario
laboral. Como veremos en los resultados, el origen de la discriminaciéon no se encuentra
solamente fuera del mercado laboral, como consecuencia de la inercia desigual en el reparto
de tareas y de las cargas familiares. Los procesos de discriminacion se encuentran también
en la esfera laboral, y mas concretamente en la industria musical, objeto de este estudio. Las
practicas y los discursos profesionales no son fijos, sino que cambian y se transforman segin
el tiempo y el lugar. Por lo tanto, si en la conciliacion entre la vida personal y laboral entra
en juego el reconocimiento del trabajo de cuidados, en la industria musical es necesario
explorar el reconocimiento de las mujeres como profesionales capaces de desempenar
cargos de autoridad en tanto que expertas en su campo (Del Val et al., 2014). El objetivo
general de los grupos de discusion es comprender cual es el reconocimiento profesional de

las mujeres que trabajan en la industria musical en Espafia.

Hemos dicho que son patrones culturales los que marcan las pautas de reconocimiento
profesional. Los diferentes géneros musicales se asocian a los sujetos de forma diferencial
segin su género (Bryson, 1996). Este autor recoge mediante una encuesta los (dis)gustos
musicales de los jovenes que siguen ejes de diferenciales segiin sean mujeres u hombres.
Ademas, en la ultima década se ha establecido una relaciéon directa entre el cuerpo
sexualizado, la musica y la danza (Muntanyola Saura, 2014). Se considera que las tecnologias
requieren habilidades masculinas: por ejemplo, las guitarras estan asociadas a grupos de
rock masculinos, lo mismo que la musica electrénica y los DJ (Leonard, 2007). Tal como
afirma este autor, los géneros como el rock se asocian a la masculinidad, a la tecnologia, a la
autenticidad y la calidad. En cambio, la feminidad se define como lo contrario: canto, musica

de cantautores acusticos y tecnologias de musica «sencilla» como la producciéon pop.
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Ademas, la escucha y las culturas de los fans se han estudiado como practica masculina
(Baker, 2004; McNeil, 1987; Railton, 2001). Estas pautas construyen identidades y
estereotipos que definen la imagen que tenemos de un artista, musico o profesional de
determinados géneros o sectores musicales: un heavy, un punk o un técnico se conjugan, en
sentido figurado, en masculino. Y estos estereotipos definen la imagen de lo que se considera

un profesional del sector, hombre blanco y de cierta edad.

Los estudios culturales y sociales durante décadas han estado interesados en el analisis de
la tecnologia musical en términos de usos y significados diferenciados por género (Bayton,
1998; Whiteley, 2005). Investigaciones feministas recientes destacan que la tecnologia y la
mausica estan estrechamente interconectadas, por ejemplo, en las culturas DJ (Gavanas y
Reitsamer, 2013). La idea de la tecnologia como no neutral, socialmente asociada a lo
masculino, también va asociada a los ejes de clase, raza o etnicidad (Leung, 2008). Asi, el
uso de Internet por parte de las mujeres asiaticas no se ajusta al estereotipo de un experto
masculino blanco o conocedor de la tecnologia nerd asiatico. Armstrong (2011) ha realizado
investigaciones acerca del estereotipo de los hombres como tecnoloégicamente inteligentes.
La construccion del experto tecnologico como masculino también aparece en Bjorck (2011).
Werner y Johansson (2014) realizaron grupos de discusion en Moscd y Estocolmo para
descubrir como la juventud universitaria da sentido a sus practicas de escucha con la
tecnologia vinculada a Spotify y otras plataformas de MP3. Las referencias a la figura del
experto masculino como nerd o freak de la musica eran constantes, bien de forma
autorreferencial por parte de los participantes masculinos, bien como modelos o figuras de
referencia, como el novio o el padre, en el caso de las mujeres que participaron en los grupos.
En cambio, no aparecieron las novias ni las madres en el discurso masculino. De la misma
forma, veremos como en los grupos aparece una falta de reconocimiento de los gustos,

conocimientos y juicios musicales de las profesionales.

En Espaiia, los patrones de gusto musical, la composicion de los pablicos y las divisiones de
género musicales también reflejan la construccion de diferencias de género. El publico
mayoritario entre 30 y 45 anos es femenino , mientras que los artistas mas reconocidos son
hombres; estos datos surgen de manera reiterada en estudios recientes (Herrera-Usagre,
2011; Lopez-Sintas et al., 2014; Mas, 2017; y Arino y Llopis, 2017). Ademas, el Anuario de
estadisticas culturales (Ministerio de Cultura y Deporte de Espafa, 2019a) afirma que en
2018 las mujeres ocupaban el 45,5 % del total de empleos culturales. Si bien este informe no

establece las categorias «sector musical» o «industria musical» de manera independiente,
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si que ofrece categorias relacionadas en las que los porcentajes de mujeres empleadas son

los siguientes:

a) Artes graficas, grabacion, reproduccion de soportes, edicion musical, fabricacion de

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

Si nos fijamos en materias como la creacion o la interpretacion, podemos usar las cifras
ofrecidas por el Anuario de afiliacién a entidades de gestién vinculadas con la musica. El
porcentaje de mujeres en 2018 en la Sociedad General de Autores y Editores (SGAE) es del
19 %, en la Sociedad de Artistas Intérpretes o Ejecutantes de Espana (AIE) es del 21,4 % y
en la Asociacion de Gestion de Derechos Intelectuales (AGEDI) es del 14,9 %. Por altimo, y
relacionado con la direccion de compafiias, en su ultimo informe sobre el sector
independiente, la Union Fonografica Independiente destaca que el 14 % de las compaiiias

independientes estan lideradas por mujeres, el doble que en 2017.

Si hablamos de formacion, como ejemplo, el Master en Industria Musical y Estudios Sonoros
de la Universidad Carlos III de Madrid ha tenido un 58 % de alumnas en sus cinco primeras
ediciones (2015/2020). Esto pone de manifiesto el interés de las mujeres jovenes 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
el 2018 frente al 35,2 % del total de los hombres. En la Encuesta de habitos y practicas
culturales 2018/2019 (Ministerio de Cultura y Deporte de Espafia, 2019b) se destaca que el

69,5 % de las mujeres suele 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
recopilacion de datos por parte de la Asociacion MIM, de algunas de las principales
asociaciones del sector (Asociacion de Promotores Musicales -APM-, Asociacién de
Productores Musicales de Espaiia -PROMUSICAE-, Asociacion de Representantes Técnicos
del Espectiaculo-ARTE- y Asociacion Espafiola de Editores de Musica-AEDEM-) entre sus
asociados. Si bien las empresas 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.
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Con las respuestas compiladas (véase la tabla 1), se pueden ya establecer unas primeras

conclusiones:

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

empleadas.

2. Hay un claro desequilibrio en los cargos de presidencia donde las mujeres ocupan un

37 % de los cargos de presidencia.

Mujeres Hombres Total
Presidencia 96 163 259
Direccién 18 20 38
Operativos 642 608 1250
Total 756 791 1547

Tabla 1: Datos ofrecidos por AGEDI, AEDEM, APM, ARTE y recopilados por MIM (elaboracién propia).

En este marco, nuestro estudio tiene como objetivo realizar una primera fotografia de la
situacion de la mujer en la industria musical espafiola. Cuando nos referimos a la industria
musical hablamos de la gestion del hecho musical. Simon Frith (2001) se referia a esta
industria como una industria de gestion de derechos, de publicaciones, del talento y de la
electronica. Una mirada més amplia hablaria del sector musical, pero la propia condiciéon de
las asociadas a MIM nos da una idea de cuél es el marco de estudio. Hablamos de actividades
que intervienen la circulacion de musica ya sea grabada o en vivo. En la encuesta o en la
busqueda perfiles para los grupos de discusion celebrados en el contexto de este trabajo, se
incluyen actividades de empresas, personas o instituciones como las siguientes: 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 fonograficos y tiendas de discos o
comercio electronico. Ademas, hay que tener en cuenta aquellas actividades no directamente
vinculadas a la industria, pero que establecen sinergias claras con ella: instituciones
educativas, productoras de television, cine o publicidad, productoras de videojuegos o

medios de comunicacion.

Para cumplir estos objetivos, nuestro trabajo desarrolla una doble metodologia

(desarrollada en el apartado «Notas metodologicas»): una encuesta online a profesionales

de la industria que acompaie y permita mayores indices de generalizacion a los datos
13



obtenidos a través de la investigacion cualitativa sobre cuatro grupos de discusiéon en
Valencia, Barcelona, Madrid y Bilbao que buscan trazar ese perfil de situacion y experiencia
de la mujer en la industria. Estas metodologias se consideran perfectamente
complementarias y han servido para verificar la validez de los dos trabajos que han sido

disenados de manera conjunta y realizados de manera independiente.

En la encuesta obtuvimos una muestra de 320 respuestas (un 64 % de mujeres) de una
poblacion desconocida que, en funcién de nuestras investigaciones iniciales, estaba
conformada por al menos 1250 personas (N=1250). 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 a mujeres.
El objetivo de esta tactica se justifica en la necesidad de que las respuestas dadas al
cuestionario estuviesen lo mas libre posible de sesgos de indole ideologica, dada la
naturaleza de la indagacion en el marco de la opinién publica actual tan politizada por

partidos politicos.

Para el diseno de los grupos de discusion se han tenido en cuenta las siguientes variables
estructurales: nivel de estudios, afnos 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 con contrato indefinido, adultas jovenes (20-40 afios), 50 % con nivel de

estudios universitarios, 50 % madres.

G2: mujeres con contrato temporal o autonomas, adultas jévenes (20-40 aios), 50 % con

nivel de estudios primarios o secundarios, 50 % madres.

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

estudios universitarios, 50 % madres.

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

nivel de estudios primarios o secundarios, 50 % madres.
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2. Perfil de situaciéon de la mujer trabajadora en la industria
musical espanola

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. Distribucion 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 distribucion pertenece a las generaciones nacidas entre 1975y 1989, y casi el
50 % lo componen mujeres entre los 30 y los 40 afios de edad, 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 distribuciéon. En primer lugar, el fuerte escalén que
se percibe con las generaciones mayores, las nacidas antes de 1970, hasta el punto de que no
hemos encontrado casos de mujeres mayores de 58 (nacidas entre 1955 y 1960) que estén
trabajando en la industria musical. En segundo lugar, lo que se observa es el mayor escalon
que se percibe con la generacién mas joven: tanto con las mujeres que se estan incorporando
al mercado laboral, ya sea como primera opcién laboral tras terminar la educacién
secundaria obligatoria, como con las que lo hacen tras terminar una formacién superior. De
este modo, tampoco hemos encontrado mujeres menores de 20 afios que trabajen en este

campo.
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Si nos atenemos a la distribucién por edad de las mujeres ocupadas en Espana, descubrimos

el siguiente perfil:

Distribucién por edad de las mujeres ocupadas en Espaiia.
Fuente: EPA, 2019 T3. Elaboracién propia.

Observamos que el rango de edad que mas predomina en la estructura de la poblacion activa
de las mujeres se encuentra entre los 35 y los 50 afios, mientras que el rango de edad modal
es justo el superior al de la industria musical: mayores de 40 afios. De esta manera, podemos
confirmar la tendencia de que la mujer trabajadora de la industria musical es una mujer

joven adulta.

En este punto, consideramos que puede ser viable una comparacion entre la muestra
obtenida en hombres y en mujeres. Huelga decir que las muestras son de un tamafo distinto,
y esto nos impide hacer una comparativa rigurosa, dado que, con el material de investigacion
recopilado, en la industria musical trabajan mas hombres que mujeress, aunque la diferencia
sea pequena. No obstante, con estos datos en la mano, si comparamos esta distribucion
estadistica con la muestra de hombres obtenida, podemos observar ciertas tendencias que

diferencian a ambos sexos y caracterizan asi la muestra de la industria musical obtenida.

5 Véase la tabla de la p. 13. Estos datos no se pueden tomar como universo poblacional, pero silos tenemos
como referencia. En tal caso, y pese a la incertidumbre, consideramos que su distribucion puede ser
orientativa. Esto nos permite, en el marco de la distribucion por edades, arriesgarnos a establecer una
comparativa a modo de ilustracién, siempre teniendo presente que el nivel de error desconocido es elevado.
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Distribucién por edad de los trabajadores de la industria musical | Distribucion por edad de las trabajadoras de la industria musical
(n=113). (n=205).

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

trabajadoras jovenes y adultas, de entre 30 y 40 afnos de edad.

« En los rangos medios de edad, los que van de 30 a 45 anos de edad, parece que hay una

mayor presencia femenina.

« En los rangos de mayor edad y en los mas jovenes, la presencia femenina es menor. Llama
la atencion, sobre todo, que no hayamos encontrado trabajadoras de mas de 60 anos,
mientras que, con una muestra menor, si hemos encontrado representaciéon 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 fecundidad: 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 obtenida en hombres: un 29 % de ellos afirma

tener hijos o hijas a su cargo o cuidado.

735175 618350

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

. No . Si
Porcentaje de trabajadoras con hijos o hijas a su cargo o cuidado.
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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: tanto en matrimonio como en union libre o pareja de hecho.

42,42% 21,21% 12512%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T70% 80% 90% 100%

. Convivo con mi pareja, en union libre o pareja de hecho.

. En convivencia con otras personas, companeros/as o familiares
Estoy casado/a
Estoy soltera/o, Viuda/o, Separada/o y vivo solo/a

Otra situacion.

Estado civil y formas de convivencia.

De ese 26 % de trabajadoras que nos han indicado que son madres, casi una tercera parte
afirma que no recibe ayuda en las tareas de cuidado. Lo mismo ocurre con los hombres que

conforman la muestra: la mitad (51 %) afirma no disponer de ayuda en las tareas de cuidado.

40!00%) 1147552 14,55% 30,91%

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

. Si, de mi pareja . Si, de otros familiares o amigos
Si, con personal contratado No

Ayuda en el cuidado.

Otro dato estructural es que, de ese total de madres trabajadoras, la mayoria convive
principalmente en el matrimonio o en 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).
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Convivo con mi pareja, en union libre o pareja de hecho.

. En convivencia con otras p ersonas, companeros/as o familiares
Estoy casado/a
Estoy soltera/o, viuda/o, separada/o y vivo solo/a

B Otrassituacion.

Estado civil y convivencia del total de madres trabajadoras.

En esta linea, afinando un poco maés el analisis, observamos que, tanto del total de madres
trabajadoras que afirman no tener ningin tipo de ayuda (ese 30,91 % del total de las madres
trabajadoras) como del que tienen ayuda de otras personas que no son su conyuge (14,55 %
+ 14,55 %), mas de la mitad convive con su pareja, ya sea de derecho o de hecho o en uni6on

libre, tal y como se puede ver en el siguiente grafico:

327845 20%10% 17,16% 26,96% 2,94%

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

. Convivo con mi pareja, en union libre o pareja de hecho.

. En convivencia con otras personas, comparieros/as o familiares
Estoy casado/a
Estoy soltera/o, viuda/o, separada/o y vivo solo/a

- 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 (41,18 % + 23,53 %)
también conviven dentro del matrimonio o como pareja de hecho o en unién libre, tal y como

se puede observar en el siguiente grafico:
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141,18%

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

. Convivo con mi pareja, en unioén libre o pareja de hecho.

. En convivencia con otras personas, companeros/as o familiares
Estoy casado/a

E Estoy soltera/o, viuda/o, veparada/o y vivo solo/a

. Otra situacion.

Estado civil de las madres trabajadoras sin ningtn tipo de ayuda en el cuidado.

En tltima instancia y con relacion a las tareas de cuidado, del total de madres trabajadoras
de la industria musical, méas de un 16 % afirma que, ademas de a hijos o hijas, tienen a su

cargo o cuidado a otro familiar o allegado:

NO_

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 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 segin su perfil de edad:
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[0 Trabajadoras Il Madres trabajadoras

Distribucién de edad comparada entre madres trabajadoras y trabajadoras.

En primer lugar, llama la atenciéon 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 en hombres—; independientemente de la valoracién ideologica, lo que llama la
atencion es que también en la industria musical se reproduce la tendencia general de la
poblacion espafiola. E igualmente se observa una clara tendencia de aumento de la
maternidad conforme aumentan los rangos de edad, hasta el punto de que en los rangos mas
elevados la proporcién entre trabajadoras que son madres y las que no se reduce. Ocurre lo
mismo en la muestra de los hombres, con una pequefia diferencia: a pesar de ser una
muestra inferior en tamaio, si hemos encontrado hombres de mas de 59 afios con hijos e
hijas a su cargo o cuidado, aunque son la mitad de los casos de ese rango de edad. Otra
diferencia es que, mientras que la categoria modal de mujeres con hijos o hijas a cargo o
cuidado se encuentra entre los 40 y los 45 afios, en el caso de los hombres la categoria modal

se corresponde a la edad comprendida de los 45 y los 49 afios.

Esta tendencia no solo viene a confirmar los datos sobre maternidad ofrecidos en los tltimos
afos®, sino que, en el caso de la industria musical, la tendencia a la reduccién de las tasas de

fecundidad y al retraso de la maternidad se agravaria.

Si nos atenemos a la cualificacion de este grupo de trabajadoras, segiin nuestra muestra, la
mayoria accedi6 a su primer puesto en la industria musical con formacién universitaria o

con formacion profesional de grado superior:

6 Véanse, por ejemplo, las notas de prensa del INE: https://www.ine.es/prensa/ef 2018 d.pdf.
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https://www.ine.es/prensa/ef_2018_d.pdf

e _
e -

Formacion
basica

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

Grado de formacioén alcanzado en el acceso al primer empleo en la industria musical.

Y también poseian conocimientos de idiomas:

Educacion
bilingiie

Realizacion de
cursos de...

Ninguna

Conocimiento de idiomas.

Si, Master

Si, Curso de

N _

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

Otra formacion cursada para el acceso al puesto de trabajo.
Asi mismo, es llamativo que casi un 40 %, ademas de poseer una titulacion previa, hayan

cursado algin otro curso, master o tipo de formacién en general para la especializacion

profesional:
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Esta caracteristica, que podriamos denominar como «supercualificacion», se confirma
cuando preguntamos si durante sus afos de trabajo dentro de la industria musical han
realizado alguna otra formacién para mejorar su posicion o promocionarse: el 70 % de las

trabajadoras de esta industria que son madres responden afirmativamente:

23164%) 1143552) 14,55% 18;18% 29,09%

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

- Si. He cursado otra formacion de posgrado, licenciatura, grado o alta cualificacion
B si. He cursado formacién profesional superior o formacion especializada
Si. He cursado formacion profesional de grado medio, formacion para el empleo

c

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

No he realizado formacion especifica alguna para el puesto que desempefio

Formaci6én para promocion.

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

El 73% de trabajadoras que han indicado que no tiene descendencia se encuentran en la
franja de edad que va de los 21 y los 45 anos; de hecho, solo el 1% de la muestra declara ser
mujer mayor de 45 afios y madre. Y se trata de un conjunto que muestra notables diferencias
en lo relativo a su estado civil, en comparacion con aquellas mujeres que declaran ser madres
y trabajadoras.

Encontramos de esta manera tres tendencias claras que definen la estructura y el perfil
demografico:

« Muy pocas estan casadas y quienes tienen pareja conviven en régimen de pareja hecho o

en union libre mayoritariamente.

« Casi una tercera parte es una mujer en un hogar unipersonal.

» Poco méas de una cuarta parte convive con otras personas en un mismo hogar.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. Convivo con mi pareja, en union libre o pareja de hecho

. En convivencia con otras personas, companeros/as o familiares
Estoy casado/a

[: Estoy soltera/o, viuda/o, separada/o y vivo solo/a

B Otra situacion

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

Si comparamos esta distribucion con la muestra obtenida en hombres, aun siendo de menor
tamano, lo que nos indica es que no hay demasiadas variaciones. Quizas en el caso de ellos
se da més la situacion de estar casado o en convivencia en pareja de hecho (un 47 % en total),
mientras que 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.

No obstante, de este grupo de trabajadoras de la industria musical, un 10 % nos indica que

tiene a alguna otra persona, familiar o allegado, del cual cuidan:

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

Trabajadoras con otras personas a su cargo.

Si nos atenemos a la cuestion de la formacién, lo que observamos en la muestra recogida es

que, al igual que ocurre con las mujeres trabajadoras de la industria musical, existe una
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elevada cualificacion tanto antes de acceder al primer empleo dentro de la industria como

durante los afios trabajados en la misma. Pero existen pequeiias 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 _
Formacion media -

Formacion
basica

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

Grado de formacibn alcanzado en el acceso al primer empleo en la industria musical.

Es notable que no hayamos encontrado apenas mujeres que, no siendo madres, sean
trabajadoras de la industria musical, y no tengan algin tipo de cualificacién, algo que no
ocurre con los hombres de la muestra, donde hemos encontrado que poco méas del 10 %
afirmo6 haber accedido a su primer trabajo en la industria solo con formacién bésica. En el
caso de las otras dos cuestiones planteadas sobre la formacion, la distribucién es similar a
la de las trabajadoras que son madres (los datos de la muestra en hombres son muy
similares): el 93 % posee conocimientos de idiomas y mas del 90 % ha mejorado su
formacion para poder promocionar y mejorar profesionalmente y asi alcanzar su puesto de

trabajo actual.
2.2, Perfil laboral

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

musical, segin la muestra obtenida a través de la encuesta.
2.2.1. Actividad, rol y funciones desempenadas

En primer lugar, cabe mencionar que la muestra obtenida representaria a una poblacion

desconocida: tal y como comentamos al comienzo, desconocemos cuantas 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 poblacion

desconocida es, cuando menos, diversa en lo relativo a las relaciones contractuales y de
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produccion 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% 60% 70% 80% 90% 100%

Trabajo por cuenta ajena (asalariado/a)

Trabajo por cuenta propia

Trabajador/a o socio/a trabajador/a de mi empresa o sociedad

Socio/a capitalista de mi empresa o sociedad, administrador/a tinica o tnico
Sin contrato o relacion mercantil alguna . Desempleado/a

Tipos de relaciones contractuales de trabajadoras en la industria musical.

« Predomina el trabajo por cuenta ajena, principalmente bajo contrato, pero con un

caracteristico 3.9 % de trabajadoras que afirman no tener relacion contractual alguna.

« 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 autobnomo o empresarias del sector.

Observamos ciertas diferencias en la distribucion respecto a la muestra de trabajadores,

donde se dan mas casos de autébnomos y de socios capitalistas o duenos de empresas.

40.71% 30.97% 7.96% 12.39% 6.19%%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

Trabajo por cuenta ajena (asalariado/a)

Trabajo por cuenta propia

Trabajador/a o socio/a trabajador/a de mi empresa o sociedad

Sociofa capitalista de mi empresa o sociedad, administrador/a Unica o Unico
Sin contrato o relacion mercantil alguna . Desempleado/a

Tipos de relaciones contractuales de trabajadores en la industria musical.
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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 aquellas otras trabajadoras que son asimismo 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 relaciéon contractual.

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

o reducida:

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

Asimismo, 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
trabajen en empresas relacionadas con los aspectos mas técnicos de la industria, tales

como la distribucion digital, editorial, estudios de grabacion o produccion:
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Asociacion

Distribuidora o agregador

Editorial musical

Empresas de marketing y comunicacion

Empresas de representacion

Empresa o local de musica en vivo

Entidad de gestion

Estudio de grabacion

Festival de musica

Institucién educativa

Medio de comunicacion

Sello fonogréfico

Solista o banda

Tienda de discos o e-commerce

Otro

5,9%

5,9%

4,9%

10,3%

22:1%

14,2%

2,9%

2,9%

10,3%

2,5%

4,4%

4,4%

5,9%

1,0%

2,5%

0% 10% 20%

Distribucién de tipos de empresa para las que se trabaja.

marketing y comunicacion (1,9 %).

Respecto a esta distribucion encontramos diferencias con la obtenida en la muestra de los
trabajadores. Si bien priman las empresas de representacion y de locales de musica en vivo
(lo cual nos indicaria cierta sobrerrepresentacion de trabajadores y trabajadoras de esos
sectores en la encuesta), es mucho mayor la proporcién de trabajadores en el sector de la
representacion (un 29 %), en las empresas o locales de musica en vivo (21,3 %), o 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
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Por otro lado, si atendemos a los puestos de trabajo y a las funciones desarrolladas en estos,
encontramos también caracteristicas que determinan el perfil de las trabajadoras de la

industria musical:

.z o . <z 0,
Gestion y administracion 12,0%

Agente / Ménager 6,8%

Autoria, composicion 4,7%
2,1%

Editor musical

Ejecutivo/a en discografica 2,1%

Intérprete 3,1%

Logistica y gestion 13,0%

Musica en directo 12,5%

)} 3 ] 10e
Periodismo musical 5,7%

Promocion, marketing, comunicacion _ 25,5%
Técnico de grabacion en estudio . 2,6%
Booking / Contratacion - 7,3%
Otro 2,6%
0% 10% 20% 3

Puestos de trabajo y funciones.

«  Como podemos observar, encontramos a muy pocas mujeres que desempenen labores
de produccion, manager o representacion, asi como ejecutivas y agentes del periodismo
en general, aunque son mas las trabajadoras que hay en este puesto que hombres (un 2

% de la muestra obtenida en ellos).
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« Algo similar 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; algo similar ocurre en el puesto booking y
contrataciéon, donde se ubica un 11,58 % de ellos; en el puesto de intérprete musical, que
ocupa el 9,4 % de la muestra masculina; y en el caso de ejecutivos en discograficas, un

4,2 % en la muestra masculina.

« Hay una sobrerrepresentacion de los perfiles laborales relacionados al marketing y las

relaciones publicas.

«  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 gestion, tanto

en salas de musica en directo como en festivales.

En altimo lugar, cabe decir que un 57 % afirma que, ademas de su actividad econémica
principal en estas empresas, realizan otras labores remuneradas dentro de la industria

musical.

Descubrir los roles desempenados conlleva un importante elemento de percepciéon, dado
que, en muchos casos, la toma de decisiones tiene que ver méas con la forma y desarrollo de
las relaciones dentro del entorno y la situacion laboral, asi como con la posiciéon subjetiva
alcanzada, que con las funciones reales para las que se contrat6 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 relacion contractual.

0169%! 19,21% 5,91% 27,09%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

. Funciones directivas. Maxima responsabilidad en la toma de decisiones

- Funciones ejecutivas, tecnicas o administrativas especializadas y complejas
Funciones operativas: apoyo al personal técnico especializado o directivo
Puestos comunes: funciones de asistencia técnica, operativa y de apoyo a técnicos

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

Rol desempeiiado por las mujeres en el puesto de trabajo.
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e En primer lugar, un amplio abanico de mujeres de la muestra afirma desempefar roles
de alta funcionalidad y de mando directivo.

«  Hay muy pocas mujeres que afirmen realizar tareas de puestos comunes, de naturaleza
de apoyo a personal mas cualificado.

« Hay un notable grupo de personas que realiza todo tipo de actividades, lo cual se
corresponde con la situacion de aquellas trabajadoras que afirmaban ser autébnomas o
freelance.

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

comparamos con los datos generales del pais7:

Nada o muy poco 9,31%

10,29%

No llega a 6.000 €

De 6.001 2 10.800 € 8,33%

14,22%
De 10.801216.800 €
26,47%
De 16.801 a 25.200 €
. 1,76%
De 25.201 a 33.600 €
De 33.601 a 42.000 € - 6,37%
De 42.001 a 63.000 € 7,35%
De 63.001 a 84.000 € - 3,43%
Maés de 84.000 € . 2.45%
0% 10% 20% 30%

Remuneracion de las trabajadoras de la industria musical.

7 https://www.ine.es/prensa/ees_2017.pdf.



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

2017 en Espana fue de 26.391,84 euros y para las mujeres de 20.607,85 euros.

La evidencia nos indica 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 sitda en la cuarta
categoria, es decir, se gana como media entre los 10.800 € y los 16.800 €, pero esta
queda muy cerca de la siguiente categoria. No obstante, nos permite afirmar que el
salario medio de la mujer en la industria musical est4 al mismo nivel que el 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 que la primera categoria salarial tiene en
la distribucion de las trabajadoras, que es de mas de un 9 %, como se puede observar

mejor en el siguiente grafico.

30%

20%

10%

10129%

3.43% 2.45%

0%
Nada No De De De De De De De Mé4s
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

¢Cuéles fueron tus ingresos brutos anuales recibidos por tu labor en la industria musical? Mujeres.
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Los datos de esta distribucion muestran notables diferencias respecto a la muestra obtenida
en hombres, siempre teniendo presente que esta muestra es la mitad de pequena que la
obtenida en trabajadoras de la industria. En el caso de los trabajadores, observamos que, a
partir de la categoria salarial de 25.201 € hay proporcionalmente mas casos que en la
distribucion de las trabajadoras. Asi como también es resefiable que haya
proporcionalmente mas casos de trabajadoras en la categoria de nada o muy poca

remuneracion que trabajadores.

20%

10%
0%
Nada No De De De De De De De Mas
o llega 6.001 10.801 16801 25.201 33.601 42001 63.001 de
muy a a a a a a a a 84.000

poco 6.000€ 10.800 16.800 25200 33.600 42.000 63.000 84.000

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

En ultimo lugar, podemos observar una caracteristica interesante de la situaciéon 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

desempenados (véase el siguiente grafico):
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Nada o muy poco

No llega a 6.000 €

De 6.001a210.800 €

De 10.801a16.800 €

De 16.801 a 25.200 €

De 25.201 a 33.600 €

De 33.6012a 42.000 €

De 42.001 2 63.000 €

De 63.001 a 84.000 €

Mais de 84.000 €

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

o
X

. Funciones directivas. Maxima responsabilidad en la toma de decisiones

. Funciones ejecutivas, técnicas o administrativas especializadas y complejas

. Funciones operativas: apoyo al personal técnico especializado o directivo

. Puestos comunes:funciones de asistencia técnica, operativa y de apoyo

. Dada mi posicion principal (relacidon contractual) desempeno todas las funciones.

Comparativa entre salarios y roles.

Observamos varios fendmenos:

«  Esadistribucion de roles que coincide con la de auténomas o freelance se sucede, sobre

todo, en las categorias salariales méas bajas.

« Enlas categorias salariales centrales (media, mediana y moda), se distribuyen los cinco

tipos de roles. Llama la atencién que el rol mayoritario en la categoria salarial que se

sitia por encima de la media sea el de funciones operativas, mientras que en las

categorias inferiores predomine el rol ejecutivo técnico o mas especializado.
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« 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 aflos o0 menos (un 56 % de la muestra), pero

sobre todo una trayectoria laboral de 15 afios 0 menos dentro de la industria musical (79 %):

15,12%

0% 10% 20%

Menos de 5 anos
Entre 15y 20 afios

20,98%

20,49% 17,07% 26,34%

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

Entre 5y 10 afnos Entre 10 y 15 afos

Mas de 20 afos

Vida laboral de las trabajadoras de la industria musical.

3317%

0%  10% 20%

26,34% 19,51% 10,24% 10,73%

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

Trayectoria laboral de las trabajadoras dentro de la industria musical.

Esta tendencia de la distribuciéon obtenida en la muestra de las trabajadoras difiere

notablemente de la distribucién de la muestra de los hombres, donde hay una mayor

proporcion de trabajadores cuya vida laboral es de més de 15 afios tanto dentro como fuera

de la industria musical:
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36,28%

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

. Menosde 5afos - Entre 5y 10 afios . Entre 10 y 15 afios
B Entre15y 20 afios Mas de 20 afios

Vida laboral de los trabajadores de la industria musical.

18)58%) " 9.73% 24,78%

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

. Menos de 5anos . Entre 5y 10 afos . Entre 10 y 15 afos
B Entre 15y 20 afos Mas de 20 afos

Trayectoria laboral de los trabajadores dentro de la industria musical.
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Esto nos indica que, en términos generales, y como también ha ocurrido histoéricamente 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 tltimos
15 afos a puestos de trabajo dentro de la industria musical —ateniéndonos a los datos que
nos ofrece la muestra en lo relativo a la distribucion de edad— que en el caso de la muestra
en hombres. Pero, ademas de corroborar 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:

Menos de un afo - 20,49%
Entre 1y o
5 afos Sl

Entre Sy
10 afos 21,95%

Entre 10y

15 afos 10,73%

20 afos

Mas de 20 afos . 5,85%

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

Entre 1S5y ’ 1,95%

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

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

% lleva trabajando mas de 10 afos en el mismo puesto y funcion.

No obstante, si realizamos una comparacion entre esta trayectoria en la industria con los
afios trabajados en el dltimo puesto, podemos observar la existencia de una brecha de

trabajadoras en todas las categorias. Un margen de diferencia que nos vendria a mostrar, a

37



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 hacen largas
trayectorias (méas 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: ya sea a causa de la altima
crisis econoémica o por las propias transformaciones del sector. Analicemos un poco mas esta

situacion:

42,65% 32,35% 13,24% 4,41% 3,35%
3;70% 38,89% 29,63% 22,22% 5,56%
42,50% 32,50% 25,00%
33,33% 66,67%
100,00%

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

Entre 5y 10 anos Entr

Entre 15y 20 afios Mas de 20 afos

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

En el grafico superior observamos en las barras porcentualmente las respuestas de las
mujeres a la cuestién de cuantos afos 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 da cuenta de que, de las trabajadoras que llevan cinco afos
o menos trabajando en la industria musical, el 42 % tiene una vida laboral de similar tiempo
—5 aflos o0 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 5 aflos o menos trabajando en la misma poseen una vida

laboral mayor que su trayectoria en la industria. Esto nos indicaria que estariamos ante dos
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tipos de casos: o trayectorias interrumpidas, en tanto que serian trabajadoras que en algan
momento de su vida dejaron la industria para incorporarse a otros sectores; o trabajadoras

que se incorporan a la industria musical desde otros sectores.

Respecto a la segunda categoria, la de trabajadoras que llevan trabajando entre 5y 10 afios
dentro de la industria musical, observamos que esa tendencia aumenta. Primero al observar
que la coincidencia entre categorias de tiempo dentro de ambas cuestiones cruzadas se
reduce a un 38 % en comparacion con el 42 % de la anterior; medida que si tomamos como
referencia, lo que nos muestra es que, de alguna forma y dada la muestra obtenida, en esta
categoria temporal de los 5 y 10 afios trabajando en la industria, habria menos mujeres que
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 afios 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 de un afio sin ningan tipo de
contrato o remuneracion (65 %), y un porcentaje menor, pero elevado (35 %), que afirmé
haber estado entre uno y tres afos trabajando sin remuneracién o contrato dentro de la
misma. Este fenomeno nos describe, en parte, la precariedad con la que se comienza a

trabajar en la industria musical:

1913120 15,35%

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

. Menos de un aho . Entre 1y 3 afos Mas de 3 afos 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 10 y 15 aflos) 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 Gltima categoria, la cual se corresponde
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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 historicos, es
imposible saber cuantas 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, cuando menos, complicado.

Dos datos més 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 estar obteniendo unos ingresos mas o menos
elevados, aunque no seria condicion tltima para ello —una distribucion que es similar a la

de la muestra masculina—:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
menos de 5 afios Entre 5y 10 afios Entre 10 y 15 afios
Entre 15y 20 afios mas de 20 afios

Comparativa entre ingresos percibidos por las trabajadoras y su trayectoria.
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Igualmente, la trayectoria laboral dentro de la industria tampoco seria una condicion altima

para, a la postre, obtener mayores ingresos.

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

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

Aunque estos datos podrian ser mas significativos, lo que nos permitiria la comparaciéon con
la muestra en trabajadores, ya que en la distribucién de ellos no encontramos ningan caso
de ingresos de méas de 84.000 € que no se corresponda con trabajadores de méas de 20 afios

de experiencia.

De este modo, observamos que son pocas las mujeres que, trabajando menos de 5 ainos en
la industria musical, en la actualidad obtengan una retribucion mayor a la del salario medio.
Por el contrario, una trayectoria de mas de 15 afios tampoco aseguraria alcanzar esas
categorias salariales medias y altas, donde la distribucién masculina es 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:

Si nos atenemos a los datos antes mostrados que nos indican que el 70 % de la muestra se
sitia 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 relacion con 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 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 distribucion 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 con ese nivel de ingresos por el
desempeno 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 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 més salir de la precariedad que a

ellos.
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Nada o muy poco

No llega a 6.000 €

De 6.001a10.800 €

De 10.801a16.800 €

De 16.801 a 25.200 €

De 25.201a 33.600 €

De 33.601 a 42.000 €

De 42.001 a 63.000 €

De 63.001 a 84.000 €

Mas de 84.000 €

W Menosde unafio [ Entre 1y 5 afios Entra 5 y 10 afios
| Entre 10 y15 afios Entre 15y20afos [ més de 20 afios

Comparativa entre ingresos y afos 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:

0% 80% 90% 100%

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, y que su 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 cinco afios en la industria
musical. Por el contrario, son madres quienes en su momento ya accedieron a este mercado
laboral y de alguna forma consolidaron y mantuvieron su posicion laboral, es decir, de
alguna forma han mantenido una determinada trayectoria dentro de la industria musical, e

incluso dentro de un mismo puesto de trabajo:
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0% 10% 20%

Comparativa entre maternidad y afos trabajados en el mismo puesto.

Observamos asi que son pocas las mujeres que, con 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 y de fertilidad han descendido a nivel nacional y la edad media de
la maternidad o paternidad ha aumentado. En todo caso, en la distribuciéon 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 trabajando, e incluso cuanto més consolidada esta la
trayectoria dentro de un mismo puesto de trabajo. Por el contrario, y en conclusion, esto nos

indica que hay muy poca movilidad.

Esto ocurre de forma similar en la muestra obtenida en hombres (siempre teniendo presente
las diferencias en tamafio). A diferencia de la muestra en trabajadoras, no hemos dado con
hombres que, a pesar de afirmar tener hijos e hijas a su cargo o cuidado, posean menos de
cinco anos de experiencia dentro de la industria musical, tal y como podemos observar en el

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

Menos de 5 arfios Entre 5y 10 afios Entre 10 y 15 afios
Entre 15y 20 afios Mas de 20 afios

Comparativa entre paternidad y trayectoria en la industria musical.

Asi mismo, segiin la muestra obtenida, hay menos padres que madres con hijos o hijas a su

cargo y cuidado que lleven menos de un afo trabajando en el mismo puesto y funcioén.

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

Menos de un ano Entre1y 5 afos Entre 5 y 10 afios
Entre 10 y 15 afos Entre 15y 20 afos Mas de 20 afios

Comparativa entre paternidad y afios trabajados en el mismo puesto.
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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. 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% 70% 80% 90% 100%

Menos de 5 anos Entre 5y 10 anos Entre 10 y 15 anos
Entre 15y 20 afos Mas de 20 anos

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 obtenida en trabajadores, ya que

ese dato aumenta:
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2478% 22.12% 18.58% 9.73% 24.78%

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

Menos de 5 anos Entre Sy 10 aios Entre 10 y 15 aios
Entre 15y 20 aios Mas de 20 aios

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

Por otro lado, si atendemos a la cuestion 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 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% 60% 70% 80% 90% 100%

Menos de un afio Entre 1y 5 afos Entre 5y 10 anos

Entre 10 y 15 afios Entre 15y 20 afios Mas de 20 anos

Maternidad y afos 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 que 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 grafico anterior
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en que 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 afnos, es decir, han tenido algin tipo de
movilidad laboral, independientemente del motivo. El resto de las madres trabajadoras se
caracterizaria, por este orden de cosas, por llevar afos 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 Gltimos cinco anos.

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:

10:62% 38.94% 21.24% 7.08% 10.62% 11.50%

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

Menos de un afno Entre 1y 5 aios Entre 5y 10 aios
Entre 10 y 15 aios Entre 15y 20 aiios Mas de 20 aios

Paternidad y afios trabajados en el mismo puesto y con la misma funci6n.

Son proporcionalmente pocos mas los trabajadores que en los altimos 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 cualificacion, solo
un 10 % de estas trabajadoras afirman no haber tenido ningtn tipo de especializacion o
cualificacion para acceder al mercado laboral de la industria musical; sin embargo, la
mayoria si nos han indicado que para alcanzar el puesto de trabajo que actualmente ocupan

han recibido algan otro tipo de formacién:
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14:55%

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

. Si. He cursado otra formacion de posgrado, licenciatura, grado o alta cualificacion
. Si. He cursado formacion profesional superior o formacion especializada

| Si. He cursado formacion profesional de grado medio, formacion para el empleo
. Si. He mejorado mis conocimientos de idiomas y/o he aprendido nuevos idiomas
. No he realizado formacion especifica alguna para el puesto que desempefio

Formacidn para la promocién: madres trabajadoras.

Este dato varia poco respecto a la muestra obtenida en trabajadores que indican ser padres,
ya que méas del 33 % afirma no haber cursado ninguna formaciéon especifica para el

desempefio de su actual puesto de trabajo.

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

obtener un contrato laboral determinado desde una posicion precaria.

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

. Contrato indefinido . Indefinido por conversion desde el contrato temporal
Contrato fijo discontinuo . Contrato temporal (de cualquier indole)
. Interinidad . Temporal por obra o servicio
. Temporal por circunstancias de la produccion
Contrato en formacion o practicas (asf recogido en el Estatuto de los Trabajadores)
. Becario/a en practicas . Contrato mercantil o autonomo/a

. Ninguna relacion contractual - Otro (especifique)

Tipo de relacién contractual. Madres.
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En el caso de la muestra en 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 autonomos. Llama también la atenciéon que son menos los casos,
proporcionalmente hablando, de trabajadores con ninguna relaciéon contractual que en el

caso de las trabajadoras.

3,03%

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

. Contrato indefinido . Indefinido por conversidn desde el contrato temporal
Contrato fijo discontinuo ] Contrato temporal (de cualquier indole)
B Interinidad . Temporal por obra o servicio
. Temporal por circunstancias de la produccién
Contrato en formacion o practicas (asi recogido en el Estatuto de los Trabajadores)
- Becario/a en practicas . Contrato mercantil o autonomo/a
B Ninguna relacién contractual [JJ 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 afirma no disponer de ayuda del
conyuge o, a lo sumo, si tiene ayuda es de familiares o de personal contratado para el

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

B Jornada completa : 35-40h semanalesl} Jornada parcial: 30 horas semanales
| Jornada parcial: 20 horas semanalesi¥l Jornada parcial: menos de 20 horas semanal

Tipo de jornada.

El perfil laboral de estas trabajadoras que tienen a su cargo y cuidado a hijos e hijas es, al
igual que el resto de las mujeres trabajadoras, bastante variado, pero, a diferencia del resto
de trabajadoras, estas mujeres se encuentran trabajando principalmente para empresas de
marketing, editoriales musicales, sellos discograficos y para locales o empresas de musica

en directo:
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Asociacion

Distribuidora o agregador

Editorial musical

Empresas de marketing y comunicaciéon

Empresas de representacion

Empresa o local de musica en vivo

Entidad de gestion

Estudio de grabacion

Festival de musica

Medio de comunicacion

Sello fonogréafico

Solista o banda

Otro

5,6%

3,7%

9,3%

13,0%

13,0%

1,9%

5,6%
9,3%
3,7%
0% 10%

18,5%

20%

Tipo de empresa en la que se trabaja.

trabajadoras.

perfiles son los que tienen que ver con la gestion y la administracion:
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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 agregador (6,3 %) y

solistas (9,4 %), donde en proporciéon son mas los casos que en la muestra de las

Asi mismo, las funciones que estas madres y trabajadoras desempefan dentro de estas
empresas también son variadas y, al igual que el resto de las trabajadoras de la industria

musical, llama la atencion que apenas desarrollen perfiles de tipo técnico, y los principales




Gestion y administracion _ 14,5%
Agente / Manager _ 9.1%
Autoria, composicion 1,.8%
Editor musical 3,6%
Ejecutivo/a en discografica - 3,6%
Intérprete . 1,8%
Logistica y gestion - 5,5%
Musica en directo 20,0%

L .
Periodismo musical 9.1%

P1‘0m0c10n, marketmg, comunicacion 21,8%

Técnico de grabacion en estudio 1,8%

Booking / Contratacion 5,5%

Otro 1,8%

0% 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 gestion 7,3 %, ejecutivo en discografica 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 comparacion 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 situacion del resto de trabajadoras
de la industria musical, aquellas que son madres ejercen roles de alta direccion o técnicas,
muy pocas ejercen roles intermedios o bajos y, en relacién también con la situaciéon de
freelance o régimen de autonoma, desempeiian todos los roles, como se puede ver en el

siguiente grafico:

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

- Funciones ejecutivas, técnicas o administrativas especializadas y complejas
Funciones operativas: apoyo al personal técnico especializado o directivo
Puestos comunes: funciones de asistencia técnica, operativa y de apoyo a tecnicos
Dada mi posicidn principal (relacién contractual) desempeno todas las funciones

Roles desempenados por las madres trabajadoras en la industria musical.

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 desempeno 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 sitiia la media salarial nacional —entre 16.800 € y 25.200
€—, la segunda categoria modal es la siguiente: aquella que estan 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 sitiie un poco por encima. Pero cabe recordar que se trata de trabajadoras
con contratos estables o mas trayectoria que aquellas 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 méas elevadas.
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Nada o muy poco 5.45%

No llega a 6.000 € 7,27%

De 6.001 a2 10.800 € 5,45%

9,09%
De 10.801a216.800 €

20,00%

De 16.801 a 25.200 €

18,18%

De 25.201 a2 33.600 €

7,27%

De 33.601 a 42.000 €

16,36%

De 42.001 a 63.000 €

De 63.001 a 84.000 € 5,45%

5,45%

Mas de 84.000 €

0% 10% 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 Mas
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 desempeiian sus roles y sus funciones. Factores como
la maternidad, el salario, la formacion, la posicion ocupada de partida, asi como la ayuda en
las labores domésticas del cuidado por parte de los conyuges 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. 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 percepcion 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, ademas de esa actividad principal de la cual
dependen econémicamente 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 dedicaciéon en

tiempo mayor que la jornada por la cual legalmente estan contratadas:

32%359% 50497 14,20%94%

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

B Dcdicacion total: dedico més horas de la jornada laboral legal

- Dedicacion media: dedico algo mas de tiempo de lo que obliga mi jornada laboral
Dedicacion normal: solo le dedico lo acordado en la jornada laboral legal.
Dedicacion baja: no es mi trabajo principal y solo le dedico tiempo cuando puedo.

Dedicacién requerida por el puesto de trabajo.

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
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de trabajo que 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% 1225%

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

. Disponibilidad total: siempre o casi siempre debo trasladarme a otros lugares

. Alta disponibilidad: muchas veces me exige estar preparado para trasladarme
Disponibilidad media: a veces me exige estar preparado para trasladarme
Disponibilidad baja: solo se me exige trasladarme o viajar en momentos concretos
Ninguna disponibilidad

Disponibilidad exigida por el puesto de trabajo.

De alguna forma, esta situacion de altas exigencias parece estar relacionada con la
percepcidn de las exigencias del puesto de trabajo. De esta manera, cuando preguntamos a
las trabajadoras a qué creen que han tenido que renunciar para alcanzar su posicion actual,
la gran mayoria apela a situaciones que tienen que ver con las relaciones sociales y de

reproduccion, cuando no directamente con la maternidad:

« La principal renuncia que las trabajadoras indican que realizan para alcanzar los logros
y la posicion actual es a la vida social y familiar en casi un 30 %. 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 y de reproduccion —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 conciliacion social y familiar.

« Otro dato interesante es que la segunda renuncia mas seleccionada por las trabajadoras
es la de desempenar otros puestos de trabajo méas ventajosos. De alguna forma, esto nos
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.
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s
Otros empleos mas ventajosos _ 19,7%
romunciar a nada 18,2%
A ser madre/padre _ 9,4%
A formarme y especializarme - 7,4%
A viajar u otro tipo de ocio - 6,9%
A vivir en la localidad que deseaba - 5,4%
Otro 3,0%
A tener una relacion de pareja I 1,0%
0% 10% 20% 3C
Renuncias para alcanzar el puesto y los logros actuales en la industria musical.

Esto percepcién 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 que renunciar a tener una relacion de pareja.

2.3.2. Barreras experimentadas

A pesar de que lo relativo a las relaciones sociales y de reproduccion 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 desempenar 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 —
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casi en un 58 % de los casos se ha seleccionado esta barrera—; y, en segundo lugar, la falta
de informacion sobre ofertas.
Nota aparte es la tercera barrera més seleccionada: la edad. Y es que huelga recordar que

nos encontramos ante una distribucion de edad donde priman las categorias jovenes

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

|

1

Poseo una discapacidad [ 0,00%

Otro (especifique) | 3,47%

No he experimentado ninguna barrera | 13,37%

Maternidad /paternidad | 14,36%

Incompatibilidad personal con los horarios, la

disponibilidad y la dedicacién requerida 16,83%

Falta de experiencia, segiin los empleadores 18,81%

Falta de conocimientos o habilidades para aprovechar

las oportunidades que se han presentado 19,31%

La edad: demasiado joven o demasiado mayor 20,30%

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

Mi identidad y orientacién sexual | 5,94%

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

Barreras experimentadas para el acceso al puesto de trabajo.

En el caso de quienes han indicado la maternidad como barrera experimentada, o al menos
percibida o incluso impuesta como tal para alcanzar su puesto de trabajo (14,36 %) son, en

proporcion, pocas las mujeres que no son madres: un 6,9 % frente al 93,1 %.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. No .S\

Tabla cruzada: mujeres que perciben 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 condicion 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 proporcion 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 condicién

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
contratacién, 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.

81, nl@mspara - BT
Canl aladmprg - 15699

B voces 2RATW
ALgunas voces T8 14%
Mo, nuEnca 29.41%
oG W% 0% 30 0% S0%. S0, Fo b

¢Consideras que tu sexo ha sido determinante en tu contrataciéon?
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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:

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

B Bs

Trabajadoras que son madres.

Este dato explica por qué son también trabajadoras que, principalmente, tienen una larga

trayectoria en la industria musical:

29,82% 22,81% 26,32% 5,26% 15,79%

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

Menos de 5anos Entre 5y 10 afos Entre 10 y 15 afos
Entre 15y 20 afos Mas de 20 afos

Trayectoria en la industria musical.

Por otro lado, cuando preguntamos por el clima laboral que se vive en la actualidad,
encontramos que la experiencia mas seleccionada es no sentirse discriminada es. Sin
embargo, la relacion de experiencias seleccionadas es amplia y merece un andlisis mas
detallado:

62



Ninguna de las sugeridas

Ha sufrido la apropiacion de ideas / méritos
por parte de COlegaS . Superiores _ 30.69%
Exceso de carga de trabajo sobre su persona
y de forma indiscriminada frente a otros/as _ 13.86%
Sus colegas y superiores le han hecho vacio _ 11.88%
Juicios ofensivos negativos de colegas y 8.91%
superiores por su condicion personal
Juicios positivos de colegas y superiores por 8.91%
su aspecto fisico
Ha sido objeto de difusion de rumores - 6.93%
Ha sufrido acoso sexual por parte de colegas - 5.94%
0 superiores
Se le ha negado indiscriminadamente el - 5.45%
acceso a los recursos, materiales
Juicios ofensivos negativos de colegas y - 4.95%
superiores por su aspecto fisico
Asignacion de tareas especificas por su I 1.49%
orientacion sexual, racial, étnica o religiosa.
Ha sufrido alguna agresion sexual por parte I 1.49%
de colegas o superiores
Asignacion de tareas denigrantes, en general I 0.99%
Reduccién de la carga de trabajo por su iden- I 0.99%
tidad religiosa, étnica o sexual
0% 10% 20% 30% 40

Caracteristicas del clima laboral.

Si bien a primera vista puede parecer que la experiencia en el clima laboral de la muestra
obtenida es mayoritariamente positiva o no discriminatoria, 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 han experimentados juicios positivos por el trabajo

realizado por parte de colegas y superiores, lo que nos muestra el resto de experiencias
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seleccionadas es justo lo contrario: el clima laboral dentro de la industria musical es, de

hecho, discriminatorio:

« Se observa que hay casos de mobbing, a través de experiencias de vacio por parte de
colegas y superiores, a través de juicios de naturaleza sexista, negando el acceso a
recursos para el desempeno 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.

« 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.

« Pero no deja de ser menos preocupante que en casi un 16 % de los casos las trabajadoras
hayan experimentado juicios verbales ofensivos en forma de ridiculizacion o incluso en
forma de criticas sexistas y vejaciones o insultos, que un 5,9 % haya indicado que ha
sufrido acoso laboral y que un 1,49 % de los casos haya padecido abusos o agresion

sexual.
2.3.3. Expectativas en la carrera profesional

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

mAas en su carrera:

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

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

No. Aun no he alcanzado mis metas u objetivos, y no creo que pueda alcanzarlos
No. Aun no he alcanzado mis metas u objetivos, pero creo que aun puedo alcanzarlos.
Si.He alcanzado mis metas y objetivos actuales, pero ain aspiro a crecer en mi carrera

Si.Yahe alcanzado todas mis metas y objetivos profesionales.

Expectativas de futuro.

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

planes de futuro para su carrera:
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Mi discapacidad | 0,49%

Mi identidad y orientacion sexual 0,99%

Otras barreras (especifique) | 4,93%

Ninguna | 8,87%

Mi sexo 11,82%

Falta de experiencia, segun los empleadores 12,32%

Falta de conocimientos o habilidades para aprovechar las
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 formacién que tengo

Incompatibilidad personal con los horarios, la disponibilidad
dedicacion requerida

No conocer a las personas adecuadas /no tener los contactos

: 48,77%
necesarios 40,7770

10% 20% 30% 40% 50% 60%

Barreras percibidas para la promocién en la industria musical.

De este modo, la principal barrera percibida continta siendo no poseer el capital social
necesario como para encontrar mejores puestos de trabajo, pero le sigue la incompatibilidad
personal —de vida social y familiar— con los horarios, la disponibilidad y la dedicacion que
los puestos de trabajo de la industria les exigen para su desempeiio. También se es
consciente de que la falta de informacién y de ofertas nuevas es un problema: de alguna
forma se da a entender que hay una cierta idea de 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 continiia siendo la de no
conocer a las personas adecuadas (49,1 %), pero, en su caso, la barrera que tiene que ver con
la conciliacién 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 formacion (52 %). De alguna forma, se
da a entender que hay una brecha entre la formacion 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 42,08%

Incremento de las posibilidades de establecer redes

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

Acceso a formacion para el desarrollo profesional 52,97%

Estrategias de mejora 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 los agentes que toman las decisiones en la
industria musical no estan al alcance de cualquiera, algo que deberia remediarse mejorando
el acceso a la informacion pertinente de la industria, asi como a sus principales agentes. 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
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innovadores dentro de la industria. En este caso, la muestra de los trabajadores responde de

forma muy similar, sin ninguna variacion resenable.
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3. Grupos de discusién: una mirada cualitativa

Siguiendo los ejes del guion de los grupos de discusion, y a partir de las variables sociolégicas
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 organizacion social del trabajo de las mujeres en el contexto de la divisiéon

sexual del trabajo reproductivo.
4. Identificar 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 conciliaciéon 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 segun sectores en Madrid.

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

informal (sin contrato), sueldos bajos y a temporalidad.

Y en ambos lados creo que también es un tema de estructura social, mucha precarizacion.
Yo por ejemplo ahora mismo estoy medio en el paro, medio colaborando en medios y
demas, y no... Gente que a lo mejor trabaja en un bar por 700 euros, y a la vez quiere poner
su granito de arena, y es muy dificil organizarse y llevar cualquier cosa adelante cuando

tenemos que lidiar con los problemas de vida diarios de supervivencia (Valencia).
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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.

Ya esta bien [de seguir creyendo que] porque seamos artistas, porque estemos en el mundo
de la farandula, estamos libres de todo mal, un zapatero se pone una zapateria en la

esquina de su calle y tiene que tener todos los papeles (Madrid).

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 justifican por considerar que se trata de una incompatibilidad con las

condiciones laborales y sociales actuales.

Estaba por ahi, por casa, y tenia la TV de fondo, y es que me dio un ataque de risa, porque
decian que Espana era el pais con el indice de natalidad mas bajo, o algo asi. (voces y risas)
Y acto seguido, es que acto seguido, dicen que el salario minimo interprofesional no sé si

estaba en 700 o no sé qué, y es que me dio un ataque de risa (Valencia).

Como deciamos, el reparto de roles en la sociedad genera una divisién sexual del trabajo,
por lo que 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 precarizacion a una diferencia de género en la construccion 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.

Es tan precario todo y tan mierda que al final decides que no quieres trabajar en eso
porque es que realmente es de verdad inhumano. Yo no hablo de las que estamos en oficinas
y tal, te hablo de los miisicos, o sea, los miisicos son el tiltimo mico en este sector y no se les
tiene ninguna consideracion. Yo pienso que a lo mejor puede ser que una mujer considere

que esta perdiendo el tiempo trabajando en esto (Madrid).

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.

Es un inconveniente ser mujer si mds encima eres madre (...) la carga tiene que caer sobre
ti y es un poco mas dificil que te vayas de gira, que te vayas a Sudamérica con tu grupo,
yo que tengo la posibilidad de hacerlo y siempre tengo que oir la frase “y tus hijas”, con lo

que conlleva que, aunque este muy segura que mis hijas estan estupendamente bien si que
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estd en tu cabeza esta culpabilidad. Habra de todo, pero...que como hombre no se le

pregunta: ¢Oye, y tus hijas? (Madyid).

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 alld de lo profesional. Se
apunta a la conciliaciéon familiar y laboral como una de las causas de la precariedad en
el sector y, mas especificamente, a la reproduccion de roles tradicionales de género, en la
que 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.

Como las mujeres, como la gran mayoria que conoces no tienen quizds este espiritu tan
ambicioso, muchas amigas ya hablan de tener hijos, y casarse...Como que la vida se queda

alli. Entonces claro, ni te lo planteas8 (Barcelona).

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

Laformacion y la clase social aparecen de forma secundaria. Sin embargo, resulta central
en el discurso en torno a la iniciativa individual la tenacidad y el empefio en hacer lo que

una quiere y en seguir adelante.

A través de machacar, machacar, machacar, demostrar, demostrar, demostrar, que tit has

llegado aqui porque eres mas valida que todo el mundo junto (Valencia).

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 més adelante.

Si, si, que yo estoy dispuesta a aprender en esta vida lo que haga falta y lo que se me cruce
por delante, por eso digo yo que es una cuestion mucho de actitud. Es mucho de actitud
(Bilbao).

Las dificultades de promocidon se identifican como centrales en la desigualdad entre

hombres y mujeres. En este sentido, se apunta directamente a la masculinizacién de ciertos

8 Traducido del original: «Com que les dones, com que la gran majoria que coneixes no tenen potser aquest
esperit tant ambicios; moltes amigues ja parlen dels fills, i casar-se... Com que la vida queda alla. Llavors clar,
ni t'’ho planteges».
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sectores, como el técnico o el promotor discografico, que fomenta una contratacion
segmentada y una menor visibilidad del trabajo de las mujeres que no ocupan cargos de

direccion.

Este sector es totalmente masculino, los nombres que son relevantes o los nombres que se

ven son de hombres no son de mujeres (Madrid).

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 algunos festivales o
para el Dia Internacional de la Mujer, pero que no resulten en una practica habitual, sino en

una estrategia de marketing dada la popularizacion del ideario feminista.

X: Es lo que paso el 8 de marzo, que esos seiiores que estan todo el afio diciendo ‘no, en mis
festivales no hay mas mujeres porque es que no hay muchas mujeres en la miisica’, llega el
8 de marzo y te encuentran a todas horas, saben de sobra que hay mujeres miisicas, pero
no les interesa. Y ahora, que se ven en la necesidad porque estamos ejerciendo cierta
presion en redes, lo hacen para cubrir el cupo. Entonces, buscan a cualquier mujer, en plan
te llaman, ‘me da igual, no sé ni quién eres, no sé lo que tocas, me la suda, puedes venir ti

aqui con tu faldita para que se te vea?’
W: Y baratita.

X: Exacto, te pago mucho menos. O incluir a las mujeres a las 4 de la tarde. (voces) Medidas
puramente cosméticas para aparentar esa igualdad que ahora te hace mas socialmente

deseable como festival (Valencia).

Por otro lado, la existencia de la discriminaciéon positiva choca frontalmente con la
meritocracia, que 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, que tienen menos aspiraciones
profesionales que sus colegas masculinos. Las que si se promocionan son las que rompen

este patron.

Yo miro a los lados y no hay mas mujeres entonces épor qué no podemos llegar aqui? {Por
qué? Porque nos han situado en determinados puntos y muchas veces mas encima estamos
felices de poder estar ahi. No, no hay que estar aht, hay que estar arriba y ese tiene que ser

nuestro objetivo estar arriba.
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Y: Pues no sabria decirte, yo creo que es por la luchadora que llevo dentro (risas) (Bilbao).

Asi, los factores que se consideran favorecedores de una trayectoria laboral con éxito son
la experiencia (los anos en el sector, que conllevan una mayor reputacion 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 companero asista a una reunion o imitar el lenguaje y las formas de hacer

masculinas con humor.

Cuando empezamos a trabajar con un grupo, yo ya empiezo a hacer que él no venga a las
reuniones porque se dirigen a él. O sea, y si, manejo el grupo del principio, y luego él
negocia, las multis [las multinacionales], él hace todo lo demas, pero la que maneja el grupo
soy yo y se dirigen a él, en los grupos de WhatsApp: “¢Y Leo qué dice?”...como que me da...
Y al principio pensaba que era por la experiencia que tiene él, pero me he dado cuenta que

no, que es porque es hombre (Madrid).

La primera vez que me meti en una reuniéon en una multinacional, el lenguaje que se
utilizaba: «pongo mis pelotas en la mesa, la, la la» era todo un lenguaje...Que las tnicas
mujeres que estaban en eso, para estar a la altura tenian que ser mas bastas que un bocata
de pelos, tenian que decir: “porque yo tengo canas en el conio”, ésabes?, 0 sea en una mesa

yo me quedaba asi como... tenias que demostrar tu masculinidad todo el rato (Madrid).

3.3. Identificar los elementos percibidos de discriminacion laboral

Se mencionan pocos casos de discriminacion directa por mecanismos formales de
promocion 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.

X: Te ensenian a que, si has llegado, has llegado por casualidad, o porque tienes la pasta,

no porque lo valgas (Valencia).

El tema del prestigio en los hombres se da por sentado, y las mujeres tenemos que

adquirirlo, y es superinjusto? (Valencia).

9 Traducido del original: «El tema del prestigi en els homes es dona per sentat, i les dones ’hem d’adquirir, i
és stper injust».
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Segun las participantes, se trata de un hecho social que se enraiza en un problema cultural,
de construccidn de expectativas: como deciamos mas arriba, existe una divisién por género
de conocimientos, los hombres se asocian a la racionalidad, la tecnologia y los géneros
musicales «duros» (heavy, punk), mientras que las mujeres no son vistas como sujetos con

identidades, gusto y criterio musical.

Se presupone que tii vas de prestado, que tus gustos son prestados, que ti no has formado
una opiniéon propia sobre las cosas. Cuesta mucho que te tomen en serio, cuesta mucho que
una opinién sobre un disco, sobre un concierto o tal, valga lo mismo que la de un tio,

cuando ti puedes tener mucha mas cultura musical... (Valencia).

No me toman en serio (Valencia).

Asi, la falta de reconocimiento de las profesionales, que se considera el problema central en
todos los grupos, apunta hacia tres factores de discriminacién indirecta que deben
pasar por procesos de cambio més o menos profundos. Primero, existe todavia una cultura
laboral machista que valora de forma diferente a hombres y mujeres segtin atributos de

género estereotipados:

A los hombres los tratan como profesionales y a las mujeres nos tratan como mujeres.
(Bilbao).

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

trabajo, a menudo mejor que el de los hombres, y una mayor exigencia:

En nuestro sector, como os decia, creo que como es tan vocacional, tanto hombres como
mujeres hacemos, el concepto de horas extras no existe porque hacemos muchisimas... Es

tan evidente que nuestra entrega al trabajo es brutalt© (Barcelona).

Por ponerle un valor porque me gusta lo que hago, porque creo que bueno (...) los que

curramos en esto, hombres o mujeres (...) dentro o fuera del escenario, nadie esta en este

10 Traducido del original: «En el nostre sector, com us deia, crec que com que és tant vocacional, tant homes
com dones fem, el concepte d’hores extres no existeix perque en fem moltissimes... , és tant evident que la
nostra entrega a la feina és tant brutal».
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trabajo, en este sector obligado, o sea, nadie, pero da igual deh?, desde el primer (...)
cualquier sitio cualquier persona, cualquier puesto de trabajo, porque nos gusta. Es

atractivo o nos gusta (Madrid).

Pero las participantes describen una cultura laboral en gran medida masculinizada y
excluyente, por ejemplo, en sectores como el periodismo musical, la critica o las reuniones
de direccién de grandes discograficas. Apuntan a la distribucion de tareas sexualizada (la
mujer es la que 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.

1: Si, en mi empresa mitad y mitad... Y entonces, pasa una cosa que a mi me llevan a
reuniones de decision y de repente es una mesa con seis tios de la empresa, de la industria
y tal y til eres casi como la que les vas a tomar notas... Y entonces es que para tomar una
decision es que ni te miran estan ahi como sois tios, ¢no?, y esas reuniones de trabajo que

me da bastante pereza de ir a un sitio con seis hombres hablan de sus bromas y...
2: Hay un machismo ahi...

1: Esa es la sensacion no es que yo achaque a ellos que sean unos machistas sino que ellos
estan super comodos con ese papel... estdn sus intereses ahi, tienen cincuenta y cinco anos
estdan super comodos con sus otros coleguis que hablan de fiitbol y se van a cenar y se echan

unas risas y ti casi un poco sobras... (Bilbao).

La imagen dominante es la de hombre de mediana edad con experiencia, que choca con la
mujer a menudo mas joven, por haberse incorporado més tardiamente al sector, aunque no
siempre sea asi. Ademaés, esta falta de valoraci6on 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.

Cuando ya haya mujeres empoderadas no te tenga que costar tanto encontrar sociologas
ni musicas ni creativas. Sin tener que explicar «no es que yo no soy la novia del que pinta»,
porque no sé si tii estas viendo que yo trabajo. Ese tipo de cosas que te desgastan y que al

final no pasa nada y las asumimos. Que eso desaparezca lo antes posible (Bilbao).
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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.

St que recuerdo alguna vez que te haya llegado a los oidos “no, es que no sé quién te ha

295
.

contratado, o esta trabajando contigo porque estas buena”. Y es como, ya esta, ahi es como
tu trabajo, tu profesion, todo lo que til eres, eso no tiene nada que ver, solo tiene que ver

que estas buena, y que tienes tatuajes y no sé qué, no sé cuantos (Valencia).

Yo tenia que pasar un montén de examenes hasta que se me considerara una rockera de
verdad. Porque es asi, porque un tio se pone una camiseta de Iron Maiden y ya es un heavy,
y una tia tiene que vivir en esta condicion de examinada, porque después te das cuenta de
que es un truco, que el examen final nunca llega, que como mujer vives en la condicién de
examinada, y es un examen, es un titulo, que tienes que revalidar constantemente!
(Valencia).

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.

De verdad os los juro, todos los dias de mi vida pienso que no soy suficientemente guapa

para tener una carrera musical (Madrid).

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

mujer es el acompanante del hombre.

Esta el caso de que Bjork, el ultimo disco lo produjo ella y le pidié unas bases a Arca, toda
la prensa que yo he leido “disco producido por Arca” ella se enfadé tanto que dijo “no, he
sido yo la productora y estos tios me han mandado una bases”, el tema esta tan feo que yo
tengo artistas chicas, una en concreto, no me voy a cortar, voy a decir es Soledad (...)
Soledad Vélez dice que jamas se va a liar con un miisico, porque en el momento en el que
se lie con él van a decir que él le hace las canciones, que aunque me lie con un bajista que
no hace nada, que no es compositor, al final van a decir “desde que esta con él se nota su

mano tal y cual” (Madrid).

1 Traducido del original: «Jo havia de passar una montona d’examens fins a que se’'m considerara rockera
verdadera. Perque és aixi, perque un tio es posa una samarreta d’Iron Maiden i ja és un heavy, i una tia ha de
viure en eixa condicié d’examinada, perque després te n’adones que és un truco, que I’examen final mai
aplega, si no que com a dona vius en la condici6 d’examinada, i és un examen, és un titol, que has de revali-
dar constantment».
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En los grupos de discusion de Barcelona y Bilbao este problema no surge tan claramente por
dos motivos: por la mayor profesionalizacion, 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:

A mime dejaron en la puerta del matadero diciendo que las azafatas hasta las 8 de la tarde

(...) X: O que eres fan también. Que las fans aqui no entran (risas) (Madrid).

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

reuniones y ser escuchadas por sus colegas.
X: Si haces esto te dicen “es que estds con la regla...”.

9: Pero es que no te toman en serio, no te toman en serio. Y te estas enfadando y estan como

medio sonriendo, ay mira.
X: Claro, y encima “esta hoy vieneeee...” (Valencia).

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

reuniones, se escucha preferentemente a sus colegas masculinos.

O componiendo, en temas de produccion. De decir “yo aqui pondria no sé qué”. “¢Ostras,
pero tu crees?”. Quiero decir, enseguida le escuchaban mucho mas a él que a mi2

(Barcelona).

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.

Pero es que en la miisica clasica ahora estan obligados a hacer audiciones en una sala
cerrada, porque, si no, st veian a una mujer no la cogian. Porque decian, “se quedara

embarazada” o yo qué sé y no la cogemos3 (Barcelona).

A% &«

12 Traducido del original: «O composant, en temes de produccié. De dir “jo aqui posaria no sé que”, “Ostres,
pero vols dir?” Vull dir, que de seguida ’escoltaven molt més a ell que a mi».

13 Traducido del original: «Pero és que a la masica classica, ara estan obligats a fer les audicions amb sala
tancada, perque si no, si veien una dona no 'agafaven. Perque deien, es quedara embarassada o jo que sé i no
lagafem».

76



Sin embargo, en todos los grupos aparece también la reivindicacion 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, segin los grupos: en Barcelona y
en Bilbao, la raiz de la diferencia se encuentra claramente en los procesos de socializacion
que lleva 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.

Cuando tii eres hombre, desde el principio te estan como direccionando hacia ahi, ¢no?

Para ser mujer y querer llegar a un puesto directivo con tu idioma, con tu master, con tu

no sé qué, hay personas que desde que son pequeiiitas se les esta diciendo “tit vas a ser, a
v . ’ 2 3 ’

poder, tit vas a poder llegar lejos, til vas a ser tal”, a las mujeres no las educan asi. Es una

cuestion de base, de educaciéon. Mi madre es una persona muy clasica y aunque ella nunca

me ha dicho “no hagas esto” tampoco me ha empujado (Bilbao).

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

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

-Yendo a la parte practica, la ventaja de ser mujer en esto y en todo es la capacidad de
absorber que tenemos (...) todo, todo, todo, y lo podemos hacer (...) y bueno pues ellos no
lo hacen a nivel doméstico, o sea, en general no tienen la capacidad de llevar mil agendas

y mil historias.

-En cuanto a capacidades, cada uno tiene unas, da igual que seas hombre, da igual que
seas mujer, el cerebro es algo que va aparte, otra cosa es como quieras ti utilizarlo.

-Yo tengo ciertas desventajas en mi sector, porque a nivel fisico por mads que yo quiera yo
no voy a crecer mds, ya no voy a tener mas de “x” cuerpo. Pero creo que es indiferente
totalmente el sexo a la capacidad de organizacion, o sea, creo que lo que pasa es que

estamos muy mal educados (Madrid).

El grupo de Valencia, quizas por ser, como ya hemos dicho, el mas precario, localiza las
diferencias en el eje de clase o, mas concretamente, en una sociedad capitalista que explota

sus trabajadoras:

Y en ambos lados creo que también es un tema de estructura social, mucha precarizacion,

yo por ejemplo ahora mismo estoy medio en el paro, medio colaborando en medios y
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demads, y no... Entonces al final, mi situacion, veo que se repite mucho también con otras
personas. Gente que a lo mejor trabaja en un bar por 700 euros, y a la vez esta haciendo
no sé qué, y a la vez quiere poner su granito de arena, y es muy dificil organizarse y llevar
cualquier cosa adelante cuando tenemos que lidiar con los problemas de vida diarios de

supervivencia (Valencia).

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 dara como consecuencia de cambios mas profundos.

En primer lugar, lo mas aparente es la progresiva feminizacion de la industria. Por un
lado, se espera que este proceso no implique 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, més all4 de los casos de

excelencia.

Es decir, épor qué el mediocre tiene que ser un hombre? Pues que pueda ser una mujer la

mediocre también'4 (Barcelona).

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.

Yo me acuerdo de pequenia, no habia absolutamente nadie en las jams, en los conciertos,
claro, y una mujer que cantara, y que tocara un instrumento de viento, no tenia ningiin
referente, y yo lo recuerdo todo como una cosa mental, éno? O sea, evidentemente, asi

especifico no te diria algo, pero creo que hay una carga que tenemos las mujeres artistas

14 Traducido del original: «Es a dir, per qué el mediocre ha de ser un home? Doncs que pugui ser la dona la
mediocre també».
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que nos tenemos que trabajar mucho. Bueno, y si te lo vas trabajando, vas superando

obstaculos mentales?s (Barcelona).

Las iniciativas, como la realizacion de listas ptblicas de expertas y referentes, se consideran

iniciativas positivas, pero no suficientes.

X: 'Y, de hecho, nosotros lo decimos siempre, si hay un grupo que les parece tal, hay otro

equivalente en mujeres, siempre, siempre lo hay, siempre. (Valencia).

X: Pero esto luego no pasa nada, porque por ejemplo el Montgorock de Xabia, que el
organizador es amigo mio, cuando él empezo a organizarlo, él repetia los mantras que
habia aprendido en el entorno de otros hombres que programaban festivales, “es que los
grupos de mujeres no son rentables”, y yo “mira, no me jodas”, le pequé tal chapa, que
después de tres ediciones, acabé incluyendo cada vez mds mujeres, y este aino ha hecho un
cartel paritario. ¢Y sabéis qué ha pasado? Nada (risas). Ha ido la misma gente, ha ganado
el mismo dinero y ya estd. De hecho, cuando empez6 a buscar grupos de tias, estaba
sorprendidisimo, “oye, hay un monton de grupos de tias”. ¢Pues no te lo estoy diciendo

desde hace tres putos anos? Y este afio ya esta (Valencia).

La feminizacién no solamente se plantea en términos de presencialidad, sino de
distribucion de tareas, ya que existe la reproduccion de roles tradicionales de género

también en los mismos entornos de trabajo:

¢Por qué son los hombres los que siempre van a todos los meetings y el resto de mujeres
que curramos en la empresa nos quedamos cogiendo el teléfono en la oficina? 16

(Barcelona).

Por lo tanto, y en segundo lugar, la feminizacién que contrarresta la masculinizacion
provocaria un cambio en las formas de autoridad, que se colectivizan y se constituyen
en alternativas al individualismo masculino hegemonico. Se trata de una nueva forma de

dirigir y trabajar. Esta propuesta se da tanto entre las participantes mas jovenes, que se

15 Traducido del original: «Jo recordo de petita, és que no hi havia absolutament ninga a les jams, als con-
certs, clar, i una dona que cantés, i que toqués un instrument de vent, no tenia cap referent i jo recordo tot
una cosa mental, no? O sigui, evidentment, aixi especific no et diria algo, pero crec que hi ha una carrega que
tenim les dones artistes que hem de treballar-nos-ho molt. Buenu, i si t'ho vas treballant, vas superant obsta-
cles mentals».

16 Traducido del original: «Per qué son els homes els que sempre van a tots els meetings i la resta de dones
que currem a 'empresa ens quedem agafant el telefon a 'oficina?».
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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 feminizada.

Mientras hemos estado construyendo la casa, que necesitabamos dinero, y era como una
necesidad, hemos estado en trabajos de mierda, y en el momento que acabamos la casa, de
repente todas estamos trabajando de puta madre, porque la sequridad que nos ha dado el
colectivo y el grupo ha hecho, ha permitido, que si me sale un trabajo de mierda, que se lo
metan por el culo. {Sabes? Que yo ya tengo tiempo, y sequridad y tranquilidad, para poder

buscar (Valencia).

Y ahora yo me estoy permitiendo feminizarme en muchisimas actitudes, en muchisimos
comportamientos. Lo estoy haciendo ahora, casi a mis cincuenta anos. Me lo permiten,
antes no se permitia, ahora creo que una de las ventajas es poder dirigir de forma
femenina, es una forma de direcciéon y tiene que ser realista, es diferente. Diferente, que
nuestra forma de trabajar es muy distinta a la de ellos, no sé por qué, pero lo es. Ahora si
podemos permitirnos a nuestra edad tener roles femeninos que estan bien vistos y no

importa (Madrid).

En tercer lugar, el proceso de feminizacién profesional deberia ir acompanado, segtin las
participantes, de un cambio de mentalidad mediante la educaciéon en valores no

patriarcales.

O sea, para que haya una igualdad, en el buen sentido de que, ya no hablo de salario que
eso evidentemente ya vendria, pero sobre todo por una cuestion de mentalidad, porque es

agotador (Bilbao).

Se necesita la visibilidad para nuevas generaciones para eso de que vean que eso que hay
un técnico de sonido que es una mujer hasta que llegue el punto de que nadie vea si es una

mujer o es un hombre o es una rana el que esta arriba del escenario... (Madrid).

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:
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Tenemos que cambiar un poco la mentalidad, quiero decir que los hombres también
pueden encargarse de muchas cosas, y eso facilitaria que pudiera haber mas mujeres

haciendo mas cosas?” (Barcelona).

Yo creo que el secreto para hacer una sociedad mejor es el sistema de valores, que las
mujeres tenemos por naturaleza otros valores, y los que se han impuesto, estos valores mas

de eficiencia, de rendimiento, que son mas masculinos...18 (Barcelona).

Existe otro nivel de cambio maés 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 construcciéon de
expectativas y de estereotipos, queda claro que es necesario cambiar también la forma de

ver a los publicos.

Que se valore la cultura para empezar. Que no te pregunten si un concierto que vale 8
pavos lleva cubata. Incluso otra cosa, st no tenemos medios para sobrevivir, écomo vamos
a consumir cultura? Si no consumimos cultura, nos dicen que no somos consumidores de
cultura, y hacen cultura para ellos. Y nosotros somos el tiltimo mono siempre, o hacemos
como que estamos encasilladas, creo yo. O sea, que no nos encasillen con qué clase de
cultura queremos, porque es como literatura para mujeres, misica para mujeres
(Valencia).

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 organizacion laboral y

de formas de autoridad.

Siendo que aun la escena no es muy grande, si nos juntasemos igual podriamos marcar
las reglas del juego. Decir, bueno, pues a partir de ahora resulta que esto es lo que tiene
que cobrar, o sea, porque es un mundo muy desigual, y yo creo que muchos de los
problemas que sufrimos lo sufren los hombres también. O sea, vamos a buscar un sistema

que sea mdas justo, mas igualitario, que permita vivir de la miisica. Empezar las reglas del

17 Traducido del original: «<Hem de canviar una mica la mentalitat, vull dir que els homes també es poden fer
carrec de moltes coses, i aix0 facilitaria que pogués haver-hi més dones que poguessin fer més coses».

18 Traducido del original: «Jo crec que el secret per fer una societat millor és el sistema de valors, que les do-
nes comptem per naturalesa d’uns altres valors, i els que s’han imposat, aquests valors més d’efectivitat, ren-
diment, que s6n més masculins...».
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Jjuego ante grandes productores que son los que tienen las reinas ahora mismo, yo creo
(Valencia).
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4. Conclusiones

» 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 formaciéon y conocimiento de idiomas, que trabaja a
jornada completa, por cuenta ajena (en un 47 %), una vida laboral de 15 afios 0 menos
(en un 56 % de las encuestadas), que reside fundamentalmente en Madrid o
Barcelona (en un 78 % de los casos) y con una sobrerrepresentacion en los perfiles
laborales relacionados al marketing y las relaciones publicas. Pero también con
representacion de otros perfiles laborales relacionados con la administracién, la
logistica y la gestion, tanto en salas de musica en directo como en festivales. Ademas,

se observa un claro componente vocacional en las encuestadas.

» 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 declarada; 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 una conciliacion familiar.

» Estaprecariedad afecta a todas las mujeres, pero mas cuanto mas jévenes son. Si bien
la maternidad ha sido percibida como un obstaculo més por madres que por mujeres
que no lo son, observamos que en ambos casos se percibe que la conciliacion con la
vida social y familiar es un escollo dadas las condiciones laborales y los
requerimientos de los puestos de trabajo desempefiados. Ademés, observamos
también que el reparto de roles de género dentro del hogar, que en lo relativo al
cuidado recae en ellas segtn la experiencia relatada, genera una division sexual del

trabajo que afecta a las expectativas laborales.

» La industria musical presenta un claro techo de cristal. Segin la Union Fonografica
Independiente solo el 14 % de las companias independientes estan dirigidas por
mujeres. Ademas, y en la encuesta realizada a las empresas de cuatro asociaciones
(APM, ARTE, AEDEM y PROMUSICAE), los cargos de presidencia estan ocupados
en un 37 % por mujeres frente a un 63 % por hombres. En el caso de los tres grandes

sellos discogréficos las tres presidencias estan ocupadas por hombres.

» La edad, ser demasiado joven o demasiado mayor, se aprecia como una de las

principales barreras experimentadas para el acceso al puesto de trabajo.
83



Esta falta de mujeres directoras o emprendedoras viene marcada por el llamado
sticky floor o suelo pegajoso. Las mujeres siguen 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. Ademas, tanto en los grupos de
discusion como en la encuesta, se presenta la conciliacion familiar y la precariedad

como dos de las causas que producen este estancamiento.

Factores como la maternidad, el salario, la formacion, la posiciéon ocupada de partida
y la ayuda en las labores domésticas del cuidado por parte de los conyuges 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.

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 reputacion y un

conocimiento dela 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
feminizacion del sector acabe ocupando los puestos de direccion. Las cuotas no se
consideran el principal mecanismo que solucione el problema del techo de cristal,

aunque es mencionado por un 30 % de las encuestadas.

Otro elemento clave sefialado seria la transformaciéon de la cultura laboral,
considerada todavia machista, que valora de forma diferente a hombres y mujeres

segun atributos estereotipados:

o Laimagen 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. Ademas, esta falta de valoracién viene acompanada por
una menor visibilidad, ya que se trata de una profesion basada en los contactos
informales, y las mujeres tienen méas dificultades para entrar en las dinamicas
de networking, en ser llamadas y en estar entre los nombres de los

responsables de contratacion y promocion en los distintos sectores.

o Los comentarios, en forma de bromas, juicios de valor o preguntas, aparecen
como algo asociado a este ambiente masculinizado, que excluye y, sobre todo,
menoscaba la confianza que las profesionales tienen en su trabajo y en su

capacidad para intervenir en reuniones y ser escuchadas por sus colegas.
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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.

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 evaluacion sistematica de la transformaciéon de la diversidad del

sector a partir de la aplicacion de diferentes politicas.
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5. Notas metodologicas

5.1. Disefio metodolégico de encuesta online a profesionales de la industria

Ante la falta de un censo en Espana sobre los trabajadores y las trabajadoras de la
denominada industria musical, nos encontramos con la dificultad de poder acceder a un
universo poblacional (poblacion 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. Por ello, optamos por elaborar una encuesta abierta, distribuida
electronicamente a través de correo electronico, Twitter, Facebook e Instagram. También
hemos hecho uso de la red de contactos que la Asociacién Mujeres de la Industria de la
Musica 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 grabaciéon, la musica en directo, la representacion, booking y otras
actividades relacionadas con la producciéon 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 investigacion, que es conocer la
situacion y las experiencias de la mujer en tanto que trabajadora del sector que engloba las
actividades productivas musicales, nos hemos encontrado con la necesidad implicita de
aproximarnos también al descubrimiento y la definicién estadistica de este universo de
poblacion oculta que podemos llamar trabajadoras de la industria musical. De manera que
la encuesta realizada acomete una doble funcion, y la muestra obtenida nos define asi tanto
el contorno social y sociologico como las experiencias laborales vividas dentro de esta

industria.

Hemos seguido una estrategia de analisis de redes sociales y documentos extraidos de
fuentes secundarias con el objetivo de elaborar un marco de muestreo representativo del
sector. Gracias a ello, hemos podido acceder de esta manera a mas de 90 empresas de
Espafna y 1250 trabajadores y trabajadoras cuya actividad se engloba en este ambito de la
industria musical. También hemos entrado en contacto con trabajadoras auténomas,
freelance y otras modalidades de actividad econémica 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)—. Con

todo ello, hemos podido constituir un marco de muestreo 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. Después nos hemos puesto en contacto a
través de las mismas redes o por correo electrénico, y les hemos pedido no solo que
completaran la encuesta sino también que 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 Asociacién de MIM, asi
como de asociaciones conocidas y colaboradoras de esta primera para, de nuevo a través del
correo electrénico, pedirles que cumplimentaran la encuesta y 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 indagacién sobre la situacion de la mujer en la industria musical (y no del
hombre), se pidi6 que ambos sexos respondiesen a la encuesta. No obstante, siempre
aparece como necesario poder realizar una comparaciéon 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, sociologica y simbolica entre mujeres
y hombres. Con esta doble necesidad, procedimos a elaborar una muestra de hombres que
trabajan en el mismo campo. No obstante, dados los requerimientos de tiempo, la muestra
obtenida en el caso masculino no es proporcional al del caso femenino, lo que nos impide

realizar comparaciones exhaustivas.

Otro ]

Hombre

Mujer

OPCIONES DE RESPUESTA ¥ RESPUESTAS 7
~  Mujer 64,06% 205
~ Hombre 35,31% 3
~ Otro 0,63% 9

TOTAL 320

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 algin tipo de interés en contestar a la cuestion
inicial con la que 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 trabajadores 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, como por el miedo o la inseguridad a ser tratada de forma maés injusta por parte de
su circulo social —entrando asi en una espiral de silencio—, podemos asumir que las
experiencias aqui encontradas y recogidas son, cuando 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 opiniéon 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 relacion 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 centramos en descubrir los siguientes objetivos:

e En primer lugar, cuél es la distribuciéon 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
desempenadas, asi como el grado de responsabilidad en la toma de decisiones—, la

remuneracion percibida, la jornada laboral y el pluriempleo.

e En segundo lugar, tratamos de descubrir la situacién desde la cual se desempeiian las
funciones indicadas como la edad, el estado civil, la familia, pero también la
dedicacion y disponibilidad requerida por el puesto desempeiiado, los afios

trabajados, la formacién alcanzada o la movilidad.

e En tercer lugar, las expectativas que hay cara a un futuro profesional —relativo a un
conjunto de funciones particulares— y laboral —expectativas de empleabilidad. Estas
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cuestiones tienen que ver méas con la cuestion de la percepcién y la imagen subjetiva

de la persona.

Descrita esta estructura desde la cual las trabajadoras acttian cotidianamente en sus labores
profesionales, entendemos que las personas pueden llegar a asumir desde los roles
desempenados su posicion social, sus funciones, asi como el lenguaje predominante en esas
esferas como algo natural, no cuestionado o incuestionable. Por eso, uno de los principales
problemas al cual nos enfrentamos es determinar el grado de reconocimiento de desigualdad
o igualdad que experimenta la mujer dentro de la industria musical; este reconocimiento
como mujer posee una determinada cualificacion, unos conocimientos y ejerce o desempeia
unas determinadas funciones, también de autoridad, tanto dentro de su &mbito 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 percepcion real de la desigualdad, la

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

Objetivo general: Conocer la opinién de las mujeres que trabajan en la industria musical
espanola, residentes en Madrid, Barcelona, Valencia y Bilbao, sobre su trabajo y su relacion

con la vida cotidiana.

Variables estructurales: nivel de estudios, afios de experiencia profesional, categoria

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

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

estudios universitarios, 50 % madres.

G2: mujeres con contrato temporal o autobnomas, adultas jévenes (20-40 afios), 50 % con

nivel de estudios primarios o secundarios, 50 % madres.

G3: mujeres con contrato indefinido, adultas mayores (40-60 afos), 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.

Guion del grupo de discusion

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

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

existentes con los hombres.

-La distribucion por &reas: promocién y marketing, produccion de eventos, agentes y
administracion suelen estar feminizadas; las posiciones ejecutivas y de direccion, ventas,

composicion y produccion suelen estar 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 afos de experiencia.

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

en cada area profesional.
- El acceso a mentores y contactos informales (networking).

- La desigualdad salarial.
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- La cultura laboral.
- Las cargas familiares.

- La  precariedad 'y flexibilidad de las condiciones de trabajo

(temporalidad/financiaciéon/sueldos).

3. ¢Recibis el mismo reconocimiento profesional que vuestros colegas hombres tanto por

parte del mismo sector como por parte del pablico?

-El protagonismo de las mujeres como letristas, compositoras, cantantes (solistas, duetos,
grupos, oOpera), directoras de orquestra, compositoras de bandas sonoras de cine o

television.
- La existencia de figuras conocidas en produccién o agentes.

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

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

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

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

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

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

- Distribucién horaria segtin 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 conciencia de una determinada cultura laboral.

- Ver comparaciones con sus colegas y familiares masculinos.

5. Si tuvieras total libertad para escoger tu puesto y condiciones de trabajo, équé 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 construccion de la identidad en términos vocacionales-laborales-familiares.

6. Opcional si no sale ya espontidneamente en el discurso: ¢Te has encontrado con
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experiencias de discriminacién en el trabajo por ser mujer?

Composicion final de los grupos realizados

Barcelona Madrid Valencia Bilbao TOTAL
Discogréficas 1 2 3 1 7
Director-gesti6on 2 3 5 1 11
Periodistas-técnicas 2 5 3 1 11
Artistas 1 2 4 1 8
TOTAL 6 12 15 4 37

1. En términos estructurales, se consigui6 homogeneidad por edad, nivel de estudios y
situacion laboral, con un cierto mayor peso de la experiencia en Madrid, y méas juvenil

en Valencia.

2. La situacion contractual es méas 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 siendo de 3 a 1.

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 consiguié una composiciéon
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 alla de alargar la transcripcion.

Analisis realizados de los datos obtenidos

e Analisis cualitativo, tematico-discursivo, con codificacion abierta, en vivo y

abductiva.
e Transcripcion literal y completa de los cuatro grupos de discusion.
e Uso del software ATLAS.ti para la formalizacion de la codificacién, agrupaciones y
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mapas conceptuales.
e Criterio de saturacién y de relevancia.

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

resultados iniciales.
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