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PRESENTACION

La actividad de la RTVA, inspirada en el respeto y la defensa de los va-
lores constitucionales y estatutarios de Andalucia, en el respeto al plu-
ralismo politico, social y cultural y el fomento de los valores de igualdad
y no discriminacién, entre otros, nos convierten en un instrumento de
progreso para la consecucion de la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres.

Elacceso universal a una amplia y diversificada oferta de programaciones,
canales y servicios audiovisuales, sin discriminaciones y en condiciones
de igualdad de oportunidades es el objetivo y el compromiso adquirido
por la Radio y Television de Andalucia, RTVA.

La legislacidn estatal y autonémica vigente en materia de igualdad de gé-
nero ha propiciado la necesidad de proveer a la RTVA y a sus Sociedades
Filiales de instrumentos corporativos y empresariales sélidos, acordes
a su compromiso con la ciudadania andaluza, para satisfacer su acceso
universal a una amplia y diversificada oferta de programaciones, canales
y servicios audiovisuales, sin discriminaciones y en condiciones de igual-
dad de oportunidades.

El servicio publico que corresponde a la RTVA requiere mecanismos de
comunicaciéon no discriminatorios que articulen la informacién y la par-
ticipacion del conjunto de la sociedad andaluza en la vida politica, cultu-
ral y social. La RTVA, es a su vez, cauce para el acceso de la ciudadania a
los niveles educativos y culturales que le permita su realizacién personal
y social y el afianzamiento de la conciencia de identidad andaluza por
medio de la difusién y conocimiento de los valores histdricos, culturales
y lingiiisticos del pueblo andaluz en toda su riqueza y variedad.

La implicacién en la ejecucién de cudntas acciones y proyectos vayan en
esta linea de trabajo, como la publicacién que se presenta y las Jornadas
El Audiovisual ante la Ley de Igualdad celebradas en el mes de noviembre
del pasado 2009, de la mano de la Fundacién Audiovisual de Andaluciay
en colaboracién con el Instituto Andaluz de la Mujer y con la inestima-
ble participacién de CIMA Andalucia, presentada oficialmente en este
foro, son ejemplos reales de este compromiso para con la Igualdad entre
unas y otros.

De esta forma, contribuimos a este proceso de cambio social reforzando
y ampliando la linea de trabajo de corte social que la Fundacién AVA
mantiene desde sus inicios. Una linea de trabajo orientada hacia el reco-
nocimiento de los derechos de las mujeres, mediante el tratamiento del
género en las relaciones con los medios de comunicacién, en especial, de




los audiovisuales, y con la representacion y participacion de mujeres y
hombres en los mismos.

Nuestro trabajo se involucra en la consecucién efectiva de las obliga-
ciones impuestas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, profundizando en las obliga-
ciones que su desarrollo legislativo en Andalucia conlleva para el sector
audiovisual, las implicaciones de la implementacién de la perspectiva de
género en los medios de comunicacion asi como los cambios necesarios
para garantizar a las mujeres y hombres profesionales de esta industria
igualdad en el acceso al empleo, en las condiciones laborales y en la re-
presentacion de las distintas ocupaciones, asi como cargos de responsa-
bilidad y toma de decisiones. Es decir, introducir la igualdad como crite-
rio de actuacién y de calidad, impregnado los sistemas de gestién de las
empresas y aportando aspectos esenciales para que las medidas para la
igualdad efectiva puedan ser realmente aplicadas.

En definitiva, se trata de generar un foro de encuentro que potencie la
transferencia de conocimientos y experiencias en materia de igualdad
que permita y contribuya al fomento del efecto multiplicador de las
acciones de promocién e implementacion de medidas al servicio de la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Confio que la publicacién que tienen en sus manos repercuta en acor-
tar y eliminar esa brecha que separa atiin en nuestros dias a hombres y
mujeres a la que, en no pocas ocasiones, nos acostumbran los medios de
comunicacion.

Mi agradecimiento a todas las personas que participan en esta publica-
cién por compartir su conocimiento y experiencias, a la Consejeria para
la Igualdad y el Bienestar Social y al Instituto Andaluz de la Mujer por
su valioso trabajo en pro de la Igualdad y a la Fundacién Audioviusal de
Andalucia y a CIMA - Andalucia, por su implicacién en la mejora del
audiovisual andaluz y de los valores que reproduce y transmitea toda
nuestra sociedad.

Pablo Carrasco Garcia
Presidente de la Fundacion Audiovisual de Andalucia
Director General de la RTVA



INTRODUCCION

El pasado mes de noviembre de 2009, la Fundacién Audiovisual de An-
dalucia, con la colaboracién de la Asociacién de Mujeres Cineastas y Me-
dios Audiovisuales, CIMA - Andalucia y la Consejeria para la Igualdad
y Bienestar Social, organizé las III Jornadas Medios y Responsabilidad
Social bajo el titulo El Audiovisual ante la Ley de Igualdad, un verdadero
ejercicio de responsabilidad corporativa en materia de igualdad.

Unas Jornadas en las que, ademds de la presentacién oficial de la Asocia-
cién de Mujeres Cineastas y de los Medios Audiovisuales de Andalucia,
se tuvo la oportunidad de conocer e intercambiar conocimientos y expe-
riencias realizadas en torno a la necesidad de incorporar la perspectiva
de género en el sector, de implementar planes de igualdad o de fomentar
la conciliacion de la vida laboral y familiar.

La calidad de las intervenciones, debates y propuestas realizadas, han
impulsado esta publicacion para que otras personas y dmbitos puedan
enriquecerse con ellas, ya que el sector audiovisual andaluz es una in-
dustria estratégica a la hora de extender el principio de Igualdad de trato
y de oportunidades a la sociedad y demds sectores econémicos y que,
ademds, por su notable capacidad de generar empleo, es susceptible de
ofrecer oportunidades reales para la ocupacién laboral femenina de ca-
lidad y cantidad.

Es preciso reconocer el importante papel que desempeiian los medios
de comunicacién como vehiculos de opinién y de transmisién del pensa-
miento. Y es precisamente por este valor, por el que debemos contar con
ellos como aliados en el proceso de articulacién de un nuevo modelo so-
cial basado en el respeto entre mujeres y hombres, en la corresponsabi-
lidad y en la paridad en todos los &mbitos de la vida. Por otro lado, en lo
que respecta a las mujeres profesionales del sector audiovisual, tampoco
se enfrentan a discriminaciones diferentes a las de otras profesiones.

En este sentido, uno de los ejes de las politicas de igualdad del Gobierno
andaluz en estos momentos pasa por la transversalidad, la incorporacién
de la perspectiva de género a toda la accién publica y al disefo de todas
las politicas. Los medios de comunicacidn, y en especial la publicidad, no
pueden quedar fuera de este enfoque transversal.

Tenemos camino andado. La atencién al tratamiento mediatico de la
imagen de las mujeres ya fueron incorporadas a los planes de igualdad
y contra la violencia puestos en marcha por el Gobierno andaluz, sin
olvidar la creacion pionera en nuestro pais, del Observatorio de la Pu-
blicidad no Sexista. Todo ello, sin olvidar nuestros otros puntos fuertes:




recursos, formacion, concienciacién, labor de arbitraje, que estan dando
sus frutos en la lucha contra el sexismo.

En este empeno de articular nuevas férmulas y modelos de intervencién
tengo que recordar la Ley para la Promocién de Igualdad entre Mujeres
y Hombres en Andalucia y la Ley de Medidas de Prevencién y Proteccidon
Integral contra la Violencia de Género, con estrategias precisas de inter-
vencion a fin de favorecer su aplicacidn efectiva en relacion al tratamien-
to discriminatorio y sexista de la imagen publica de la mujer.

Acciones que van a desarrollarse a través I Plan Estratégico para la Igual-
dad entre Mujeres y Hombres en Andalucia, que contempla como una de
sus lineas de actuacién garantizar una imagen digna de las mujeres en
todos los dmbitos de comunicacién social.

Si hoy en dia la Sociedad de la Informacién y de la Comunicacién actaa
de forma global, las acciones orientadas a detectar y corregir la discrimi-
nacion de género deben actuar en todos los sectores de la comunicacién,
atendiendo también a las Tecnologias de la Informacién y de la Comuni-
cacion, y deben actuar de forma coordinada y global, para no dejar vias
libres por donde se filtra la discriminacién y la desigualdad.

Estoy convencida que esta publicacién es un paso mds en esta linea de
trabajo, dénde el sector audiovisual, los profesionales y las profesiona-
les del mismo, asi como la sociedad civil cuentan con el Gobierno de la
Junta de Andalucia que no s6lo reconoce las buenas pricticas, sino que
actiia con medidas correctoras e impulsando acciones formativas y de
concienciacion.

Micaela Navarro Garzén
Consejera para la Igualdad y Bienestar Social
Junta de Andalucia
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Licenciada en Derecho por la Universidad Carlos III de Getafe, Master
en Recursos Humanos por la Fundacién Universidad Empresa y Diploma
de Estudios Avanzados en Igualdad de Género en las Ciencias Sociales
por la Universidad Complutense de Madrid, tras varios afos de ejercicio
profesional en la empresa privada, actualmente es profesora de Forma-
cién y Orientacién laboral en Ciclos Formativos de Formacién Profesio-
nal de la Comunidad de Madrid.

Desde el 2006 colabora con el Master Oficial de Igualdad de Género de
la Universidad Complutense de Madrid que dirigen las profesoras Fati-
ma Arranz y Cecilia Castafio, a través del cual ha participado en varias
investigaciones de género, entre las que destacan la elaboracion del “Re-
glamento para la integracion de la igualdad de género en el Poder Judicial
de Republica Dominicana’, “Politicas de Igualdad. Género y Ciencia. Un
largo encuentro’, publicada por el Instituto de la Mujer y “La igualdad
de género en las politicas audiovisuales’, dentro del I+D: “La Igualdad
de Género en la ficcion audiovisual: trayectorias y actividad de los/las
profesionales de la televisién y el cine espafiol; promovida por CIMA
Espaiia con el apoyo del Instituto de la Mujer.

1.1. La Ley de Ilgualdad y el sector audiovisual

1.1.1. La necesaria complicidad

. . ? -
entre medios e igualdad delante de las pantallas? Pues tanta como re

levancia econémica, politica y social tiene el

Segun datos del Ministerio de Cultura, en el
ano 2008 de las 190 peliculas que fueron pro-
ducidas en nuestro pais, sélo 18 estuvieron di-
rigidas por mujeres. Esta situacion se extiende
a la pequefia pantalla con datos mas que elo-
cuentes como que el 73,6% de los entrevistados
en television son hombres frente un 26,4 % de
mujeres’. ;Qué importancia puede tener que
las mujeres estén ausentes tanto detrds como

1.- Lépez Diez, P; Mujer, Violencia y Medios de Comu-
nicacién. Dossier de Prensa. Instituto Oficial de Radio y
TV. 2005.

sector audiovisual. Es decir, toda.

La mirada detras de la cadmara sigue siendo
masculina y en las butacas, mujeres y hombres
miran, admiran, se identifican, aprenden, se en-
tretienen y se emocionan casi exclusivamente
con lo que crea el 50 % de la poblacién, casi en
su totalidad varones. Estas cifras en absoluto se
corresponden con el potencial existente en una
sociedad en la que hombres y mujeres se han
incorporado de forma paritaria a los estudios
superiores, en general, y a los de comunicacién
audiovisual, en particular. ;Dénde se produce
la escision, el corte entre la preparacion y la



proyeccioén profesional? ;Nos podemos permi-
tir el lujo de tanto talento sin desarrollar, de no
recuperar la inversion en formacion? ;Por qué
la diversidad cultural, el pluralismo en los me-
dios no incluye a las mujeres? ;El mandato de
servicio publico se limita a un acceso universal
a los contenidos, o a que estos contenidos re-
flejen los intereses de toda la sociedad? ;Dicen
algo al respecto las Leyes de Igualdad? ;Y las
del propio sector audiovisual?

Tras tres décadas de normas, tanto comu-
nitarias como nacionales y autonémicas, que
declaran la igualdad entre mujeres y hombres,
asistimos a un momento politico-legislativo
en el que el desolador diagnéstico, con més de
setenta victimas mortales por violencia de gé-
nero en el Gltimo ano, nos ha llevado a una re-
vision de nuestra normativa de igualdad, en un
intento de pasar de los derechos a los hechos.
Nos referimos a la Ley Orgéanica de Medidas de
Proteccién Integral contra la Violencia de Gé-
nero y la Ley Organica para la Igualdad Efecti-
va de Mujeres y Hombres?.

Por otro lado, casi de forma simultdnea,
vivimos momentos de reforma del sector au-
diovisual en nuestro pais. La crisis de la radio-
television publica con una regulacién y funcio-
namiento deficientes ante las exigencias de un
entorno en vertiginoso cambio tecnoldgico,
hace inminente la necesidad de una reforma
profunda, que atienda a los nuevos retos que
la Sociedad de la Informacién plantea a los Es-
tados, en su responsabilidad de garantes de la
funcién de servicio publico de los medios. La
Ley de la Television y la Radio de Titularidad
Publica®, la Ley del Cine* y el todavia proyecto
de Ley General de Comunicacién Audiovisual,
dan una idea del proceso de profundo cambio
que vive el sector.

Podemos afirmar, asi, que nos encontramos
en un momento juridico y politico crucial para

2.- Ley Orgénica 1/2004, 28 diciembre, de Medidas de
Proteccién Integral sobre la violencia de Género y la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efecti-
va de Mujeres y Hombres.

3.- Ley 17/2006, de 5 de junio, de la Televisién y la Radio
de Titularidad Publica.

4.- Ley 55/2007, de 28 de diciembre, del Cine.

dos terrenos que hasta el momento han perma-
necido incomunicados: el sector audiovisual y
la igualdad de género. Y esta desconexidn re-
sulta inexplicable cuando profundizamos un
poco en los principios y valores que sustentan
la regulacién juridica de ambos. Cuando lee-
mos las exposiciones de motivos, las justifi-
caciones previas, los informes de los consejos
asesores tanto de la normativa de igualdad de
género como del audiovisual, todos los razo-
namientos nos llevan a esperar que, a renglén
seguido, se producird el puente, la interseccion
entre ambos sectores.

Pero no es asi. Casi todas las normas llegan
hasta la puerta de una necesaria y bien argu-
mentada colaboracién entre las politicas de
igualdad de género y las politicas audiovisua-
les, pero en la tesitura de articular, de dar un
contenido real con medidas concretas a esa
complicidad necesaria entre medios e igual-
dad. Algo frena contundentemente las prome-
sas, los buenos propésitos, los diagnésticos
clarividentes.

Pero ;por qué es tan importante el sector au-
diovisual para la igualdad de género? La des-
igualdad tiene raices profundas, estructurales,
por tanto, combatirla no depende de un mero
reconocimiento de derechos y, mucho menos
de medidas ad hoc, o del rescate puntual del
“colectivo de mujeres” como si de una mino-
ria se tratase y como si su situacion fuese de
excepcionalidad social. Las mujeres represen-
tan algo mads de la mitad de la sociedad, no son
un colectivo, ni una excepcién vy, por tanto,
medidas parciales y temporales solucionaran
de forma parcial y temporal el problema de la
desigualdad, que es un problema de toda la so-
ciedad, no un problema de mujeres.

En este sentido, los medios de comunicacion
audiovisual tendrian especial relevancia en el
proceso de socializacién, dado que la transmi-
sién de valores por los medios no tiene oportu-
nidad de réplica. Ademads, los sujetos sometidos
a su influencia no tienen acceso a las fuentes de
las que provienen los mensajes, las informacio-
nes y las imdgenes que reciben, que pueden no
ser reales o estar descontextualizadas.

En definitiva, si consideramos que los me-
dios no sélo reproducen la realidad sino que



también la construyen y nos ofrecen herra-
mientas (simbolos, categorias de pensamiento)
para reconstruirla, su labor en el avance de la
igualdad entre hombres y mujeres es de vital
importancia. Podemos afirmar que deberian
convertirse en objetivo prioritario de las accio-
nes de igualdad, lo que no ocurre a pesar de las
numerosas voces criticas al respecto; al con-
trario, los medios contindian constituyendo un
motor de retroceso en la igualdad entre hom-
bres y mujeres. A estas conclusiones llegan di-
versos estudios que analizan la representacién
de la mujer por los distintos medios®.

En referencia a ese relevante papel socializa-
dor, las palabras de la Comisién Europea o, en
nuestro pais, las del Consejo para la Reforma
de los Medios, son claras al respecto. La Co-
mision Europea, afronta con estas palabras la
nueva era audiovisual:

“Los medios de comunicacién del sector au-
diovisual desempenan un importante papel
en el buen funcionamiento de las sociedades
democraticas modernas. Sin la libre circu-
lacién de informacién, estas sociedades no
pueden funcionar. Es mds, los medios de co-
municacion del sector audiovisual desem-
pefnan un papel fundamental en el desarro-
llo y la transmisién de los valores sociales:
no sélo porque influyen ampliamente sobre
los hechos y las imégenes del mundo que re-
cibimos, sino también porque proporcionan
los conceptos y las clasificaciones politicas,
sociales, étnicas, geogréficas, psicoldgicas,
etc., que utilizamos para descifrar estos he-
chos e imagenes. Por tanto, contribuyen a
definir no sélo lo que vemos, sino también
la forma en que lo vemos.” (Comisién Euro-
pea, 1999: 9).

En la misma linea reconocia el Informe para
la Reforma de los Medios de 2005:

“.., lo que si es evidente es el poder de este
medio para infundir opiniones, valores, alu-
cinaciones, ideas, fantasmagorias, en los
cerebros de los espectadores. Este poder
de las “visiones” del mundo, aunque siga

5.- F, Fagoaga, C. et al: La flotante identidad sexual. In-
stituto de Investigaciones Feministas de la Universidad
Complutense y la Comunidad de Madrid, Madrid, 1993.

siendo el lenguaje oral y escrito el que ori-
gina el verdadero progreso y distincién de
los seres humanos, frente a otros animales,
constituye un elemento esencial en la edu-
cacion, adoctrinamiento, o manipulacién de
la mente” (Consejo para la Reforma de los
Medios, 2005:9).

La conclusién de éstos y de todos los infor-
mes y estudios que podamos leer sobre la im-
portancia de los medios de comunicacién en
el proceso de socializacién es abrumadora. Se
llega a afirmar que han sustituido a la familia y
a la escuela como principales transmisores de
valores. Ademds, se advierte que presentan un
blindaje fuerte al andlisis racional, educando
eficazmente emociones, sensibilidades. Todo
esto hace concluir que deben formar parte de
nuestras reglas juridico-politicas, que el Esta-
do en sentido amplio, no debe ser indiferente
a la actividad de los medios, muy al contrario,
queda justificada su intervencién por su papel
en el juego democrético, como garante de la
pluralidad y diversidad cultural, en peligro bajo
las reglas del mercado.

1.1.2. La perspectiva de género
sausente en el sector audiovisual?

En este contexto, con el reconocimiento expre-
so de la importancia del sector audiovisual para
el propio sistema democridtico y de desarrollo
de la Unién Europea como espacio de diversi-
dad cultural, con el compromiso politico de in-
tervencion publica para, paradojas de la teoria
econdmica, garantizar su competitividad y asi
asegurar su supervivencia y crecimiento, ;qué
ha impedido la aplicacién de la perspectiva de
género? Parece como si todas las llamadas de
atencion sobre la importancia de que los me-
dios audiovisuales contribuyan a la difusién de
una imagen igualitaria de hombres y mujeres
hubieran sido desatendidas o, a lo sumo, que-
dado en los primeros parrafos de declaraciones
de intenciones de los distintos actos politico-
legislativos.

El acceso al empleo, la formacién profesio-
nal, la educacion, la investigacién cientifica,
son sectores que han recogido el mandato de
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transversalidad de la Unién Europea, dotdn-
dose de sus propios instrumentos juridicos
para llevar a cabo una estrategia especifica que
permita avanzar en la igualdad®. ;Qué ocurre
con el sector audiovisual? No serd por la falta
de insistencia tanto desde instancias interna-
cionales, europeas como nacionales y autoné-
micas. Todas coinciden en la importancia del
compromiso de los medios para el avance en la
igualdad por su gran poder de socializacion.
Es muy ilustrativo en este sentido el analisis
que realiza el ultimo Plan Estratégico de Igual-
dad de Oportunidades, que dedica uno de sus
ocho ejes a la imagen que proyectan los medios
de las mujeres:
“La imagen social de las mujeres estd vincu-
lada directamente con la construccién de su
identidad en el proceso de socializacién, que
establece fuertes diferencias entre mujeres y
hombres. La educacién no formal juega un pa-
pel fundamental en el desarrollo de la cultura
sexista”
“De esta manera, los principales agentes so-
cializadores, la familia y la escuela, pero hoy
cada vez mas los medios de comunicacién y
la publicidad, juegan un papel determinante, a
la hora de transmitir una imagen anacrénica y
estereotipada de las mujeres”
“Desde los medios, se difunde una imagen de las
mujeres que refuerza los estereotipos tradicio-
nales de subordinacién, les niega la capacidad
de protagonismo en la accién social y oculta los
temas que realmente interesan a las mujeres”
Parece que el diagndstico cuantitativo (pre-
sencia de las mujeres como agentes en los me-
dios y como sujetos representados) y cualita-
tivo es unanime. Los medios, en la actualidad
no s6lo se encuentran desvinculados de las po-
liticas de igualdad, sino que, ademas, y esto si
que seria escandaloso juridica y politicamente,
pueden estar contribuyendo a ralentizar e in-
cluso provocar retrocesos en los avances que
en este terreno se estan consiguiendo.
La Ley Organica de Igualdad ha sido consciente
de esta paradoja y dedica el tercero de sus ocho

6.- Rees, Teresa. Mainstreaming Equality in the Euro-
pean Union. Education, Training an Labour Market Poli-
cies. Roudledge. 1998.

titulos a los medios de comunicacién reconocién-
doles, asi, su condicién vehicular o multiplicadora
en el complejo camino desde la igualdad declara-
da a la igualdad lograda, desde la igualdad de de-
recho hasta la igualdad de hecho.

Casi tres afos después, y con importantes de-
sarrollos normativos del sector aprobados con
posterioridad a esta Ley, ;qué balance podemos
realizar? Nos encontramos, como venimos afir-
mando, en un momento critico, por primera
vez existe un mandato juridico concreto con
medidas-guia, para que un determinado sector
se comprometa con la igualdad de género. Y es
critico porque corremos el riesgo de que la Ley
de Igualdad pueda quedar en una mera declara-
cién de intenciones, de buenos propdésitos, con
el riesgo de contribuir al llamado “espejismo de
la igualdad” Debemos tener presente que, por el
mero hecho de que deseemos la igualdad, e in-
cluso, de que racionalmente estemos de acuerdo
con sus efectos, la igualdad no se materializara,
necesitamos trabajar para alcanzarla. La Ley de
Igualdad da algunas pistas, pero cada sector con-
creto debe desarrollarla o no servird de nada.

1.1.3. Medidas al servicio de la
igualdad de mujeres y hombres

Pero, ;Por qué es tan dificil establecer medidas
concretas para la igualdad? La igualdad entre
hombres y mujeres como principio abstracto,
es aceptado e incluso defendido por la mayoria
de la ciudadania. La percepcidn o el sentimien-
to del mayor o menor grado de igualdad depen-
de, en muchos casos, de la interaccién entre la
realidad y el deseo, el contexto en el que nos
desenvolvamos y nuestros propios referentes y
valores mas o menos naturalizados.

A diferencia de otros campos, en los que no
aceptariamos un diagndstico basado en una
percepcion sin pruebas mds o menos cientifi-
cas: consulta, exploracién, andlisis, hipétesis y
confirmacién, cuando hacemos referencia a la
igualdad entre hombres y mujeres existe resis-
tencia a abordar el tema racionalmente, desde
el conocimiento cientifico y la estadistica. Existe
resistencia a diagnésticos duros, casi vergonzan-
tes para una sociedad democratica. Diagndsti-



cos que muestran que el 7% de los puestos de
direccién en el cine espaiiol estdn ocupados por
mujeres. ;O es que no deseamos tanto la igual-
dad como aseguramos cuando nos preguntan?
Quizas la pregunta sea ;tenemos disposicién a
cambiar actitudes individuales, estructuras ju-
ridicas y politicas, posiciones de poder, en de-
finitiva, al cambio de una sociedad realmente
construida y vivida por hombres y mujeres? La
resistencia general a las cuotas como privilegio
¢ho se convierte en un apoyo a la cuota histérica
ya existente, al privilegio de hecho masculino?
Hay miedo al 40-60% ;Y no nos asusta el 90-10%
con el que convivimos dia a dia?

La igualdad no es un principio abstracto, la
igualdad como principio abstracto, y siguiendo
a la profesora Ana Rubio, no es més que el prin-
cipio de legalidad, es decir, suponen el reconoci-
miento de que todas las personas somos iguales
ante la ley, lo cual es una ficcién porque nues-
tras diferencias provocan que, ante leyes iguales,
tengamos consecuencias vitales muy distintas.
Si queremos que la igualdad se convierta en un
principio transformador es necesario pensar
la igualdad, articularla, decidir de qué manera
definimos, repartimos y ejercemos el poder, el
acceso a los recursos, la toma de decisiones in-
dividuales y colectivas. Y pensar la igualdad es
dificil, salir de terrenos abstractos donde no re-
movemos ni un dpice el sistema de privilegios
es complicado, mdxime cuando dicho sistema
se entrevera con la propia definicién y recono-
cimiento de los sujetos como seres sexuados, de
suyo sexo depende tu interaccién con el mundo.
Depende en definitiva su identidad. Y en esto los
medios audiovisuales tienen mucho que ver.

El estudio en profundidad desde la perspec-
tiva de género de las politicas audiovisuales en
nuestro pais y en la Unién Europea, invita a una
profunda reflexién y tacha de pesimista y critica
el planteamiento de las politicas de igualdad en
cuanto a su apuesta por la efectividad. No sirve
de nada querer, valorar y aplaudir la igualdad si
no existe un compromiso politico y civico con
ella. Para ello, hay que convencerse de dos co-
sas. Primero, que la igualdad es posible y desea-
ble y, segundo, que su logro supondra cambios
profundos en nuestro pensamiento y valores, en
nuestro comportamiento individual y colectivo,

en nuestra identidad, en nuestras instituciones,
en nuestros conceptos de poder, de sostenibili-
dad econémica, de legitimidad democrética y
de representacién politica. Si existe algin sec-
tor que tenga ese potencial transformador no es
otro que el sector audiovisual.

La igualdad de género es posible pero no bas-
ta con declararla, hay que darle voz, y eso es lo
que ha pretendido la Ley Orgénica de Igualdad
de 22 de marzo de 2007. Porque antes de ella,
tanto el derecho europeo como nuestro dere-
cho constitucional y las principales normas de
organizacién social, reconocian tanto el dere-
cho fundamental a la igualdad como el dere-
cho a la no discriminacién por motivos, entre
otros, de sexo.

Treinta anos después, a pesar del acceso ma-
yoritario de las mujeres a la educacién y al mer-
cado de trabajo y de la progresiva depuracién
de normas discriminatorias o miséginas, los
avances se revelan insuficientes y las resistencias
fuertes. Por ello quiz4, la palabra més repetida en
la Ley de Igualdad es la palabra “efectiva”. “Basta
ya de declaraciones, vamos a hacer realidad la
igualdad’, parece decir la Ley de Igualdad.

1.1.4. La transversalidad como
herramienta para la igualdad
efectiva y transformadora

Sobrevolemos brevemente el panorama legis-
lativo del audiovisual desde la responsabilidad
con respecto a la igualdad de género atribuida
a este sector por la Ley de Igualdad. Para ello,
es necesario entender el concepto de transver-
salidad como herramienta para la igualdad, he-
rramienta que debe ser utilizada y dotada de
contenido y que, a lo largo de una década desde
su asuncién como principal instrumento para
la igualdad, ha mostrado bondades pero tam-
bién graves riesgos de quedarse en un requisito
burocratico mds, sin ninguna trascendencia
practica.

La transversalidad es el eje principal de la
Ley de Igualdad, por eso se autodefine como
una Ley-cédigo, por eso es una ley que reali-
za un mandato a todos los sectores que deben
participar en este salto de la igualdad de dere-
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cho a la igualdad de hecho. La definicién la en-

contramos en su articulo 15:
“El principio de igualdad de trato y oportu-
nidades entre mujeres y hombres informa-
rd, con cardcter transversal, la actuacién de
todos los Poderes Publicos. Las Adminis-
traciones publicas lo integrardn, de forma
activa, en la adopcion y ejecucién de sus
disposiciones normativas, en la definicién
y presupuestacion de politicas ptblicas en
todos los &mbitos y en el desarrollo del con-
junto de todas sus actividades”

Elreto queda lanzado, ahora hay que asumir-
lo y lograrlo. Tenemos que tener en cuenta que,
para aplicar la transversalidad, es necesario el
conocimiento cientifico de ella, la adquisiciéon
de perspectiva de género, y una vez aplicada
desde estos presupuestos legitimadores, tener-
la en cuenta. Es decir, tomar acciones, evaluar-
las y, de acuerdo con sus resultados, modificar
estrategias.

El supuesto del audiovisual es claro. Si par-
timos de un diagnéstico como el que van a
exponer mis colegas de estudio mafana, en el
que el cine posee contundentes indicadores de
desigualdad, tanto cuantitativos como cualita-
tivos, tanto respecto a los agentes como al con-
tenido de las obras, la politica cinematograéfica
no puede ser indiferente, porque entonces opta
por la perpetuacién de la desigualdad. ;Qué
debe hacer entonces? Pues si el diagnoéstico se
ha realizado desde el método cientifico, el tra-
tamiento debe seguir, y esto ya es una opcién
politica, los mismos cauces.

Podemos tratar la desigualdad desde me-
didas probadas y contrastadas que han dado
buenos resultados en otros contextos, o pode-
mos tratarla desde la improvisacion, lo politi-
camente correcto o lo que el grupo de poder
del momento nos requiera. Podemos querer la
igualdad sin querer la igualdad. Porque como
ya venimos sefialando, no es posible aumentar
la igualdad real en nuestra sociedad sin que
nada cambie.

Y para que el ejercicio del poder y el acceso
a los recursos en sentido amplio sea igualita-
rio para hombres y mujeres, es necesario abrir
puertas y dejar vacias sillas para que sean ocu-
padas por la mitad de la poblacién ausente. Y

no estamos hablando de cuotas. Estas, al fin
y al cabo, serian una manifestaciéon mas de la
igualdad formal.

Las mujeres pueden estar representadas
numéricamente en el Consejo de Ministros,
y eso es bueno; es bueno que las nifias vean a
diario la posibilidad de ser Ministras, pero lo
que de verdad serfa transformador es que estas
nifias, en sus expectativas y proyecciones vita-
les, incluyeran la posibilidad de ser Ministras
con familia, de tener cényuges y descendencia,
en el mismo sentido que los Ministros tienen
esposas y familia. Me temo que la imagen de
las mujeres con poder, salvo excepciones, es
una imagen de excepcion (herencia, familia)
o de renuncia, que no se manifiesta en la de
los hombres. Amelia Valcércel, lo expresa a la
perfeccién cuando se pregunta “;Por qué las
mujeres que actian como hombres estan so-
las?: sencillamente porque no tienen esposas’.
Estoy pensando claramente en como ven los
y las adolescentes la representacién mediatica
de Carla Bruni, frente a la actuacién putblica y
atencién medidtica despertada por el esposo de
Angela Merkel.

Pues seria ese el nivel transformador que
pretende la transversalidad, la transversalidad
no son las cuotas. Las cuotas son parte de una
estrategia mucho mads general, que es la de las
acciones positivas, reconocidas en el articulo
11 de la Ley de Igualdad y que, en otros ambi-
tos han resultado, bien disefiadas y aplicadas,
bastante eficaces.

De este modo, las acciones positivas serian
una estrategia juridico-politica que, en tltimo
término, significa “tratar igual a los y las iguales
y desigual a los y las desiguales” Principio que
todos los dias ejercemos en el plano individual
y colectivo, porque forma parte del concepto
de equidad, justicia y hasta de sentido comun.

Padres y madres no tratan igual a sus hijos
e hijas. Adaptan sus respuestas a su tempera-
mento, contexto, situacion. Y lamentablemente
también al sexo. Casi todas las personas pen-
samos que deben tener descuentos, ventajas o
beneficios los colectivos en desventaja social:
personas paradas, discapacitadas, familias nu-
merosas. Casi todas las personas creemos que
siunalengua es minoritaria, debemos favorecer



su aprendizaje, desarrollo cultural e intelectual
y utilizacién ptblica o acabard desapareciendo.
Casi todas las personas sabemos que si no re-
servamos una serie de asientos en el transporte
publico para personas con dificultades de mo-
vilidad, corremos el riesgo que dejen de utilizar
este transporte porque no tendran la seguridad
de poder utilizar dignamente este servicio.

Lo que se quiere subrayar es que la polémica
sobre la medidas de accién positiva se despierta
de forma viva cuando estd en juego la cuestién
de género, en cambio acciones positivas que
compensan lejanias geograficas, lenguas mi-
noritarias o discapacidades nunca despertaron
tales reticencias. El motivo es porque cuando
hablamos de igualdad de género, no hablamos
s6lo de que hombres y mujeres tengan los mis-
mos derechos, ya los tienen reconocidos desde
1978, sino que hablamos, siguiendo a la pro-
fesora M. Luisa Balaguer’, de producir normas
juridicas que representen los intereses de mu-
jeres y hombres. Y esto puede suponer grandes
transformaciones en el reparto del poder y en
el modo en que éste se ejerce.

Las acciones positivas parten de la premisa
de que no existe el derecho neutral, intentemos,
por tanto, defender un ordenamiento que de voz a
los intereses no predeterminados de ambos sexos,
intentemos aumentar el nivel de democracia ma-
terial de nuestra sociedad marcado por el nivel de
participacion en el entorno que marca la vida coti-
diana de la ciudadania. Para ello, es necesario tener
en cuenta que ademads de una estructura juridica e
institucional, existe otra ideoldgica y cultural que
determina las condiciones en las que los sujetos,
hombres y mujeres, se van a enfrentar a ese derecho
a ser tratado o tratada igual ante la ley.

En un modelo de sociedad donde la igualdad
de oportunidades estd al servicio de la compe-
titividad, las mujeres se encuentran sumergidas
en un sistema de mediacién con la realidad en
el que, antes de que salgan a la pista de carre-
ras, ya han sido seleccionadas las personas ven-
cedoras. Y es que los mismos conceptos de éxi-

7.- Asi fue puesto de manifiesto en el Informe ETAN
(2002), realizado por el grupo de trabajo de la Red Eu-
ropea de Evaluacion de Tecnologfa. Véase: http://europa.
eu.int/comm/research/science-society/pdf/g_wo_etan_
en_200101.pdf

to, mérito o excelencia carecen de perspectiva
de género®. ;Por qué los curriculum se valoran
al margen de tu trayectoria personal y familiar?
Quizés porque hasta hoy a los hombres no les
ha influido el ambito personal y familiar en él.
Es imprescindible, por tanto, entender la
igualdad como posibilidad de diferenciacion,
de trato diferenciador, para transformar la
sociedad hacia un reparto mas equitativo de
poder. Poder politico, econémico y cultural.
Lo que significa el acceso de ambos sexos a
la capacidad de crear formas de interpretar y
sentir el mundo que nos rodea. Capacidad de
transmitir valores a través de unos medios de
comunicacién mds democraticos.

1.1.5. ;Cémo contribuye la ley al
compromiso de los medios de
comunicacion con la igualdad?

Ley de Igualdad, ademds de los articulos con-
cretos que examinaremos mds tarde, en su ex-
posicién de motivos hace referencia hasta en
tres ocasiones a los sectores cultural, artistico
y de la sociedad de la informacién en sentido
amplio. Si queremos ir mas alld de una igual-
dad formal, la ley prescribe medidas concretas
para que cada ambito sea responsable de su
aplicacién de la transversalidad. Como deja
muy claro en la exposicién de motivos:
“Resulta necesaria, en efecto, una accién
normativa dirigida a combatir todas las ma-
nifestaciones atin subsistentes de discrimina-
cién, directa o indirecta, por razén de sexo y
a promover la igualdad real entre mujeres y
hombres, con remocién de los obstaculos y
estereotipos sociales que impiden alcanzarla”
(...) “Tal opcién implica necesariamente una
proyeccion del principio de igualdad sobre los
diversos dmbitos del ordenamiento de la rea-
lidad social, cultural y artistica en que pueda
generarse o perpetuarse la desigualdad” (Ex-
posicién de Motivos Ley de Igualdad).

8.- Asi fue puesto de manifiesto en el Informe ETAN
(2002), realizado por el grupo de trabajo de la Red Eu-
ropea de Evaluacion de Tecnologfa. Véase: http://europa.
eu.int/comm/research/science-society/pdf/g_wo_etan_
en_200101.pdf
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Vamos a comentar los articulos de la Ley de
Igualdad que afectan al dmbito audiovisual en
sentido amplio para luego pasar a comprobar
en que medida las normas contemporaneas
y posteriores a la Ley de Igualdad, no sélo
no desarrollan sino que ningunean la Ley de
Igualdad. Vamos, en definitiva, a asistir a un
ejercicio de vaciamiento de la Ley de Igualdad
por el sector concreto que deberia aplicarlay a
proponer en un ejercicio de esperanza medidas
que podrian desarrollar este mandato cuando
el sector se decida a comprometerse con la
igualdad de género.

Son tres los ambitos que regula la Ley de
Igualdad para introducir medidas:

1) La creacion artistica e intelectual.
(Articulo 26)

Para este campo se prevé la puesta en mar-
cha de politicas activas, iniciativas y me-
didas de accién positiva, por parte de “los
distintos organismos, agencias, entes y
demds estructuras de las administraciones
publicas que de modo directo o indirecto
configuren el sistema de gestion cultural”.
Dichas politicas y medidas irdn encamina-
das a la promocién de creaciones y produc-
ciones intelectuales y artisticas de autoria
femenina, al reequilibrio en la presencia de
hombres y mujeres en la oferta artistica y
cultural publica, a conseguir una participa-
cién equilibrada en los 6rganos de gestiéon y
decisién del sector y, en general, a eliminar
cualquier tipo de desigualdad que puedan
sufrir las mujeres en este ambito.

La propia ley da algunas pistas senialando
como ejemplo de iniciativas de accién positiva
“los incentivos econémicos” o la “suscripcién
de convenios” con organismos competentes
para favorecer el intercambio cultural y artis-
tico de obras creadas por mujeres.

Hasta el afio 2008, ninguna subvencién pu-
blica nacional o autonémica recogia que, entre
los criterios de valoracién, las obras fueran de
autorfa femenina, que los equipos de trabajo
fuesen paritarios o que el contenido de las mis-
mas promoviese la igualdad de género o con-
tribuyese a la sensibilizacion contra la violencia
de género.

2) La Sociedad de la Informacién.

(Articulo 28)

La ley no ha pasado por alto la transformacién
tecnolégica en la que la sociedad estd inmersa y
que nos ha llevado a entrar en la llamada Socie-
dad de la Informacién. Esta revolucién de las
Tecnologias de la Comunicacién y de la Infor-
macién, que determina nuevos modelos pro-
ductivos y de organizacién social, debe contar
con las mujeres en su consolidacién.

En este sentido, se prevé que el Gobierno ela-
bore programas para que las mujeres accedan
y se formen en estas nuevas tecnologias que
marcardn la exclusién o no de los puestos de
trabajo cualificados y con poder de decision.
Ademads, se deberd promover que las mujeres
participen en la elaboracién de contenidos
de estas nuevas tecnologias y que éstas, en la
medida que estén financiadas con dinero pu-
blico, garanticen un lenguaje y contenidos no
sexistas.

3) Medios de comunicacion.
(Titulo III)
Como hemos sefialado la ley dedica el tercero
de sus ocho titulos a los medios de comunica-
cién. Ya la Ley Orgdnica de Medidas Integrales
contra la Violencia de Género, habia recogido
la relevancia de éstos en relacién con la igual-
dad de género, pero es en esta norma donde se
va a concretar esta necesidad de implicacién de
los medios en la eliminacién de la discrimina-
cién que en todos los dmbitos sociales sufren
las mujeres.

En primer lugar se hace referencia a los
medios de titularidad publica que deberdn
transmitir “una imagen igualitaria, plural y no
estereotipada de mujeres y hombres en la so-
ciedad’; ademds de contribuir a la difusién del
principio de igualdad entre hombres y mujeres
(articulo 36).

Dentro de estos medios de titularidad pu-
blica se establecen objetivos concretos para
RTVE, que deberd en sus programaciones (ar-
ticulo 37):

a. “Reflejar adecuadamente la presencia de las
mujeres en los diversos dmbitos de la vida
social.

b. Utilizar el lenguaje en forma no sexista.



c. Adoptar, mediante la autorregulacién, cé-
digos de conducta tendentes a transmitir el
contenido del principio de igualdad.

d. Colaborar con las campanas institucionales
dirigidas a fomentar la igualdad entre mu-
jeres y hombres y a erradicar la violencia de
género”

Estos mismos objetivos marcaran la activi-
dad de la Agencia EFE, insistiendo especial-
mente en el segundo (articulo 38). Ademds,
tanto ella como la Corporacién de RTVE, de-
beran fomentar la incorporacion de mujeres a
sus puestos de toma de decisiones y procurar
atender sus intereses en el dmbito de la comu-
nicacién mediante la relacion con asociaciones
y grupos de mujeres.

Pero estas obligaciones concretas que recaen
sobre los contenidos de las programaciones no
son extrapolables a los medios de comunica-
cién privados, estableciéndose en este punto
una importante diferencia. Asi, los medios de
titularidad privada se limitaran, en general, a
respetar “la igualdad entre mujeres y hombres,
evitando cualquier forma de discriminacién’,
de forma que serd necesario que las Adminis-
traciones Publicas consigan con dichos medios
convenios de autorregulaciéon que vayan mds
alla de esta obligacion (articulo 39). No obstan-
te, en calidad de empresas privadas, también
podria pensarse en la utilizacion, por parte de
éstas, de la Responsabilidad Social en materia
de igualdad y la adopcién de planes de igualdad
previstos por la ley.

Respecto al control del cumplimiento de
estas obligaciones en materia de igualdad por
los medios, se reconoce a las autoridades au-
diovisuales la facultad de adoptar medidas al
respecto, garantizando “un tratamiento de las
mujeres conforme con los principios y valores
constitucionales” (articulo 40). En el todavia
Proyecto de Ley General de la Comunicacién
Audiovisual se recoge la creacion del Consejo Es-
tatal de Medios Audiovisuales (CEMA) que, se-
gun el propio texto del proyecto, “serd el érgano
regulador y supervisor del sector que ejercerd sus
competencias bajo el principio de independencia
de los poderes politicos y econémicos”

Por dltimo, el articulo 41 extiende la califi-
cacién de publicidad ilicita a toda aquella que,

segun esta ley, implique una conducta que se
pueda calificar como discriminatoria.

En definitiva, podemos concluir, que la Ley
de Igualdad pretende el compromiso de los
medios de comunicacién con sus objetivos.

1.1.6. {Como han respondido en
estos tres anos los medios a las
disposiciones legales?

Analicemos tres ejemplos recientes:

1) Ley de la Radio y la Television de Titula-
ridad Estatal’.

En esta Ley, de 5 de junio de 2007, se estable-
cen las bases organizativas y financieras para
reforzar la funcién de servicio publico de la
radio y la televisién espafolas. Mediante ella
se crea la Corporacién de RTVE, que serd la
encargada de la gestién del servicio puablico de
radio y televisién en los términos previstos por
la misma.

En sus funciones, debera respetar una serie
de principios entre los que se incluye “fomen-
tar la proteccion y salvaguarda de la igualdad
entre el hombre y la mujer, evitando toda dis-
criminacién entre ellos™. La redaccién de este
principio-valor nos resulta novedosa y poco
concreta. No hay que fomentar la proteccién
de la igualdad, sino la igualdad en si. Por como
se encuentra expresado el articulo, parece que
evitando la discriminacién entre hombres y
mujeres salvaguardamos la igualdad, cuando
la Ley de Igualdad es precisamente el resultado
de la insuficiencia de estas medidas mas forma-
les que reales.

En este sentido, la redaccién de otros prin-
cipios en el mismo articulo nos resulta mucho
mds concreta y adecuada. Por ejemplo en el
apartado n) se habla de “fomentar la produc-
cién de contenidos audiovisuales europeos y
en lenguas originarias espafiolas y promover la
produccién digital y multimedia, como contri-
bucién al desarrollo de las industrias culturales
y europeas’. Se habla directamente de conteni-

9.- Ley 17/2006 de 5 de junio. BOE de 6 de junio de 2006
10.- Articulo 3.2k) Ley 17/2006
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dos y de qué deben incluir estos contenidos y
para qué. ;Por qué no se ha hecho lo mismo
con la igualdad de género?

2) Ley del Cine y desarrollo reglamentario*

E128 de diciembre de 2007 fue aprobada la espera-
da Ley del Cine que reconoce su anclaje constitu-
cional, su compromiso con la diversidad cultural y
lingtiistica, la proteccién de menores, la accesibili-
dad y no discriminacién de personas discapacita-
das y el respeto a la igualdad de género.

;Cbémo se articulan en ella y en su desarro-
llo reglamentario este “respeto a la igualdad de
género”? Hay que tener en cuenta que se trata
del tnico acto juridico, posterior a la Ley de
Igualdad, por ello, es fundamental comprobar
en qué medida ésta ha empezado a funcionar
como “cédigo-ley” de igualdad con respecto al
legislador o legisladora ordinaria. ; Desarrollan
ambas normas el articulo 26 de la LOIMH? La
respuesta es negativa. Aunque por fin aparezca
la palabra género en una ley no dedicada en ex-
clusiva a las mujeres, no significa que estemos
ante una norma con perspectiva de género.

Las leyes concretan lo que quieren concretar
y, sobre todo, lo que quieren que sea aplicable
y exigible desde el momento en que entran en
vigor. Las medidas de género, sélo aparecen
nombradas, pero en ningiin caso con unas se-
nas de identidad minimas que las hicieran tan-
gibles ya desde el texto legal.

Dos articulos de la Ley del Cine concentran
toda referencia al género. Por un lado, el arti-
culo 19.g) establece que dentro de la funciones
del Instituto de Cinematografia y de las Artes,
estard la de adoptar “medidas de fomento de igual-
dad de género en el dmbito de la creacion cinema-
tografica y audiovisual” Pero esto ya lo dice la Ley
de Igualdad. Es mas, ésta es mucho mds concreta,
habla de presencia equilibrada de hombres y mu-
jeres en la oferta cultural, de suscripcién de con-
venios con érganos competentes para favorecer la
igualdad, de incentivos de naturaleza econdmica,
etc. Por lo tanto la ley que deberia desarrollar es-
tos criterios se limita a resumirlos en un genérico

11.- Ley 55/2007, de 28 de diciembre, del Cine. BOE de
29/12/2007 y Real Decreto 2062/2008, de 12 de diciem-
bre, por el que se desarrolla la Ley 55/2007, de 28 de di-
ciembre, del Cine. BOE de 12/01/2009.

“medidas de fomento de la igualdad de género”y a
trasladar su responsabilidad legislativa a la actua-
cién administrativa.

Por otro lado, el articulo 25 senala que a la
hora de conceder ayudas para la produccién
de largometrajes sobre proyecto “se valorara
que el proyecto aplique medidas de igualdad
de género en las actividades creativas de direc-
cién y guién”. Esta tltima parece una medida
concreta pero de nuevo se presenta precaria
tanto juridica como politicamente, por varios
motivos. En primer lugar, por razones de es-
tructura del propio articulo que, para su co-
mentario, reproducimos:

“Articulo 25. Ayudas para la produccién de
largometrajes sobre proyecto.

1.(..)

2. Para la concesién de estas ayudas se ten-
dra en cuenta la propuesta de un érgano co-
legiado que a tal efecto se constituya, que,
en la formulacién de sus informes tendrd en
consideracién:

a) La calidad y el valor artistico del proyecto.
b) El presupuesto y su adecuacién para la
realizacién del mismo.

¢) El plan de financiacién que garantice su
viabilidad.

d) La solvencia de la empresa productora y
el cumplimiento por la misma en anterio-
res ocasiones de las obligaciones derivadas
de la obtencién de ayudas.

Asimismo, se valorara que el proyecto apli-
que medidas de igualdad de género en las
actividades creativas de direccién y guién.
Igualmente, se valorardn de manera especi-
fica los proyectos de productores indepen-
dientes radicados en las Islas Canarias, en su
condicién de region ultraperiférica”?.

Si observamos el articulo, comprobamos
como la igualdad de género queda ubicada en
un espacio separado de la enumeracion de cri-
terios concretos para la concesién de ayudas,
como si no formase parte de los mismos.

Ademis, en una pésima técnica legislativa, a
renglén seguido, se asimilan las medidas que
puedan hacer participar a mds de la mitad de
la poblacion en sector cinematogréfico, con la

12.- La negrita es por la autora.



situacion de producciones independientes ra-
dicadas en las Islas Canarias en su condicién
de regidn ultraperiférica. Intereses, las de estas
ultimas, muy defendibles, pero que nada tienen
que ver con la perspectiva de género, que si afi-
namos también deberia ser aplicada en su caso,
porque las mujeres situadas en estas regiones
tendrdn esa doble discriminacion.

En segundo lugar, es criticable la indefinicién
del verbo “se valorard’, ;quiere decir que es un
criterio potestativo, en caso de duda o empate?
Ademas ;qué medidas de igualdad de género?
Hubiera sido labor de la ley articularlas.

En tercer y dltimo lugar, ;por qué esta valo-
racion de la igualdad de género en la concesion
de ayudas se limita sélo a la produccién de
largometrajes sobre proyecto? ;Y el resto de
ayudas?

Tampoco el Reglamento, recogido en el RD
2062/2008, de 12 de diciembre, que desarrolla
esta Ley va a dar respuesta a estas carencias.
Sélo una vez aparece la palabra género en todo
su texto legal y lo hace a efectos organizativos
de la Comisién de Calificacién de peliculas ci-
nematogréficas. Este silencio se hace inexpli-
cable en la regulacién de las modalidades de
ayudas.

Por dltimo, y en el dltimo escal6n normativo,
encontramos el Proyecto de Orden Ministerial
que concretard de forma detallada los requisi-
tos y elementos a valorar para la obtencién fi-
nal de las ayudas en el sector del cine. Esta nor-
ma administrativa, en su primera redaccidn, se
limitaba a reproducir el mismo pérrafo que, sin
ninguna trascendencia practica recogia la Ley
del Cine, por lo que nos encontrabamos ante
un panorama legislativo, en el que a pesar de
todas las declaraciones y buenas intenciones
no se recogia ninguna medida concreta de fo-
mento de la igualdad de género.

Tras la fase de alegaciones, el texto se modi-
ficé y en cinco de las catorce modalidades de
ayuda se prevé, después de ir repartiendo hasta
100 puntos por diversos méritos, que “entre dos
proyectos que alcancen idéntica puntuacion,
se dard preferencia al que cuente con una mu-
jer como directora o autora del guién hasta un
méximo del 50 por 100 de los proyectos acaba-
dos” Esta medida, de dificil aplicacion, ha levan-

tado verdaderas ampollas en el sector. El mono-
polio masculino se siente amenazado. Pero este
miedo es infundado, probablemente seguira su
reinado de no tomarse medidas verdaderamen-
te transformadoras.

Y es que de nuevo se renuncia a puntuar de
forma concreta las obras con el guién escrito
por una mujer, dirigidas o producidas por mu-
jeres. Se renuncia a fijar un porcentaje de parti-
cipacion deseable de las mujeres en la industria.
No se establece ninguna ayuda especifica para
mujeres directoras, productoras y guionistas. Se
renuncia a definir contenidos que promuevan o
fomenten la igualdad de género. Sélo en caso de
hipotético empate, lo que no es muy probable al
existir 100 puntos en juego, y que este sea entre
un director o directora se dard prioridad para
conceder la ayuda a esta dltima.

Es decir, que se trata de una medida de accién
positiva que puede ser que se aplique o puede
ser que no. Lo que si es seguro es que el porcen-
taje del 7% de peliculas dirigidas por mujeres se
aplica de hecho en detrimento de nuestra plu-
ralidad y diversidad cultural. ;Podemos imagi-
nar que medidas de accién positiva exigiria el
sector audiovisual europeo y nacional si tuviese
una cuota de mercado de apenas el 7%? No obs-
tante, como ya hemos sefalado, la mencionada
medida ha hecho sentirse amenazado a parte de
este sector que, en cambio, tolera perfectamente
el desequilibrio existente y mantenido por nor-
mas que siguen, a pesar de sus buenas intencio-
nes, siendo neutras con respecto al género.

3) Proyecto de Ley General de Comunica-
ciéon Audiovisual
Por tltimo, no puedo dejar de hacer mencién al
Proyecto de Ley General de Comunicacién Au-
diovisual que el pasado mes de octubre fue re-
mitido a las Cortes. Su exposicién de motivos
sefala que la norma aspira a “promover una
sociedad mds incluyente y equitativa y, especi-
ficamente en lo referente a la prevencién y eli-
minacion de discriminaciones de género (...)"
Por otro lado, en los derechos del publico
reconoce el derecho a recibir una comunica-
cién audiovisual plural (articulo 4), y establece
que ésta “nunca podrd incitar al odio o a la dis-
criminacién por razén de género o cualquier
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circunstancia personal o social y debe ser respe-
tuosa con la dignidad humana y los valores cons-
titucionales, con especial atencién a la erradica-
cién de conductas favorecedoras de situaciones
de desigualdad de mujeres” (articulo 4.2).

No obstante, como venimos advirtiendo,
si esto no se concreta en medidas concretas,
con c6digos de autorregulacién donde se deli-
miten los contenidos que puedan contribuir a
esta desigualdad y sobre todo se determine un
sistema de control y sancion especifico, dificil-
mente tendrd aplicacion practica. Si compara-
mos esta disposicién con la que recoge el de-
recho a la diversidad cultural y lingtiistica, nos
damos cuenta que el 6rgano legislador cuando
quiere concretar lo hace, y asi, en este caso, es-
tablece la cuota exacta que se debe reservar a
obras europeas por quienes prestan servicios
de comunicacién televisiva de cobertura es-
tatal o autonémica. De nuevo, la igualdad de
género parece incapaz de traspasar el plano
declarativo.

1.1.7. Conclusiones

El balance, como ya adelantamos al comienzo
de este andlisis no puede ser méds descorazo-
nador. Nos encontramos en un momento his-
térico fundamental para que la reforma del
sector audiovisual incorpore la igualdad de
género como eje transversal de su politica en
coherencia con su funcién de servicio publico
y en cumplimiento de lo establecido en la Ley
Organica de Igualdad.

Esta incorporaciéon debe hacerse desde la
voluntad politica y el conocimiento cientifico
de la perspectiva de género o transversalidad,
de forma que se articulen medidas coherentes

y que tengan una repercusion tangible y eva-
luable sobre la desigualdad de género que en
la actualidad domina el sector. No obstante,
ninguna de las normas mas recientes parece
comprometerse con estos objetivos y, alguna
de ellas, como la del cine, corre el riesgo de
crear el espejismo de que dichas medidas se
estdn aplicando cuando son mds simbdlicas
que reales.

Si consideramos el problema de la desigual-
dad entre hombres y mujeres como un proble-
ma estructural, los medios de comunicacién
no pueden quedar al margen de las estrategias
para lograr una organizacién social mas jus-
ta, mds equitativa; no sélo no deben quedar al
margen, sino que deberian ser el motor de di-
chas estrategias.

La alternativa al imaginario simbélico vigen-
te no es facil de construir, pero precisa no sélo
la prohibicién legislativa de imagenes o men-
sajes discriminatorios contra las mujeres, sino
fundamentalmente, la posibilidad de que las
mujeres se incorporen a los medios con poder
de decisiéon en los contenidos, con capacidad
de crear otros mensajes, otras imdgenes sobre
si mismas, los hombres y el mundo, visibilizan-
do el proceso de cambio histérico de su sexo
y los valores propios no adscritos al universo
androcéntrico.

Es preciso que se construyan nuevas herra-
mientas de interpretacion de la realidad para
el avance hacia una sociedad donde la cultu-
ra se aleje del mercado y vuelva a acercarse al
proceso civilizador, de convivencia y respeto
entre los individuos o individuas, que son ta-
les en cuanto seres Gnicos y no aislados, per-
sonas que vuelvan a recuperar su capacidad
de crear lazos de cooperacién y solidaridad
con sus semejantes.
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2.1. El audiovisual ante la Ley de Igualdad

2.1.1. Un sector esencial para el
principio de igualdad de trato y de
oportunidades

Elsector audiovisual andaluz es una industria
estratégica a la hora de extender el principio
de igualdad de trato y de oportunidades a la
sociedad y demads sectores econémicos. Asi
lo entendemos desde el Instituto Andaluz de
la Mujer y por ende, desde el Gobierno de la
Junta de Andalucia. Es un sector que cuen-
ta con una notable capacidad para generar
empleo y es susceptible de ofrecer oportuni-
dades reales para la ocupacion laboral feme-
nina, no sé6lo en términos cuantitativos sino
también cualitativos.

Sin embargo, este enorme potencial con el
que cuenta el sector audiovisual también tiene
un importante déficit en materia de igualdad a
cuya consolidacién se puede contribuir con su
experiencia y con los instrumentos de gestion
de los que dispone. Por este motivo, el Ins-
tituto Andaluz de la Mujer tiene un especial
interés por promover, impulsar y colaborar
en todas aquellas iniciativas que favorezcan el
conocimiento del sector audiovisual andaluz

bajo los pardmetros que garanticen la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres.

Las jornadas ‘El audiovisual ante la Ley de
Igualdad’ son una muestra de este interés que
no es otro que dar a conocer las oportunidades
que plantea la Ley 12/2007 de 26 de noviem-
bre para la Promocién de la Igualdad de Gé-
nero en Andalucia para el sector. En concreto,
esta ley dedica el capitulo VII a la ‘Imagen y
los medios de comunicacién’ y dos articulos:
el 57 ala ‘Imagen de la Mujer y del Hombre’ y
el 58 a los ‘Medios de comunicacidn social.

Ambos articulos recogen las principales ini-
ciativas y marcan la hoja de ruta del trabajo
para conseguir la igualdad real y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres. La transmisién
de una imagen igualitaria, plural y no estereo-
tipada en todos los medios de comunicacion,
la utilizacién de un lenguaje no sexista, una
publicidad libre de estereotipos de género... y
por supuesto la autorregulacién mediante c6-
digos de conducta para asumir y transmitir el
principio de igualdad de género, la promocién
de campanias institucionales y la promocién de
una presencia equilibrada de mujeres y hom-
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bres en los érganos de direccidon de los medios
de comunicacién social.

Gran parte de este trabajo ya lo estamos rea-
lizando en el Observatorio Andaluz de la Publi-
cidad no sexista, instrumento que el Instituto
Andaluz de la Mujer puso en marcha en junio
de 2003 como herramienta destinada a hacer
visibles las actuaciones en pro de la igualdad y
el respeto a la dignidad de las mujeres. Cons-
cientes de la influencia que ejercen los medios
de comunicacion en la formacién de ideas, ac-
titudes y comportamientos surgio la necesidad
de cuidar la imagen que ofrecen de la mujer.
Precisamente una de nuestras lineas de trabajo
es la sensibilizacion de la ciudadania, generan-
do una actitud critica ante el sexismo enfoca-
da a promover la reflexién sobre la publicidad:
descartar las imagenes estereotipadas y los ro-
les tradicionales de género.

En los seis aftos de funcionamiento, el Ob-
servatorio Andaluz de la publicidad no sexis-
ta ha catalogado y analizado més de 30.000
campanas publicitarias gracias a un Servicio
de Alerta de publicidad y contenidos que mo-
nitorea mds de tres mil videos mensualmente.
Sus fines no son s6lo la denuncia sino el segui-
miento del discurso publicitario y la genera-
cién de una masa critica y formada entre la
poblacién andaluza, asi como concienciar a
profesionales de los sectores de la creatividad
y la publicidad.

Por este motivo, no podemos perder de
vista la importancia que tiene el sector au-
diovisual en la formacién de la opinién puabli-
ca asi como en la construccién de la imagen
de la sociedad ademds de en la transmisiéon
de valores. Este sector construye realidades,
moldea mentalidades para que, en definitiva,
exista una opinién publica con capacidad cri-
tica, libre y con los criterios necesarios para
formar y avanzar en la democracia. Por este
motivo el modelo audiovisual tiene que cons-
truir un modelo global, que sea plural. En esa
pluralidad se encuentra el género, es decir, las
mujeres también tienen que tener voz en los
medios de comunicacién. Si no es asi, la de-
mocracia no estd completa. Faltaria la visién
de la mitad de la poblacién que representan
las mujeres. Asi que es necesario reflexionar

en espacios como el de estas jornadas, un foro
de encuentro para avanzar y reflexionar des-
de la perspectiva de género.

Las jornadas ‘El audiovisual ante la Ley de
Igualdad’ contaran con la participacién de las
principales voces y sobre todo con quienes
tienen mucho que decir y decidir en la con-
quista de la igualdad de oportunidades en el
sector audiovisual. La Fundacién Audiovisual
de Andalucia y CIMA, Asociacién de Mujeres
Cineastas y de Medios Audiovisuales de An-
dalucia. Por ello el Instituto Andaluz de la Mujer
no podia faltar a este encuentro en el que parti-
cipaban quienes tienen como tarea introducir la
igualdad de forma transversal como criterio de
actuacion y de calidad en la gestién audiovisual,
y como elemento esencial sobre el que producir y
partir en la creacion propia del sector.

El objetivo de estas jornadas es en definitiva,
acercar, a las organizaciones y agentes sociales
de la industria audiovisual que, aunque sigan
persistiendo barreras que dificultan la incorpo-
raciéon profesional de las mujeres al sector au-
diovisual, es necesario seguir trabajando para
acabar con esas desigualdades. Y para lograrlo
es necesario el desarrollo normativo de la Ley
de Igualdad, una ley que no sélo beneficia a las
mujeres sino también a los hombres. Lo mas
importante es tanto poder compartir como
estar representados en los espacios de la vida
publica y de la vida privada.

Si bien es verdad que en Andalucia se han
conseguido importantes progresos, como ya
hemos comentado, el uso de la imagen este-
reotipada de las mujeres, las opiniones y el len-
guaje sexista siguen siendo un obstidculo para
el pleno desarrollo de las aspiraciones y capa-
cidades de las mujeres. En la lucha contra los
estereotipos sexistas es fundamental implicar y
sensibilizar a los y las profesionales de los me-
dios de comunicacién de la responsabilidad que
tienen en la transmision de roles y estereotipos
asi como por los efectos que tienen en la socie-
dad. Los y las profesionales del medio audiovi-
sual desde el ejercicio de su actividad pueden
equilibrar la imagen de mujeres y hombres en
sus contenidos, un equilibrio que sera un factor
decisivo para erradicar la desigualdad ademas
de frenar la violencia de género, manifestacion



mds importante y negativa de la desigualdad
entre géneros.

Nos encontramos en un momento crucial,
de intenso debate sobre las estrategias que de-
bemos trazar para garantizar que las mujeres
tengan la igualdad en el acceso y la plena par-
ticipacién en las estructuras de poder y en la
toma de decisiones. Y es un momento decisi-
vo legitimado por la legislaciéon en materia de
Igualdad y por el compromiso del Gobierno de
la Junta de Andalucia que se manifiesta y deja
ver en todas las iniciativas no sélo legislativas
sino de sensibilizacién a la sociedad.

2.1.2. La mujer en el audiovisual:
sujeto “agente” o sujeto “paciente™

Como ya hemos comentado a la largo de la in-
tervencion, uno de los principales retos y opor-
tunidades que nos ofrece la Ley de Igualdad es
la de promover una imagen no sesgada y mas
real de la mujer en los medios audiovisuales
que ayude a dignificar la imagen publica de la
mujer y ayude a crear imagenes de referencia a
las nuevas generaciones de mujeres.

En este sentido, los medios audiovisuales
como el cine y la televisién recrean la realidad,
de ahi su importancia como agentes de sociali-
zacién y su responsabilidad en la configuraciéon
de la imagen publica de las mujeres y también,
por supuesto, de los hombres. Como sefiala
Felicidad Loscertales en el libro ‘Las mujeres
y los medios de comunicacién’ editado por el
Instituto Andaluz de la Mujer, los estereotipos
sociales sobre las mujeres enfatizan la idea de
que éstas estidn dotadas por naturaleza de dife-
rentes aptitudes que los varones, por lo tanto,
siguiendo con esta creencia, “lo natural” es que
ellas realicen trabajos y tengan responsabilida-
des distintas que los hombres.

La profesora de la Facultad de Comunica-
cion explica que por este motivo es tan im-
portante valorar la presencia de las mujeres en
los medios en relacién con la pregunta sobre

1.- Esta denominacién de mujer “agente” o mujer “pa-
ciente” es recogida por Felicidad Loscertales en el libro
Las mugeres y los medios de comunicacién, editado por el
Instituto Andaluz de la Mujer.

su visibilidad o invisibilidad. Para Loscertales,
las mujeres “agentes” y “pacientes’; es decir, las
primeras asumen en la creacién de los medios
protagonismos, decisiones y tareas, mientras
que las segundas reciben la accién o la influen-
cia de los medios.

Las mujeres agentes son aquellas que dirigen
los medios, profesionales muy cualificadas que
desempenan puestos de gran responsabilidad.
Pero son muy pocas las que llegan y en muchos
casos su oportunidad les llega por sustituir a un
hombre. A ellas se les considera excepcionales,
relegando a las otras mujeres profesionales a
la normalidad. Dentro de este grupo también
se encuentran las mujeres que trabajan en los
medios y desarrollan en ellos su vida profesio-
nal: becarias, presentadoras de informativos,
documentalistas, realizadoras... son un grupo
heterogéneo y muy importante en el que la in-
visibilidad suele ser la mas dura de todas. Es
muy posible que sus compaiieros hombres ten-
gan mas facil ascender y subir a puestos mas
relevantes que ellas a las que se las someterd a
mads duras y estrictas condiciones.

Asi lo demuestran las cifras. Las profesio-
nales del sector audiovisual se encuentran las
mismas limitaciones que pueden encontrar en
otras profesiones. Si bien es verdad que las mu-
jeres se han incorporado en algunos sectores
como el de la publicidad con mucho impetu
como demuestra que el personal remunerado
femenino alcance casi el 50%. Pero de cada 100
contratos eventuales 60 son de mujeres.

El segundo grupo de mujeres en los medios
son las llamadas “pacientes’, grupo que, como
sefiala Loscertales, es ain mds numeroso por
ser objeto de la atencion de los medios. A veces
son el reflejo de las mujeres y en otras ocasio-
nes son creadas por los medios. Aunque en la
mayoria de casos, estas representaciones res-
ponden a la implantacién de los estereotipos
sociales y no a un plan intencionado, suelen
aparecer y responder a paradigmas estructura-
dos como los de “muy felices” o “extremadamente
desgraciadas” en la prensa rosa, jévenes y bellas,
ancianas desvalidas, muertas o maltratadas a ma-
nos de sus maridos, ricas y poderosas, pobres,
malas o asesinas... Y por supuesto el grupo mds
invisible: las que son publico de los medios.
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Como senala el informe de la comunicacion
“Representaciéon de género en los informati-
vos de Radio y TV” realizado entre el Instituto
Oficial de Radio y Television y el Instituto de
la Mujer en el ano 2005, el sexismo ain esta
presente en los medios de comunicacién. Las
estadisticas desvelan que aunque existe cierto
equilibrio en quienes son la voz y el rostro de
los informativos, un 41% son mujeres y un 59%
son hombres, a la hora de sefialar dénde esta
la noticia en los informativos de television se
cita a un 79% de varones frente a un 21% de
mujeres; en los de radio incluso baja al 18% la
presencia y la voz de las mujeres.

Y ocurre lo mismo en la creacién audiovi-
sual en Espafna, donde encontramos que de
cada 100 guionistas y realizadores, s6lo 20 son
mujeres aunque las directoras de cine no pasan
del 7%. La situacion es distinta, mds esperan-
zadora que la época que le tocé vivir a mujeres
pioneras del sector como Rosario Pi que fue
abriendo camino para que otras grandes como
Josefina Molina, Chus Gutiérrez o Déacil Pérez
de Guzman, puedan estar donde estan hoy.

Sin embargo, los datos no guardan una rela-
cion proporcional ni légica con la realidad. Si
tenemos en cuenta que 65 de cada 100 jovenes
que se licenciaron o diplomaron en titulacio-
nes de Comunicacién en Andalucia en el 2008
eran mujeres, algo esta fallando en el sistema
de acceso al mercado de trabajo y al empleo
asi como a los puestos de responsabilidad.
Las jovenes siguen estudiando y accediendo
a los estudios de comunicacién aunque muy
pocas sean capaces de llegar a incorporarse a
la profesién. Esto nos demuestra que siguen
existiendo barreras, algunas mas visibles que
otras, que dificultan que las mujeres puedan
desarrollar y demostrar sus capacidades, de-
sarrollarse plenamente como profesionales en
su sector para el que estdn plenamente cualifi-
cadas y preparadas.

Estos datos son ademds sorprendentes en
un pais que cuenta con una legislacién que sir-
ve como modelo en otros muchos lugares en
materia de Igualdad de Oportunidades. Pero
las cifras son las que son: segun los datos de
la Fundacion Audiovisual de Andalucia, apenas
un 8% de las peliculas que se producen estin

dirigidas por una mujer. En guién y produccién
las peliculas con participacién femenina no al-
canzan el 20%; y si se habla de cine, televisién
o documentales, la creacién audiovisual en
nuestro pafs estd casi absolutamente en manos
masculinas.

2.1.3. La Igualdad en el audiovisual
de Andalucia

Esas son las cifras nacionales. La situaciéon en
Andalucia es atin mas desalentadora. Si nos
fijamos sélo en el terreno de la direccion cine-
matografica sélo son dos las mujeres cineastas
que han estrenado sus obras en el circuito co-
mercial: Josefina Molina, fundadora de CIMA,
y Pilar Tavora, asociada. Para una poblacién de
8.285.692 habitantes y varias promociones de
mujeres licenciadas o estudiantes de cine y me-
dios audiovisuales la cifra se antoja demasiado
ridicula.

En este sentido, otro de los objetivos prio-
ritarios debe ser el de defender la igualdad de
oportunidades en el acceso a los puestos de di-
reccién y decisiéon de los medios audiovisuales
y cinematograficos, incrementando en ellos el
protagonismo vy la influencia de las mujeres y
promoviendo, en general, el acceso de mujeres
a la esfera audiovisual. Para ello debemos po-
ner en marcha todas las medidas que tengamos
disponibles para alcanzarlo.

Un buen paso para el logro de esta meta es
la creacién de la Delegacién andaluza de la
Asociacién de Mujeres Cineastas y de Medios
Audiovisuales, CIMA. Sin lugar a dudas, su
trabajo va a ser de capital importancia y funda-
mental para conseguir que las mujeres tengan
una presencia mas equitativa ademds de mads
voz en la creacion, direccion y éreas de deci-
sion en la industria del cine y el audiovisual. Y
este avance supondrd la construccién de una
sociedad mads diversa y mds plural y sobre todo
mds justa dado que en esta sociedad también
estardn representadas las mujeres, que no olvi-
demos, constituyen la mitad de la poblacidén.

El trabajo de CIMA vya esta dando sus fru-
tos, puesto que en los primeros cuatro prime-
ros meses de su puesta en marcha, ya agrupa a



treinta y tres mujeres de los distintos campos au-
diovisuales. Este colectivo esta trabajando e im-
pulsando un cambio en el sector audiovisual an-
daluz. Como grupo su fortaleza serd mayor. La
experiencia de trabajo del Instituto Andaluz de
la Mujer en el ambito de la participacién y del
asociacionismo de mujeres asi nos lo demues-
tra. Las asociaciones de mujeres constituyen la
representacion mas legitima de la ciudadania de
ah{ que desde el IAM trabajemos por impulsar
y facilitar que las asociaciones andaluzas asu-
man sus responsabilidades como sociedad civil
y participen en el cambio social y en el disfrute
de los derechos de las mujeres.

Esa debe ser la finalidad: configurar la parti-
cipaciéon de las mujeres como sociedad civil a
través de las asociaciones en que se integren y
que las representen, en los espacios politicos,
consultivos y decisorios, asi como en los dife-
rentes ambitos de la sociedad. En este sentido
el sector audiovisual no debe quedarse al mar-
gen de otros sectores. Por eso, la delegacién de
CIMA Andalucia debe contribuir a cambiar la
actual situacién, debe fomentar la presencia
equitativa de la mujer en el medio audiovisual
y con esa aportacion estard contribuyendo a la
creacion de una sociedad mas igualitaria en la
que las mujeres tengan las mismas condiciones
y las mismas oportunidades que los hombres.

Estos son los principales retos a los que se
enfrentan estas jornadas en las que durante
dos dias, se discutird sobre las diversas ma-
neras en que este medio construye la imagen,
las relaciones y la problematica de género, la
necesidad de incorporar la perspectiva de gé-
nero en este sector, de implementar planes de
igualdad, o de fomentar la conciliacién de la
vida personal y familiar. Son, en definitiva las
mismas realidades y los mismos problemas
que encuentra la mujer andaluza de hoy.

De ahi el tercer objetivo que debemos mar-
carnos: Promover la presencia paritaria de
mujeres en todas las areas publicas relacio-
nadas con los medios audiovisuales. Tenemos
que impulsar la igualdad de oportunidades en
el acceso, la permanencia y la promocién en
los medios audiovisuales y cinematograficos.
Tenemos que crear las referencias para las
nuevas generaciones de mujeres y para ello

tenemos que dignificar la imagen publica de
las mujeres.

En todas estas transformaciones el Gobierno
andaluz también debe contribuir y para ello
cuenta con la Ley de Igualdad, un instrumen-
to eficaz por el que se estd apostando no sélo
desde el Instituto Andaluz de la Mujer y la
Consejeria para la Igualdad y Bienestar Social.
La Ley 12/2007 para la Promocién de la Igual-
dad de Género en Andalucia ha sido el punto
de partida. Ahora nos queda todo el desarro-
llo normativo.

Uno de los principales frutos de la aplica-
cion de la Ley de Igualdad es el primer Plan
Estratégico para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en Andalucia (2010-2013). Este do-
cumento otorga especial relevancia a las ini-
ciativas para la conciliacién del horario labo-
ral y familiar, bloque que acapara mas de la
mitad de los recursos financieros consignados
(1.629,1 millones de euros). Todas las medi-
das redundan en la igualdad de oportunida-
des, no sélo en la igualdad legal, y apuestan
por un “mundo compartido” entre hombres y
mujeres en el dmbito familiar y doméstico.

Entre estas medidas destaca la extensién de
la red de escuelas infantiles para menores de
tres afios a poligonos industriales y parques
tecnolégicos y el reforzamiento de los servi-
cios de aula matinal, comedor y taller de jue-
gos en los centros con primer ciclo de Educa-
cion Infantil. De igual modo, se incrementardn
las plazas disponibles en el programa que ha
ampliado a fines de semana y dias festivo la
apertura de los centros de dia de personas
en situacién de dependencia, que antes sélo
abrian de lunes a viernes.

En materia educativa, con 425,2 millones
de euros de financiacion, se recogen medidas
para fomentar la coeducacidn, incorporar en-
senanzas de igualdad en todos los planes de
estudios universitarios y garantizar un reflejo
equilibrado, en el material curricular y los li-
bros de texto, de la contribucién de las mujeres
en la historia, la cultura, la ciencia y la politica.
Otra iniciativa novedosa se refiere a la presen-
cia obligatoria en los consejos escolares de al
menos una persona con formacion especializada
en igualdad.
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El Plan Estratégico prevé una inversiéon de
2.978,5 millones de euros durante sus cuatro afios
de vigencia para eliminar las discriminaciones
por razoén de sexo en los &mbitos laboral, educati-
vo, cultural y social. El texto, en cuya elaboracién
han participado asociaciones de mujeres y orga-
nizaciones sociales y econdmicas, recoge un total
de 316 medidas que desarrollaran todas las conse-
jerfas de la Junta de acuerdo con lo previsto en la
Ley para la Promocién de la Igualdad de Género
en Andalucia.

Y como no podia ser de otra forma, el Plan Es-
tratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres
en Andalucia (2010-2013) tiene un apartado espe-
cial dedicado a los medios de comunicacién den-
tro de sus ocho lineas de actuacién: Integraciéon
de la perspectiva de género; Educacién; Empleo;
Conciliaciéon y Corresponsabilidad, Salud, Bien-
estar Social, Participacién e Imagen y Medios de
Comunicacién.

El apartado de Medios de Comunicacién cuen-
ta con tres objetivos prioritarios: Recomendar la
aplicacién de un uso no sexista del lenguaje y pro-
mover la transmisién de una imagen igualitaria
y no estereotipada de las mujeres y hombres en
todos los medios de comunicacién y publicidad;
Impulsar el reconocimiento de la contribucién
de las mujeres en los diversos dambitos sociales,
politicos, econdmicos, educativos, sanitarios,
empresariales, deportivos y culturales tanto en el
pasado como en el presente; Fomentar entornos
o0 escenas, imdgenes y mensajes en los medios de
comunicacién y campaias de publicidad que pro-
muevan la igualdad de género.

Estos tres objetivos tienen a su vez diecinue-
ve medidas que instrumentalizardn y pondran
en funcionamiento el entramado ideoldgico del
Plan Estratégico. La emisién de datos desagre-
gados seguin sexo por todos los Observatorios
dependientes de la Junta de Andalucia, la di-
vulgacion entre los profesionales de los medios
de comunicacién de materiales informativos
y acciones formativas, encuentros, jornadas
entre los profesionales y las asociaciones de
mujeres ademds de la creacién de un premio
dirigido a los medios de comunicacién para
quienes hayan reflejado mejor la nueva socie-
dad igualitaria, seran algunas de las iniciativas
que se pondrdn en marcha.

Para ello, serd necesaria la colaboracién del Ins-
tituto Andaluz de la Mujer con la RTVA y con el
Consejo Audiovisual de Andalucia para erradicar
esa imagen distorsionada y estereotipada de los
contenidos informativos y publicitarios. En definiti-
va, medidas que combatan la difusién de mensajes
relacionados con la violencia de género el sexismo y
toda clase de explotacién de la mujer.

De forma paralela, estas medidas irdn encamina-
das a elaborar y difundir investigaciones, estudios y
guias sobre la contribucién de la mujeres en los dis-
tintos dmbitos de la vida. Se promocionardn even-
tos que pongan de manifiesto a la sociedad y a la
democracia la contribucion de las mujeres asi como
el reconocimiento de la Excelencia en Igualdad de
determinadas iniciativas y trabajos desarrollados
por las andaluzas y andaluces en el exterior.

Y por ultimo, pero no menos importante, el
Plan Estratégico prevé el impulso a la generacién
de una imagen del hombre alternativa al modelo
tradicional machista, hombres sensibilizados en
materia de igualdad y que se posicionen en contra
de la violencia de género.

Con el fin de asegurar la efectividad de las me-
didas programadas y la participacién social en
su desarrollo, se realizara un seguimiento de la
ejecucion del Plan Estratégico para la Igualdad de
Mujeres y Hombres en Andalucia que se llevara a
cabo a través de un informe de evaluacién que se
realizard cada dos afios mediante un sistema de
andlisis concretado en 596 indicadores.

Aunque seamos conscientes de que queda mu-
cho camino por recorrer, también tenemos que ser
optimistas antes las posibilidades que se nos plan-
tean. El compromiso que pone en marcha la Ley de
Igualdad y el Plan Estratégico beneficiara a las mu-
jeres pero también beneficiard a los hombres.

Este impulso se verd reforzado por la Ley de
Cine y con la futura Ley de la Comunicacién
Audiovisual del gobierno de Espana. Y la Ley de
Igualdad debe ayudar en sus estrategias al mundo
del cine y al mundo audiovisual, dos sectores en
los que los objetivos de la conciliacién, la igualdad
de trato y de oportunidades atin tienen un amplio
camino que recorrer para ser alcanzados. Es una
industria estratégica que puede generar empleo y
ofrecer oportunidades reales de ocupacién feme-
nina en cantidad pero también en calidad. Y debe
ser asf.



Carmen Fernandez Morillo — Consejera del
Consejo Audiovisual de Andalucia —

Nacida en Cédiz, el 10 de febrero de 1960

Es periodista, licenciada en Ciencias de la Informacién por la Universidad
Complutense de Madrid. Durante mas de doce afios (1983-1995) trabaj6 en
Diario de Cadiz.

Desde diciembre de 1995 y hasta octubre del 2005 ha sido responsable de Co-
municacion de la Delegacién Provincial de Salud en Cédiz de la Junta de Anda-
lucia, actividad que compatibilizé con la de articulista de los periédicos Europa
Sur, La Voz de Cadiz, y la SER-Cadiz, medios en los que ha mantenido una
columna de opinién semanal hasta su incorporacién al Consejo Audiovisual
de Andalucia.

Guionista de las series de documentales “Cédiz y el Mar” y “Bajo el Cielo de
Orién’, que han obtenido diferentes premios. Militante de organizaciones pro-
fesionales y sindicales con el objetivo de mejorar las condiciones laborales en
el sector de la comunicacién desde el convencimiento de que la precariedad,
que sufren especialmente las mujeres y los jévenes, es el problema més grave
de una profesion que dificilmente puede mantener su independencia y libertad
sin un empleo estable y de calidad. Defensora del feminismo como movimiento
transformador de la sociedad, de la paridad como valor social y de las acciones
positivas para superar los obstaculos que dificultan una igualdad real de hom-
bres y mujeres, especialmente en el d&mbito de la comunicacion.

En el Consejo Audiovisual de Andalucia es responsable de la promocién del
principio de igualdad en las radios y televisiones que operan en la comunidad
auténoma.

2.2. La labor del Consejo Audiovisual de Andalucia en la
implementacion de la perspectiva de género

2.2.1. Controversias en los medios

: ~ Conferencia Mundial de Beijing dio un impulso de-
de comunicaciéon

finitivo al movimiento critico gestado en torno a la

Afirmar que la poblacién femenina estd subrepre-
sentada en los informativos de radio y television,
tanto en términos absolutos como en relaciéon con
su presencia real en la sociedad, o que la publici-
dad ofrece una imagen estereotipada e irreal de la
mujer, a veces también ofensiva y degradante, son
obviedades reiteradas desde 1995, cuando la IV

mujer y los medios de comunicacién.

Casi veinte afios después, en los informati-
vos de Canal Sur Televisidn, el 83% del tiem-
po de palabra es masculino frente a un 17%
femenino. Por cada minuto destinado al de-
porte femenino en televisién se dedican 19
al deporte masculino y el 87% de las noticias
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emitidas por la radio estdn protagonizadas
por hombres™.

¢Cémo hacer efectivo el derecho a la igualdad
entre hombres y mujeres, la no discriminacién
por razén de sexo, en relacién con los medios de
comunicacion? Es un debate emprendido hace mas
de treinta afios por el movimiento feminista y no
exento de tensiones ain no resueltas.

Los limites juridicos establecidos frente a la emi-
si6n de contenidos radiotelevisivos se asientan so-
bre un pilar bésico del Estado de Derecho: el ejerci-
cio de las libertades de expresion y de informacion
que la legislacion espariola y comunitaria sélo acota
para proteger otros bienes y derechos fundamen-
tales: al honor, la intimidad personal y familiar, la
imagen, los derechos del menor, el pluralismo y la
no discriminacion.

Cualquier intento de ir mas all en la reglamen-
tacién y control de los medios ha encallado hasta
ahora ante la imposibilidad de alcanzar un con-
senso politico y social. Se ha querido interpretar
siempre que la regulacién de los medios supone
un ataque directo a la linea de flotacién del derecho
fundamental a las libertades de prensa, expresion e
informaci6n en nuestra joven democracia. El sector
sostiene que la autorregulacién y la concienciacién
de la ciudadania son los mejores instrumentos que
cabe aplicar para mejorar la calidad de los contenidos
audiovisuales, asegurando el respeto de los valores y
principios constitucionales y estatutarios™

Las reticencias politicas a afrontar el cambio de
una legislacion audiovisual dispersa, incompleta y
obsoleta, unida al escaso y, hasta ahora ineficaz, desa-
rrollo de la autorregulacion en Espaiia ha originado a

1.- Son conclusiones generales extraidas de estudios e in-
formes elaborados y publicados por el Consejo Audiovisual
de Andalucia: Estudio sobre el pluralismo politico en las
televisiones de Andalucia (primer trimestre 2009), Estudio
sobre género y deporte en television y Andalucia: retrato so-
noro de la comunidad auténoma. Pueden consultarse en la
pagina web www.consejoaudiovisualdeandalucia.es.

2.- Espana es el unico pais de la Unién Europea que carece
de una autoridad audiovisual independiente de ambito es-
tatal a pesar de que, en 1995, el Senado aprobé una mocién
instando a su creacién y pese a los multiples requerimien-
tos que en la misma linea han realizado el Parlamento y el
Consejo de Europa. En el mes octubre de 2009, el Gobierno
remiti6 al Parlamento el proyecto de Ley General Audiovi-
sual que entrard en vigor en los préximos meses, a espera
de su aprobacion en el Senado.

la larga un crecimiento espectacular del sector priva-
do, que ha campado a su libre albedrio: sin control ni
autocontrol, sin regulacién ni autorregulacion®.

2.2.2. La voluntad legislativa de
promover la igualdad

En el ambito internacional y comunitario se ha ge-
nerado un amplio elenco de acuerdos y recomen-
daciones orientadas al fomento de la igualdad, aun-
que sin fuerza juridica vinculante para los Estados
miembros de las organizaciones que como Nacio-
nes Unidas, el Consejo o el Parlamento de Europa
han abordado este asunto.

El principio de igualdad de hombres y mujeres
adquiere en Europa una dimensidn juridica singu-
lar a partir del Tratado de Amsterdam (1977) que
obliga a las instituciones a considerar la igualdad
como una misién (Art. 2), un objetivo que la Comu-
nidad debe fijarse en todas sus politicas (Art. 3) y
convierte en obligacion la adopcidn de las medidas
adecuadas para luchar contra la discriminacién por
razén de sexo (Art. 13).

Ese principio decisivo y constante de la Unién
Europea se consagra después al méximo nivel nor-
mativo en la Constitucién Europea (2004) y se ha
concretado en diferentes normas de derecho deri-
vado, especialmente en dos directivas comunitarias
relativas a su aplicacion en lo que se refiere al acceso
al empleo, a la formacién, la promocién promocio-
nal, los bienes y servicios y su suministro®.

Antes, la Carta de los Derechos Fundamentales
prohibia expresamente, en sus articulos 21 y 23
cualquier discriminacion por razén de sexo, y con-
sagraba el derecho a la igualdad entre hombres y
mujeres en todos los dmbitos®.

3.- El Consejo Audiovisual de Andalucia se encontré en
el 2005 mas de 400 televisiones locales ilegales o ale-
gales emitiendo en la Comunidad Auténoma andaluza.
Entre un 20-30% emitia en horario infantil pornografia,
publicidad de contactos sexuales y videncia.

4.- Tal como se indica en su exposicion de motivos, uno de
los objetivos de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, fue la adecuada
transposicién del amplio e importante acervo comunitario
desarrollado al amparo del articulo 111 del Tratado de Roma,
especialmente las directivas 2002/73/CE y 2004/113/CE.

5.- Diario Oficial n° C306 de 17 de diciembre 2007.



El articulo 2 del Tratado Constitutivo de la Comu-
nidad Europea confiere también desde 1957 a la pro-
mocidn de este principio el rango de mision especial
y exige como objetivo la eliminacién de las desigual-
dades y fomentar activamente la igualdad entre hom-
bres y mujeres en todas sus actividades (Art. 3)°.

Maés alld de la declaracién de principios, el de-
bate concreto sobre la conveniencia de regular la
igualdad de género en el seno de la Unién Europea
no estd libre de controversias, lo que ha impedido
acuerdos normativos vinculantes en relacién a los
medios de comunicacién. En el derecho derivado
europeo, la mayor parte de los acuerdos alcanzados
al respecto por las diferentes instituciones se han
plasmado formalmente en consideraciones y reco-
mendaciones de asuncién voluntaria.

Dehecho, laDirectiva del Consejo 2004/113/CEE
por la que se aplica el principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres al acceso a bienes y ser-
vicios y su suministro excluye en su articulo 3 a los
medios de comunicacién y a la publicidad, sectores
que fueron eliminados de la primera propuesta. La
Comisién decidié dejar aparcada temporalmente la
regulacion de la igualdad de trato en relacién con
los medios de comunicacion y la publicidad ante las
discrepancias surgidas en el camino a seguir, no en
los objetivos’.

6.- Diario Oficial n° C325 de 24 de diciembre 2002 (ver-
sién consolidada).

7.- En el apartado de motivacion, objetivos y descripcion
de la propuesta de la Directiva presentada previamente por
el Consejo se hace referencia a que los representantes de los
medios de comunicacion, sostienen que todo intento de re-
gularles el contenido va en contra de la libertad de prensa 'y
que no estd en tela de juicio el compromiso de todos los inte-
resados por alcanzar la igualdad en la prdctica en estos dm-
bitos; en lo que difieren es en el camino a seguir. Atin queda
mucho por debatir al respecto. La Comision tendrd que con-
tinuar con los interesados para llegar a un consenso en todos
estos aspectos. Por ello, ha llegado a la conclusién de que no
debe por hacer propuestas en los dmbitos de la educacion,
la fiscalidad o el contenido de los medios de comunicacion.
En la propuesta se justifica esta decisién recordando que
al tiempo que se prohibe la discriminacion, es importante
respetar otros derechos y libertades fundamentales, como la
proteccion de la vida privada y familiar o las transacciones
realizadas en ese marco, asi como la libertad y el pluralismo
de los medios de comunicacion. Por ello, la prohibicion de la
discriminacion se aplicard al acceso y suministro a bienes y
servicios disponibles para el piiblico. No se aplicard al con-
tenido de los medios ni a la publicidad.

En Espaia, en general, y en Andalucia, en
particular, existe sin embargo una reciente pero
indudable voluntad legislativa de promocionar
una cultura de la igualdad de hombres y muje-
res. En esta ocasidn, el legislativo no ha dejado
al margen a los medios de comunicacién, cons-
cientes de la dimension social, no sélo econd-
mica, de un sector que, especialmente la televi-
sion, tiene una enorme capacidad de influencia
en la construccién y definicién de la realidad,
en la transmision de valores, de estereotipos e
imégenes que pueden imponerse incluso con
mayor fuerza que otros valores e ideales incul-
cados en el &mbito de la familia o la escuela.

Andalucia estd desempefiando un papel
pionero en esta materia, desarrollando asi las
competencias exclusivas que en politicas de gé-
nero y comunicacion le atribuye el Estatuto de
Autonomia y la competencia compartida que
tiene la region en la lucha contra la violencia
de género®. En esa apuesta decidida por alcan-
zar una sociedad verdaderamente igualitaria
destaca la creacion en el afio 2005 del Conse-
jo Audiovisual para Andalucia que, a diferen-
cia de otras autoridades reguladoras europeas,
tiene entre sus funciones esenciales impulsar la
igualdad de género en el sector audiovisual.

La igualdad entre hombres y mujeres, la no
discriminacién por razén de sexo, es un va-

8.- Los articulos 69 y 70 del Estatuto de Autonomia de
Andalucia determinan también la competencia exclusi-
va sobre medios de comunicacion social y publicidad y
la compartida sobre ordenacién, regulacién y el control
de los servicios de comunicacién audiovisual que utili-
cen cualquiera de los soportes y tecnologias disponibles
dirigidos al puablico de Andalucia, asi como sobre las
ofertas de comunicacién audiovisual si se distribuyen en
el territorio de Andalucia. Corresponde, por tanto, a la
Comunidad Auténoma la organizacion de la prestaciéon
del servicio publico de comunicacién audiovisual de la
Junta de Andalucia y de los servicios publicos de comuni-
cacion audiovisual de ambito local, respetando la garan-
tia de la autonomia local; la creacién y mantenimiento
de todos los medios de comunicacién social necesarios
para el cumplimiento de sus fines, asi como el desarrollo
legislativo y la ejecucion sobre competencias de medios
de comunicacién social. En relacién con la publicidad,
la Comunidad Auténoma de Andalucia ejerce la com-
petencia exclusiva sobre la publicidad en general y sobre
publicidad institucional sin perjuicio de la legislacion del
Estado.
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lor superior de nuestro ordenamiento juridico
consagrado por la Constitucién Espaiiola que
nunca se llegé a concretar en las catorce leyes
ni en los decretos que regulan el sector audio-
visual’. Tal vez porque el propio sector se ha
mostrado siempre renuente a que se precisen
sus obligaciones en relacién a este y otros prin-
cipios exigibles en una sociedad que considera
la radiodifusién y la televisién servicios publi-
cos esenciales.

Esta situacién cambia cuando el Estado es-
paiiol y la Comunidad Auténoma de Andalucia
fijan un nuevo marco legislativo y de politicas
publicas en materia de proteccién de la imagen
de la mujer con la finalidad de remover algunos
de los obstaculos que adn dificultan la igualdad
real de hombres y mujeres en los diferentes dm-
bitos de la vida, tanto publicos como privados.

La reciente legislacién estatal y autonémica
reconoce la responsabilidad de los medios de
comunicacién, su influencia social y la impor-
tancia de su contribucién a los cambios socia-
les necesarios para hacer realidad la igualdad
de derechos de hombres y mujeres. Eso implica
eliminar los estereotipos, topicos, el lenguaje y
cualesquiera otras representaciones degradan-
tes y humillantes que constituyen un atentado
contra la dignidad de la persona y contribuyen
ala discriminacién de la mujer, asi como lograr
que los medios asuman un papel activo y se im-
pliquen en la promocidén de actividades, mode-
los sociales y comportamientos no sexistas que
permitan alcanzar la sociedad igualitaria que
propugna nuestro ordenamiento juridico.

En relacién con los medios de comunicacion,
la Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medi-
das para incorporar la valoracién del impacto
de género en las disposiciones normativas que

9.- El Gobierno aprobé el 16 de octubre el proyecto de
Ley General Audiovisual que, tal como ha sucedido en
el resto de Europa, pretende establecer, perfeccionar y
unificar la dispersa, fragmentada y obsoleta normativa
vigente. El proyecto se ha enviado al Parlamento in extre-
mis ya que Espafa debe trasponer antes de 2010 la Direc-
tiva 2007/65/CE de Servicios de Comunicacién y tiene
abiertos dos expedientes por la deficiente trasposicion de
la Directiva de Televisién de Fronteras en relacién con
la publicidad y la proteccién de los menores. A ello se
suman numerosas advertencias por no contar con una
autoridad audiovisual independiente.

elabore el Gobierno, la Ley Orgédnica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién
contra la Violencia de Género y la Ley Orga-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres y la correspon-
diente legislacién que al respecto se aprobd,
en noviembre del 2007, en Andalucia, pueden
considerarse hitos histéricos al igual que otros
pasos que se han dado para que al menos los
medios publicos mds influyentes -cuya ges-
tién depende directamente de los gobiernos
nacional y autonémico- definan las funciones
que como servicio publico financiado por los
presupuestos generales deben prestar a la so-
ciedad™.

Es importante sefalar que, segin la Ley
Orgéanica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma
del Estatuto de Autonomia para Andalucia, la
prohibicién de no discriminacién por razén de
sexo no impide acciones positivas en beneficio
de los sectores, grupos o personas desfavoreci-
das (Art. 14).

Andalucia tiene competencias exclusivas so-
bre el desarrollo legislativo y su ejecucion sobre
medios de comunicacién (Art. 69.3), asi como
sobre la publicidad en general y la publicidad
institucional (Art. 70).

El articulo 208 precisa que todos los medios
audiovisuales, publicos y privados, deben velar
por el cumplimiento del principio de igualdad
de género y la eliminacién de todas las formas
de discriminacién. Asimismo, los medios pud-
blicos gestionados directamente por la Junta
de Andalucia y por las Corporaciones locales
deben ademds garantizar el derecho de acceso
a asociaciones, organizaciones e instituciones
representativas de la diversidad politica, social
y cultural de Andalucia, respetando su pluralis-
mo (Art. 211.2)

Las leyes de igualdad y contra la violencia de
género reconocen la utilidad de la autorregu-
laciéon y los codigos éticos como instrumen-

10.- Hay que tener en cuenta también la Ley 18/2007, de
17 de diciembre, de Radio y Television de Titularidad Au-
tondmica gestionada por la Agencia Publica Empresarial
de la Radio y Televisién de Andalucia (RTVA), el Decreto
1/2006, de 10 de enero, que regula la TDT de dmbito lo-
calyla Ley 17/2006, de 5 de junio, de la Radio y Television
de Titularidad Estatal.



tos necesarios para que los medios presenten
una imagen realista del papel que desempeian
hombres y mujeres en la sociedad, evitando re-
tratar a estas de manera ofensiva, denigrante y
estereotipada.

2.2 3. La autorregulacion al servicio
de la igualdad. Retos y deberes

La autorregulacion sigue, por tanto, prevalecien-
do como instrumento fundamental para regular
los contenidos de la comunicacién y la diligencia o
el trabajo de las y los profesionales de los medios,
lo que implica que son los propios medios o sus
profesionales quienes voluntariamente se dan a si
mismos directrices para alcanzar los objetivos pre-
vistos en la legislacién. Su incumplimiento carece
de consecuencias juridicas y administrativas.

Estas leyes no contemplan sin embargo un ins-
trumento reconocido por la tradicién juridica co-
munitaria: la corregulacién, que preserva la inter-
vencion de las Administraciones Pdblicas y que
genera un vinculo juridico, aunque sea minimo.

En Espaiia, hasta ahora, se ha tomado muy
poco en serio la autorregulacién como instru-
mento que complemente la legislacién. Es, por
tanto, una asignatura pendiente. Ni los medios
ni sus profesionales ni el sector publicitario
han asumido de momento, y pese al tiempo
transcurrido desde que se aprobaron estas le-
yes, recomendaciones o pautas de conductas
encaminadas a fomentar un tratamiento iguali-
tario y remover practicas que denotan sexismo
o discriminacién por razén de sexo. En concre-
to, la Asociacion para la Autorregulacion de la
Comunicaciéon Comercial (Autocontrol) no ha
modificado su Cédigo de Conducta Publicita-
ria para adaptarlo a los dos cambios legislativos
mds importantes introducidos por las leyes de
género de dmbito estatal:

1.- La Disposicién adicional sexta de la Ley Or-
ganica 1/2004, de 28 de diciembre, de Me-
didas de Proteccion contra la Violencia de
Género modificé el articulo 3, letra a) de la
Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General
de Publicidad de manera que ha pasado a ser
ilicita la publicidad que atente contra la dig-
nidad de la persona o vulnere los valores y

derechos reconocidos en la Constitucion, es-
pecialmente a los que se refieren sus articulos
18 y 20, apartado 4. Se entenderdn incluidos
en la prevision anterior los anuncios que pre-
senten a las mujeres de forma vejatoria, bien
utilizando particular y directamente su cuerpo
o partes del mismo como mero objeto desvincu-
lado del producto que se pretende promocionar,
bien su imagen asociada a comportamientos
estereotipados que vulneren los fundamentos de
nuestro ordenamiento coadyuvando a generar
la violencia a que se refiere la Ley Orgdnica de
Medidas de Proteccion Integral contra la Vio-
lencia de Género.

2.- La modificacién de la Ley 25/1994 de Te-
levision sin Fronteras que protege especial-
mente a quienes son menores de edad de las
consecuencias que para su desarrollo pueda
tener la publicidad estereotipada y sexista. A
través de esta ley se protegia hasta entonces
de manera genérica a menores de edad de
emisiones televisivas que pudieran perjudi-
car seriamente su desarrollo fisico, mental
o moral y de programas que fomenten la
discriminacién por diversos motivos, entre
ellos, por razén de sexo'. Pues bien, a través
de una disposicion adicional séptima de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
se incorpora en el apartado 1 del articulo 16
de la Ley de Televisién sin Frontera una letra
e) que determina lo siguiente: La publicidad
o tele venta dirigida a menores deberd trans-
mitir una imagen igualitaria, plural y no es-
tereotipada de mujeres y hombres*.

11.- Art. 17 dela Ley 25/1995, de 14 de julio. El Art. 8.1 con-
sidera ilicitas, ademas de las formas de publicidad indica-
das en el articulo 3 de la Ley 34/1988, de 11 de noviembre,
General de Publicidad la publicidad por television vy tele-
venta que (...) atenten al debido respeto a la dignidad de las
personas (...) o que discriminen por motivos de nacimiento,
raza, sexo, religion, nacionalidad, opinion o cualquier otra
circunstancia personal o social.

12.- Este articulo ha sido, a mi juicio lamentablemente,
sustituido en el proyecto de Ley General Audiovisual
que ha remitido en octubre del 2009 el Gobierno al
Parlamento por lo siguiente: las comunicaciones comer-
ciales no deberdn incitar conductas que favorezcan la
desigualdad entre hombres y mujeres.
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De un andlisis comparativo del marco juri- Cuando los anuncios, potencialmente sexis-

dico que dibuja la legislaciéon de género se des- tas, sean promovidos por una Administra-
prenden los siguientes retos y deberes: cién publica de dmbito estatal, cualquier
1.- En el dmbito de la Comunidad Auténoma de persona puede dirigirse a la Comisién de

\

=

Andalucia, los poderes ptblicos deben pro-
mover la transmision, a través de los medios

Publicidad y Comunicacién Institucional,
adscrita al Ministerio de la Presidencia,

: %L de comunicacién, de una imagen igualitaria, para solicitar la rectificacion o cese de dicha
e plural y no estereotipada de los hombres y publicidad. Hay que precisar que, en la co-
mujeres, conforme a los principios y valores munidad auténoma de Andalucia, no se ha
de nuestro ordenamiento juridico y las nor- creado aun la Comisién de Publicidad y Co-
mas especificas que les sean de aplicacidén. municacién Institucional prevista en la Ley
2.- Aquellos medios cuya actividad se encuen- 29/2005, de 28 de diciembre, de Publicidad y
tre sujeta al dmbito competencial de la Comu- Comunicacién Institucional®.
nidad Auténoma de Andalucia deben promo- Mas alld del cese del anuncio, decisiéon que
ver ademds la aplicacién de un uso no sexista debe adoptar un Tribunal de Justicia, no
del lenguaje e impulsar la transmisién de una se prevén sanciones administrativas para
imagen libre de estereotipos sexistas. los medios de comunicacién que difundan
3.-La administracion de la Junta de Andalucia publicidad sexista, salvo las derivadas de la
40 debe fomentar acciones que contribuyan al aplicaciéon de la Ley de Television sin Fron-

desarrollo de valores y practicas que fomen-
ten la igualdad de mujeres y hombres en los
medios de comunicacién social y en la pu-
blicidad, asi como promover una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los 6r-
ganos de direccion y decision de los medios
de comunicacién. El Estatuto de Autonomia
de Andalucia extiende en su articulo 208 a
todos los medios de comunicacién el deber
de velar por el cumplimiento del principio
de igualdad de género y la eliminacién de to-
das las formas de discriminacion.

4.- Ademas de la publicidad que pueda vulne-

rar la dignidad humana y la Constitucién, se
consideran ilicitos todos los anuncios que
presenten a las mujeres de forma vejatoria,
bien utilizando particular y directamente su
cuerpo o partes del mismo como mero ob-
jeto desvinculado del producto que se pre-
tende promocionar, bien su imagen asociada
a comportamientos estereotipados que vul-
neren los fundamentos de nuestro ordena-
miento coadyuvando a generar la violencia
a que se refiere la Ley Organica de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género. EllInstituto Andaluz de la Mujer, las
asociaciones de mujeres y el propio Consejo
Audiovisual de Andalucia pueden dirigirse
a los Tribunales de Justicia para solicitar el
cese de la publicidad ilicita.

teras.

5.-Sé6lo en el caso de la television, toda la publi-
cidad o televenta dirigida a menores debera
ademds transmitir una imagen igualitaria,
plural y no estereotipada de mujeres y hom-
bres. Los organismos de radiodifusion tele-
visiva que contravengan esta norma pueden
ser sancionados con multas de hasta 300.000
euros. Al Consejo Audiovisual de Andalucia
le corresponderia incoar y resolver el corres-
pondiente expediente sancionador. Ni en
Andalucia ni en el ambito del Estado se ha
abierto, de momento, expediente sanciona-
dor por este motivo.

6.-Los medios en Andalucia, tanto publicos
como privados, deben promover mecanis-
mos de autorregulaciéon que, de acuerdo con
la ética periodistica, garanticen la adecuada
difusion de las informaciones relativas a vio-
lencia de género. En el &mbito del Estado, los
medios deben adoptar -mediante autorregu-
lacién- cédigos de conductas, con el fin de

13.- El Consejo Audiovisual de Andalucia denuncié en
2008 ante la Comision un anuncio que para promover
el uso del cinturén de seguridad emitié en television la
Direccién General de Trafico al entender que, por sus
connotaciones sexistas, vulneraba el articulo 4 de la Ley
29/2005, de 28 de diciembre, de Publicidad Institucio-
nal. La Comisién desestimd la denuncia del CAA pese a
que el anuncio suscit6 una intensa polémica social.



asumir y transmitir el principio de igualdad
de género. También deben colaborar con las
campanias institucionales dirigidas a fomen-
tar la igualdad entre hombres y mujeres y la
erradicacion de la violencia de género'.

7.-La legislacién autonémica obliga a los me-
dios de comunicacién a difundir ademds
informacién sobre proteccién y recursos
dirigidos a las mujeres victimas de violen-
cia machista, asi como campanas de sen-
sibilizacién. Los programas de sensibiliza-
cién y formacion deben emitirse en horario
variado, de manera que puedan ser vistos
por toda la poblacién.

8.-Corresponde al Consejo Audiovisual de An-
dalucia definir acciones encaminadas a ase-
gurar que los medios respetan los principios
y valores constitucionales en el tratamiento
de la violencia de género, garantizando los
derechos, libertades y la intimidad de las vic-
timas y de sus hijas e hijos con el propédsito
de que, las informaciones que difunden, re-
flejen este problema en toda su complejidad,
con objetividad, y cuidando especialmente el
tratamiento gréfico.

9.-El Consejo Audiovisual de Andalucia ha de
velar para que los medios de comunicacion
social cuya actividad esté sometida al dmbito
competencial de la comunidad auténoma no
difundan contenidos, no emitan espacios o
publicidad sexista, discriminatoria, vejato-
ria, estereotipada o que justifique, banalice
o incite a la violencia de género.

10.- Los medios de titularidad publica de la
Comunidad Auténoma de Andalucia deben
colaborar e impulsar acciones de publicidad
especificas para la prevencién y erradicaciéon
de la violencia de género.

14.- Desde el ano 1997, han proliferado los manuales,
guias, recomendaciones, decélogos o libros de estilo
sobre el tratamiento de la violencia de género, aun-
que su asuncion es dispar al igual que la vigilancia
de su cumplimiento. El Libro de Estilo de la RT VA, elabo-
rado en 2004 y aplicable sélo a televisién, aborda sélo el
tratamiento de los malos tratos pero carece de recomen-
daciones o normas orientadas a fomentar la igualdad,
promoviendo un uso no sexista del lenguaje, potenciar la
presencia de la mujer en tertulias, programas de informa-
cién y opinién o promover campanas de sensibilizacion
contra la violencia de género.

2.2.4. El Consejo Audiovisual de
Andalucia, un organismo para la
igualdad

En el reciente marco legislativo de protec-
cién de la mujer y desarrollo de politicas de
igualdad se enmarca la Ley 1/2004, de 17 de
diciembre, de creacién del Consejo Audiovi-
sual de Andalucia y el Decreto 219/2006, de
19 de diciembre, por el que se aprueba el Re-
glamento Orgénico y de Funcionamiento de la
institucion.

El Consejo Andaluz se constituyd en octubre
del 2005 como organismo creado a semejanza
de otras autoridades reguladoras independien-
tes europeas, aunque sin la potestad reglamen-
taria ni las competencias sobre el otorgamien-
to de licencias que si tienen otros consejos. Es
una institucién singular en la organizacién de
la Comunidad Auténoma ya que no pertenece
ni se vincula a otras instituciones que confor-
man la Administracién General de la Junta de
Andalucia. La actuacién colegiada de las per-
sonas que integran el Consejo, elegidas por el
Parlamento, asegura la pluralidad y el contraste
de opiniones.

Su mision general consiste en velar para que
los medios de comunicacién audiovisuales en
Andalucia, la radio y la televisién, respeten
tanto los principios constitucionales y estatu-
tarios como la normativa que regula el sector,
poniendo especial énfasis en la protecciéon de la
infancia y la igualdad.

Una sena de identidad del Consejo andaluz
respecto a otras autoridades reguladoras euro-
peas es su composicion, que debe respetar el
principio de paridad de género, pudiendo ser
sdlo seis de las once personas que lo componen
del mismo sexo.

La igualdad de género es un principio que
recorre, desde el momento de su concepcidn,
la columna vertebral de la que ha sido pri-
mera institucion paritaria de Andalucia por
imperativo legal. Tanto los principios como
las funciones encomendadas en el &mbito de
su propia Ley de creacién, pero también en
relacion con el Estatuto de Autonomia y con
el ordenamiento juridico vigente, convierten
al Consejo en un organismo estratégico para
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promover la igualdad en los medios de co-
municacién audiovisuales.

Cada ano, el Informe de evaluacién de im-
pacto de género del presupuesto de la Junta de
Andalucia que, desde 2008, incorpora obliga-
toriamente la documentacién presupuestaria
reconoce las competencias, responsabilidad y
capacidad del Consejo para avanzar en mate-
ria de igualdad.

La Ley 1/2004 de creacién del Consejo
Audiovisual de Andalucia se incardina, por
tanto, en el desarrollo legislativo que ha ex-
perimentando este pais para que la igualdad
entre hombres y mujeres sea un derecho real
y no sélo un valor que puede o no respetarse
en funcidn de las circunstancias sociales, po-
liticas, culturales o econémicas.

Ademas de su condicién de 6rgano pari-
tario, integrado en su primer mandato por
cinco mujeres y seis hombres elegidos por
unanimidad por el Parlamento de Andalucia,
el Consejo tiene la obligacién de impulsar el
principio de igualdad de género mediante las
diferentes funciones encomendadas y que
abarcan tres grandes dreas:
1.-La defensa de los derechos de la ciudadania.
2.-La vigilancia y control en el cumplimiento

de las leyes.
3.-La ordenacién y regularizacion del merca-

do audiovisual.

Los objetivos encomendados al Consejo se
llevan a cabo mediante
a) su capacidad de ordenacién y control de

los contenidos emitidos en y para Andalu-

cia, a través de la adopcién de decisiones,
instrucciones y recomendaciones que, en
algunos casos, pueden ser vinculantes para

los operadores y
b) su potestad sancionadora.

El Consejo tiene asignadas dos funciones
directamente relacionadas con la igualdad de
género:
1.-Adoptar, en el marco de sus competen-

cias, las medidas necesarias para neu-

tralizar los efectos de la difusién o la
introduccién en la programacién o la
publicidad de mensajes o contenidos que
atenten contra la dignidad humana y el
principio de igualdad, muy particular-

mente cuando estos mensajes o conte-

nidos hayan sido difundidos en horarios

de audiencia de publico infantil o juvenil,
restableciendo los principios que se han
visto lesionados.

2.-Promover la igualdad de género en la Co-
munidad Auténoma de Andalucia a través
de la promocién de actividades, modelos
sociales y comportamientos no sexistas
en el conjunto de las programaciones que
se ofrecen en Andalucia, asi como en la
publicidad que se emita.

La igualdad de género es, ademads, un ob-
jetivo que impregna transversalmente, todas
y cada una de las restantes funciones que
competen al organismo, tales como'*:

m Garantizar el cumplimiento de las fun-
ciones de servicio publico asignadas a los
medios de comunicacién audiovisual, vi-
gilando singularmente la emisién de espa-
cios obligatorios, como las campanas de
sensibilizacion y la publicidad gratuita.

m Incentivar la elaboracion de c6digos deon-
toldgicos y la adopcidn de normas de au-
torregulacidn.

m Recibir peticiones, sugerencias y quejas
de la ciudadania, ya sean individuales o
colectivas.

m Realizar estudios sobre los diversos aspec-
tos del sistema audiovisual.

m Informar preceptivamente sobre los an-
teproyectos de ley y proyectos de regla-
mento relacionados con ambitos en los
que trabaja el Consejo.

m Vigilar el cumplimiento de lo establecido
en la normativa en materia de programa-
cién de contenidos audiovisuales y emi-
sién de publicidad, incluidos el patrocinio
y la televenta.

m Solicitar de las empresas anunciantes y
audiovisuales el cese o la rectificacién de
la publicidad ilicita o prohibida y dispo-

15.- Segun el articulo 4 de su Reglamento titulado
“Igualdad de género’, el Consejo, con caracter general
y en cuantas actuaciones, internas o externas, lleve a
cabo se guiard por el principio de igualdad de opor-
tunidades entre hombres y mujeres, promoviendo
especialmente su aplicacién en sus recomendacio-
nes, instrucciones, decisiones e informes.



ner dicho cese cuando la legislacién lo
permita.

m Incoar y resolver los correspondientes ex-
pedientes sancionadores por las infrac-
ciones relativas a contenidos y publicidad
audiovisuales.

2.2.5. Limitaciones de
la actividad del Consejo
Audiovisual de Andalucia

Una de las primeras preocupaciones y ocu-
paciones de una instituciéon nueva, fruto del
avance de la democracia, es el desarrollo de
sus competencias en un marco normativo
que no preveifa el nacimiento de autorida-
des reguladoras audiovisuales con capacidad
sancionadora. A menudo, el profuso pero
impreciso ordenamiento juridico ni siquiera
habia previsto la posibilidad de que pudiera
desarrollarse o ejercerse la potestad sancio-
nadora en relacién a los medios de comuni-
cacion, como ya ha puesto de manifiesto el
Consejo en diferentes informes’. Esta tarea
se complica atin més cuando otras institucio-
nes tienen también competencias atribuidas
sobre los contenidos audiovisuales, se hayan
o no ejercido.

Asi, para intervenir en relacién con la
publicidad sexista, ha sido necesario dilu-
cidar en primer lugar las competencias del
Consejo. La legitimacién para solicitar a las
empresas anunciantes y a las organizacio-
nes audiovisuales el cese o rectificacion de
la publicidad ilicita o prohibida y ejercer la
accion de cesacion frente a los Tribunales
de Justicia ha sido estudiada en profundidad
ya que las modificaciones introducidas en el
ano 2004 en la Ley General de Publicidad no
contemplan la intervenciéon de autoridades
reguladoras del sector audiovisual. En di-
ciembre del 2004, fecha de publicacién de la

16.- Este asunto se aborda profusamente en el Infor-
me General sobre Menores y Television en Andalucia
2008 presentado al Parlamento y publicado a finales
de anno donde se insiste en que la obsolescencia del
marco regulador actual hace necesario acometer un
nuevo impulso regulador en el sector audiovisual.

ley, Cataluiia y Navarra contaban con conse-
jos audiovisuales y Andalucia habia creado,
aunque no constituido, el propio'”.

En cualquier caso, de los diferentes informes
evacuados por los servicios juridicos del Con-
sejo, analizando la legislacién estatal y autoné-
mica en su conjunto, se concluye que -pese a la
falta de legitimacion activa atribuida de forma
expresa por la legislacién estatal- el Consejo
Audiovisual de Andalucia puede acudir a los
Tribunales de Justicia alegando el interés legi-
timo que ostenta de defensa del puablico tele-
spectador frente a los contenidos televisivos y
la publicidad, conclusién que ha sido confir-
mada por la Fiscalia Superior de Andalucia®®.

17.- La Ley para la promocion de la igualdad de género en
Andalucia dedica el Capitulo VII a la imagen y los medios
de comunicacion. Uno de sus articulos, el 57.3, menciona al
Consejo Audiovisual de Andalucia. A esta institucion le es
también de aplicacion el articulo 58.2 y 58.3, ya que forma
parte también de la organizacién de la Junta de Andalucia
como odrgano de autogobierno regulado en el Capitulo VI
del Estatuto de Autonomia para Andalucia, aunque carece
de competencias directas para promover la presencia equi-
librada de mujeres y hombres en los érganos de direccién y
decision de los medios.

18.- El informe juridico sobre la viabilidad de que el CAA
pueda requerir el cese de los contenidos y de la publi-
cidad que pueda perjudicar el desarrollo fisico, mental
y moral de menores, de 2 de abril de 2008, aborda este
asunto con detenimiento tanto respecto a la posibilidad
de instar el requerimiento de cese como para el ejercicio
de la accién de cesacion ante los Tribunales de Justicia.
En relacién con la publicidad ilicita por utilizar en for-
ma vejatoria o discriminatoria la imagen de la mujer se
confirman dichas conclusiones en el informe facultativo
43/08 sobre el estado de la legislacion en materia de este-
reotipos de género en las emisiones publicitarias.
También la Fiscalia del Tribunal Superior de Andalucia
ha confirmado la legitimacion del CAA en las Diligencias
Informativas n°6/2008, de 11 de julio, abiertas tras elevar
el Consejo una consulta al objeto de dilucidar si la pu-
blicidad relativa a contactos y servicios sexuales pudiera
incardinarse en los supuestos de publicidad ilicita pros-
critos por el Art. 3 de la Ley General de Publicidad.

El Decreto del Fiscal Superior de Andalucia que resuelve
dichas Diligencias Informativas considera de relevancia
penal la desatencién de los requerimientos de cese que
efectte el Consejo respecto de la publicidad ilicita cuan-
do el operador siga emitiendo esa publicidad de forma
reiterada y contumaz, constituyendo asi un posible delito
de desobediencia grave segun lo establecido en el Art.
556 del Cédigo Penal.
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Dentro de las atribuciones de la Adminis-
tracién no se ha previsto el poder ordenar con
caracter imperativo el cese en caso de ilicitud ni
de ejecutarlo por si misma (Art. 22), un modelo
de reaccién administrativa instaurado en 1988
por la Ley General de Publicidad, que atribuye
sélo a los Tribunales de Justicia la orden de cesa-
cién de la publicidad que previsiblemente cam-
biar la futura Ley General Audiovisual®.

Un aspecto, sin embargo, no resuelto es la
ausencia de criterios universalmente validos en
materia de publicidad discriminatoria por razén
de sexo. Es un hecho que ya puso de manifiesto
en 1997 el Parlamento Europeo y en el que, pese
a toda la literatura e investigacién existente al
respecto, se ha avanzado muy poco. El II Con-
greso Internacional de Estudios de Género cele-
brado en el 2008 en Malaga dedicado ala imagen
publica de la mujer consider6 urgente generar
indicadores que permitan medir con precision el
sexismo y argumentarlo técnicamente®.

Segun la experiencia del Consejo, este es el
mayor escollo que encuentra en estos momen-
tos la aplicacion del articulo 3.a) de la Ley Ge-
neral de Publicidad, unido al nulo desarrollo del
régimen sancionador para multar a los medios
que difundan contenidos sexistas. Otro esco-
llo es la escasa jurisprudencia existente en este
ambito. Entre los escasos pronunciamientos de
los Tribunales de Justicia destaca la sentencia,
considerada pionera, del Juzgado de Primera
Instancia e Instruccion de IBI (Alicante), de 3 de
marzo de 1992, que consider¢ sexista un anun-
cio de juguetes que distinguia entre juguetes
para nifas (muiiecas y utensilios domésticos) y
juguetes para nifios (no vinculados al démbito de
la familia).

19.- La cesaci6n podré ser solicitada desde el comienzo
hasta el fin de la actividad publicitaria. Dentro de los
quince dias siguientes a la recepcion de la solicitud, la
persona anunciante comunicard a quien requiere en
forma fehaciente su voluntad de cesar en la actividad
publicitaria y procederd efectivamente a dicha cesacion.
En los casos de silencio o negativa, o cuando no hubiera
tenido lugar la cesacion, el requirente, previa justifica-
cion de haber efectuado la solicitud de cesacién, podra
ejercitar la accién ante los Tribunales.

20.- La Resoluciéon 1997/3940, de 16 de septiembre, re-
comienda la investigacién en ese ambito.

Por una parte, la legislacién espanola aborda
la ilicitud de conceptos que, como el este-
reotipo de género o la dignidad, son juridi-
camente indeterminados. Por otra, la redac-
cién que se le ha dado a dicho articulo para
reforzar la proteccién de la mujer se presta
a diferentes interpretaciones que dificultan
que puedan concretarse los supuestos de pu-
blicidad ilicita incardinados en el mismo, a
excepcion de casos flagrantes e incontrover-
tibles que atenten contra la dignidad huma-
na o los valores constitucionales.

En el 2008, el Consejo realiz6 un estudio es-
pecifico sobre el sector publicitario de produc-
tos de limpieza, al concentrar el mayor niimero
de alertas por contenidos potencialmente sexis-
tas analizadas el afio anterior. El andlisis reali-
zado sobre la publicidad emitida por la RTVA
demostré que mas de tres de cada cuatro, un
79%, de los anuncios emitidos en television re-
producian estereotipos, tanto femeninos como
masculinos, ademads de otras marcas de género
que pueden servir para medir el sexismo en la
publicidad.

La publicidad de productos limpieza sigue
presentando explicita o implicitamente a la
mujer como unica encargada de asumir integra
o principalmente el cuidado de la casa y la fa-
milia. Asumir responsabilidades familiares y la
limpieza del hogar no es en si mismo negativo
ni discriminatorio, pero si lo es que casi exclu-
siva o mayoritariamente se asigne a la mujer
dicha funciéon. De una manera soterrada, se so-
cava buena parte de los esfuerzos educativos,
politicos y econémicos que estd haciendo la so-
ciedad para cambiar una imagen que condicio-
na en muchas ocasiones el acceso de la mujer al
mercado laboral. Sin embargo, ninguno de los
76 anuncios analizados por el Consejo vulnera
el ordenamiento juridico.

Otro tanto sucede con la publicidad de ju-
guetes, dirigida especificamente a menores
que, como se ha indicado, debe trasmitir una
imagen igualitaria y no estereotipada de hom-
bres y mujeres: En las dos campaias analiza-
das por el Consejo, practicamente la totalidad
de los anuncios de mufiecas y accesorios el
92,9% en 2006/07- y el 100% en 2008/09- es-
tan explicitamente destinados a ninas, mien-



tras que los vehiculos a escala y las figuras de

accion se dirigen a nifos en porcentajes que

oscilan desde 75,9% al 47,1%, respectivamente

(campana 2006/07) hasta el 100% en las ulti-

mas navidades?..

Con el actual marco juridico, tampoco ha
sido posible intervenir en relacién a la abun-
dante difusion en televisiones locales de Anda-
lucia de publicidad y telechats que promueven
contactos sexuales. El Consejo Audiovisual de
Andalucia acudi6 a la Fiscalia Superior de An-
dalucia para dilucidar si la publicidad de pros-
titucion puede incardinarse como uno de los
supuestos de publicidad ilicita proscritos por el
Art. 3 de la Ley 34/1988 General de Publicidad
desde la perspectiva de proteccion de la mujer
y teniendo en cuenta que diferentes institucio-
nes de ambito internacional consideran que la
prostitucion vulnera la dignidad de las perso-
nas, supone una manifestacion de violencia de
género y quiebra la libertad personal, incluso
cuando se ejerce voluntariamente.

Tras el estudio de toda la documentacion, la
Fiscalia elevo una serie de conclusiones que co-
incidian basicamente con lo expuesto hasta el
momento por el Consejo:

m Al no existir una regulacion especifica de la
publicidad de contactos sexuales debe con-
siderarse que esta actividad estd, al menos
en principio, amparada por el derecho a la
libertad de expresion e informacién. En ene-
ro de 2008, el Consejo habia remitido el mis-
mo informe al Parlamento de Andalucia y al
Gobierno de la Junta solicitando la regula-
cién especifica de la publicidad de servicios
sexuales y de prostitucién.

No obstante, deberd ser considerada como

publicidad ilicita aquella que atente contra

la dignidad humana, el derecho a la igualdad
de mujeres y hombres o el libre desarrollo
de las personas menores de edad. Esto exi-
ge valorar los mensajes publicitarios caso

por caso, teniendo en cuenta su formato y

contenido, asi como el horario y el medio en

el que se difunden. Podria considerarse ili-

cita la publicidad de contactos que promue-

21.- Estos estudios estan publicados en la pagina web
del Consejo Audiovisual de Andalucia.

va una situacion de dominio en el dmbito

sexual, conductas humillantes y de alguna

forma, bien por las frases en que se concrete
el anuncio o por la imagen, se favorezca este
tipo de abuso o violencia sobre la mujer.

m Particularmente necesario se considera ins-
tar al respeto a los horarios de proteccion de
menores (de 6 a 22 horas), de manera que di-
chos mensajes no perjudiquen el desarrollo
fisico, moral y mental de las y los menores
de edad. Al respecto hay indicar que, en el
ultimo afno y medio, el Consejo ha abierto
31 expedientes sancionadores a televisiones
que han emitido mensajes publicitando con-
tactos sexuales en horario infantil.

m Si de acuerdo con el Art. 31 del Decreto
219/2006, de 19 de diciembre, el Pleno del
Consejo Audiovisual de Andalucia adop-
ta la decision del cese o rectificacién de un
anuncio de contactos sexuales constitutivo
de publicidad ilicita o prohibida, y pese a
ello las televisiones siguen emitiendo dicho
anuncio, de forma reiterada y contumaz,
cabe plantearse la posibilidad de considerar
dicha conducta como constitutiva de un de-
lito de desobediencia grave del articulo 556
del Cédigo Penal.

Mas alld de promover acuerdos de autorre-
gulacion y en aras alcanzar el objetivo de re-
forzar la proteccion de la imagen de la mujer
que persigue la legislacion, desde su condicién
de autoridad audiovisual independiente -pero
en la medida que se trata de una materia en la
que estan interesadas otras administraciones
publicas e instituciones- el Consejo Audiovi-
sual de Andalucia puede impulsar convenios
de colaboracién o cualquier otro instrumento
que permita avanzar en la labor de clarificacién
de indicadores que permitan evaluar objetiva-
mente el sexismo y actuar frente a los estereo-
tipos que contribuyen a la discriminacién de
género.

El Consejo Audiovisual de Andalucia no tie-
ne la potestad reguladora de otros 6rganos si-
milares en el ambito europeo, lo que no impide
sin embargo que pueda también explicitar los
criterios interpretativos que aplicara la institu-
cién como autoridad audiovisual y someterlos
incluso a informacién publica, aunque como ya
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se ha sefnalado, en relacién con la publicidad
ilicita los tribunales de Justicia tengan siem-
pre la dltima palabra.

En esa linea, en el 2008, el Consejo abrié di-
versas lineas de trabajo teniendo en cuenta las
recomendaciones de los organismos interna-
cionales y las funciones de la institucién. Las
actuaciones se han encaminado bédsicamente
al estudio de las desigualdades de género en
los contenidos emitidos en television, la ge-
neracion de indicadores y metodologias que
permitan medir y evaluar cientificamente el
sexismo en la publicidad, el fomento de la au-
torregulacién y el conocimiento de la opinién
de la ciudadania a través del Barémetro Au-
diovisual que la institucién realiza y publica
cada ano.

Entre las decisiones mads significativas
adoptadas por la institucién -nunca por una-
nimidad y no exentas de polémica y debate so-
cial- destacan la aprobacion de las Instruccio-
nes sobre publicidad de servicios y contactos
sexuales y la resolucién por la que se instaba a
la RTVA a no emitir en horario infantil la tele-
novela Angel Rebelde debido a los modelos de
conducta sexistas que trasmitia y, sobre todo,

al tratamiento banal y acritico con el que se
abordaba la violencia de género. A instancia
del Consejo, el operador publico pasé a emitir
la telenovela a partir de las 10 de la noche. En
estos casos, el Consejo carece de instrumen-
tos coercitivos que obliguen a una television a
modificar la clasificacién y senalizacién que ha
dado a un programa.

Las decisiones del Consejo encaminadas a
promover la emisién de deporte femenino en
televisién dieron lugar también a la primera
proposicién no de Ley aprobada en el Parla-
mento de Andalucia, con la que se pretende
que los medios de comunicacién sitien los lo-
gros deportivos de las mujeres al mismo nivel
que los de los hombres.

Es deseable que la futura Ley General Audio-
visual siga, concrete y mejore la senda que han
abierto las leyes de igualdad y de prevencién
de la violencia de género para que los medios
de comunicacién asuman acciones estratégi-
cas concretas que, desde una perspectiva de
género, contribuyan a alcanzar una sociedad
equitativa, previniendo y eliminando las discri-
minaciones y estereotipos que obstaculizan la
igualdad real.



Cristina Garcia Comas - Subdirectora
de la Fundacion Mujeres —

Licenciada en Sociologia, experta en igualdad de oportunidades. Tiene
una larga trayectoria en el disefo, direccidn, gestién y evaluacién de pro-
yectos de empleo, asi como dirigidos a integrar la igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres en el ambito de las empresas. Asi mismo,
ha participado y coordinado:

El asesoramiento técnico a empresas y otras organizaciones para la ela-
boracién de planes de igualdad y la realizacién de los respectivos diag-
noésticos sobre la situacién de la empresa en materia de igualdad.

El desarrollo de metodologias para integrar la perspectiva de género
y el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el marco de las politicas publicas, asi como en las organizaciones
empleadoras.

La realizacién de acciones formativas en materia de igualdad de oportu-
nidades e integracién del enfoque de género a responsables y personal
técnico de distintas administraciones publicas, asi como de empresas.
La realizacion de estudios e investigaciones en el marco de las necesida-
des el mercado de trabajo.

La elaboracion de materiales de formacién en materia de igualdad de
oportunidades, asi como de apoyo al desarrollo de procesos de inser-
cién laboral desde una dptica de género, de integracion de la igualdad de
oportunidades en las organizaciones laborales y en torno a la concilia-
cién de la vida familiar y laboral.

2.3. Los planes de Igualdad como herramienta legislativa en el
ambito empresarial

2.3.1. Sobre Fundacion Mujeres

Fundacién Mujeres es una entidad sin dnimo
de lucro cuyo fin social es la promocién de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Su trayectoria es muy larga en dife-
rentes ambitos de intervencién, que podemos
resumir en las siguientes: prevencién de vio-
lencia de género, especialmente en las aulas
y en la formacién de profesionales; la promo-

cion del acceso de las mujeres al empleo, tanto
por cuenta ajena como por cuenta propia; y el
asesoramiento técnico a Administraciones Pu-
blicas para integrar la perspectiva género en el
disefo, desarrollo y evaluacién de las politicas
publicas; asi como a las empresas para la elabo-
raciéon de planes de igualdad, dmbito en el que
profundizaré a continuacién. En este ultimo
campo, Fundacién Mujeres ha participado en
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distintos programas publicos, habiendo lleva-
do en Andalucia la asistencia técnica del pro-
grama “Optima” y del “Igualem™.

2.3.2. La Ley para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres,
normativa de referencia

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres (LOIEMH 3/2007)
se configura como instrumento para hacer
efectiva la igualdad de trato y de oportunida-
des, haciendo énfasis en los resultados. Ya no
se trata de articular medidas “para promover la
igualdad’, sino que esas medidas deben obtener
e informar de los resultados, hecho que marca
una diferencia fundamental respecto de otras
normativas previas o especificas en las que no
aparece tan clara la obligacién de alcanzar re-
sultados.

El objeto de esta Ley es la eliminacién de
la discriminacién de las mujeres en todos los
ambitos de participacion social, y esto impli-
ca el reconocimiento de la existencia de tal
discriminacién, que, mayoritariamente, afec-
ta a las mujeres, y que es necesario abordarla
para que se logre erradicar de forma efectiva.
Para ello, hace corresponsables a los diferen-
tes actores sociales que operan en los distin-
tos ambitos, como agentes que, en funcién de
su actividad y drea de actuacion, tienen una
obligacién activa para erradicar la desigual-
dad existente.

1.- Es una iniciativa del Instituto de la Mujer (Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales) para fomentar la Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en las em-
presas. Estd cofinanciado por el Fondo Social Europeo, y
se encuentra encuadrado dentro de las Estrategias Euro-
peas para el empleo, habiendo sido elegido como “Buena
Practica” por la Unién Europea.

2.- Programa desarrollado por el Instituto Andaluz de
la Mujer (IAM) con la cofinanciacién del Fondo Social
Europeo, en el marco del Programa Operativo del FSE,
integrado en Marco Estratégico Regional de Andalucia
(MER-AN) 2007 2013. Sus objetivos son fomentar el
empleo estable y de calidad mediante la implantacién de
Planes de Igualdad que favorezcan la mejora del empleo
de las mujeres y favorecer la igualdad de hombres y mu-
jeres en el &mbito laboral.

La Ley define diferentes ambitos y estrategias
en el marco de las politicas publicas. Entre las
estrategias, propone las acciones positivas y la
transversalidad de género; entre los dmbitos se
halla el sector audiovisual con un capitulo espe-
cifico de “Igualdad y medios de comunicacién”
(Titulo III), asi como el “Derecho al trabajo en
Igualdad de Oportunidades” (Titulo IV), donde
se enmarca el contenido de mi ponencia, con-
cretamente en el Capitulo III: Planes de igualdad
y en medidas de promocién de la igualdad.

Los planes y medidas de igualdad se pro-
ponen como instrumentos para erradicar la
discriminacién y promocién de igualdad de
trato y oportunidades en las empresas, pero
también se plantean otros como la concilia-
cion (Capitulo II), el distintivo empresarial
(Capitulo I), la igualdad de trato en el acceso a
bienes y servicios y su suministro (Titulo VI)
y la igualdad en la Responsabilidad Social Em-
presarial (Titulo VII).

De esta forma, al compromiso por promover
la igualdad de mujeres y hombres en su actividad
externa, se une el compromiso de integrarla como
entidad empleadora. La Ley en este sentido plan-
tea una serie de estrategias e instrumentos relacio-
nados con la implantacién de planes de igualdad y
el compromiso de incorporacién de las mujeres a
los Consejos de Administracidn, y otras relativas a
la actividad empresarial, relacionadas con la prefe-
rencia de contratacién con la administracién publi-
ca de aquellas empresas que tengan como resultado
mejoras en su propia organizacién en materia de
igualdad.

En definitiva, se trata de un desarrollo nor-
mativo, con estrategias, instrumentos, actores
implicados y controles, para que las empresas
incorporen el principio de igualdad de trato y
oportunidades de forma efectiva, lo que signifi-
ca con orientacién a la obtencién de resultados.

2.3.3. Sobre los Planes de Igualdad

Concretamente, hay dos articulos de la Ley
estatal (LOIEHM 3/2007), que definen y dan
contenido a los planes de igualdad:

El Articulo 45. Elaboracién y aplicacion de
los planes de igualdad, senala “Las empresas



estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el ambito laboral, y con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigi-
das a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso, acordar con los
representantes legales de los/as trabajadores/
as en la forma que se determine en la legisla-
cion laboral”

Al respecto quisiera destacar dos cuestiones
basicas, por un lado que todas las empresas,
independientemente del tamaiio, sector y
actividad a la que se dedique, estan obliga-
das a respetar la igualdad de trato y de opor-
tunidades, unas a través de medidas y otras a
través de planes de igualdad. De hecho, la ins-
peccion de trabajo estd visitando a empresas de
mads de 250 trabajadores/as asi como a aquellas
con un volumen de plantilla inferior a éste, con
independencia del sector. La segunda cuestiéon
que queria abordar es que la finalidad dltima
de elaborar los planes y adoptar medidas di-
rigidas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades es precisamente evitar cual-
quier tipo de discriminacidn. De este modo,
la no discriminacién es la obligacién y la fina-
lidad ultima de estas medidas, que se podran
estructurar como planes de igualdad concretos
0 no en funcién del tamafio de la empresa.

El Articulo 46. Concepto de los planes de
igualdad, define como tales el “Conjunto or-
denado de medidas, adoptadas después de rea-
lizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo”
y determina su contenido, estableciendo que
los planes “..fijardn los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el esta-
blecimiento de sistemas eficaces de seguimien-
to y evaluacién de los objetivos fijados”. “Para
la consecucion de los objetivos que se fijen en
el plan de igualdad se podran contemplar las si-
guientes materias: acceso al empleo, clasificacién
profesional, promocién y formacion, retribucio-
nes, ordenacion del tiempo de trabajo... la conci-
liacion laboral, personal y familiar, y prevencién
del acoso sexual y acoso por razén de sexo”

Como se habrd observado, este articulo no
s6lo define qué es un plan de igualdad sino que
ademds plantea su contenido y orienta sobre
su estructura, senalando que deben plantearse
una serie de medidas, que éstas han de estar
estructuradas de acuerdo a unos objetivos, pre-
viamente definidos en base a un diagnéstico y
que, ademas, esas medidas van a ser evaluadas.
En poco texto dice mucho, mas de lo que pa-
rece en una lectura rdpida. Quisiera destacar
dos cuestiones, la referencia que hace sobre los
contenidos y la evaluacion.

En relacién a los contenidos destacar que és-
tos estdn relacionados con la préctica totalidad
de los temas que las empresas deben abordar
en materia de recursos humanos y que es don-
de se produce y reproduce la desigualdad del
mercado laboral. De esta manera, las medidas
han de ordenarse en torno a contenidos como
el acceso al empleo, la promocién y la forma-
cién, entre otros, ya que en dichos procesos
o practicas de gestiéon aparecen las desigual-
dades, existen desequilibrios de participaciéon
entre mujeres y hombres y subsiste la discrimi-
nacién indirecta.

En relacién a la evaluacién, destacar que
ya no es suficiente con definir medidas e im-
plantarlas, sino que hay que demostrar los re-
sultados de esas medidas. De este modo, ad-
quiere sentido la inspeccién de trabajo que se
incorpora también en lo que es efectivamente
el cumplimiento de la obligacién que tienen
las empresas como entidades empleadoras de
integrar y promover la igualdad de mujeres y
hombres.

2.3.4. La Ley 12/2007 para la
promocion de la igualdad de
género en Andalucia

En cuanto a la Ley 12/2007, de 26 de noviem-
bre, para la promocién de la igualdad de géne-
ro en Andalucia, cabe destacar un tratamiento
algo mas especifico sobre la materia. Asi, en el
capitulo 1I, el Articulo 27 Planes de igualdad,
el Articulo28 Negociacion colectiva, el Articulo
29 Seguridad y salud laboral, y el Articulo 30
Acoso sexual y por razon de sexo, profundizan
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algo mas sus contenidos que la ley estatal. Asi
mismo, el capitulo VII, desarrolla de forma
mas especifica las implicaciones para el sec-
tor audiovisual en materia de igualdad en su
actividad externa, a través del Articulo 57
Imagen de la mujer y del hombre y el Articu-
lo 58 Medios de comunicacién social.

Respecto a la organizacién y gestién in-
terna de la empresa, esto es, como entidad
empleadora, merece destacar el Articulo 27
Planes de igualdad y presencia equilibrada
en el sector empresarial, que si bien el primer
parrafo es préacticamente igual a la LOIE-
MH 3/2007, merecen mencién los parrafos
referidos a los contenidos, ya que son mads
expresos al especificar que “..deberdn con-
templar medidas para el acceso al empleo, la
promocion, la formacidn, la igualdad retri-
butiva, ...Ja conciliacién de la vida familiar y
laboral, la proteccién frente al acoso sexual y
por razén de sexo...criterios...de seguimien-
to y evaluacién”

Ademads, determina que “las empresas y las
organizaciones empresariales procurardn la
presencia equilibrada de mujeres y hombres
en sus 6rganos de direccién” En este sentido,
la ley estatal hace referencia a los Consejos
de Administracion y, en términos més gene-
rales, a los Organos de Direccién.

Por dltimo, establece como instrumento
fundamental para promover la igualdad en-
tre mujeres y hombres las acciones formati-
vas cuando haya planes de formacién en las
empresas y cuando se incorporen progra-
mas de formacion vinculados a los planes de
igualdad: “Los programas de formacién in-
cluidos en los planes de igualdad de las em-
presas priorizardn las acciones formativas
cuyo objetivo sea la igualdad entre mujeres y
hombres dentro de la organizacién”

Esnecesario traer a colacién laimportancia
de la coherencia del compromiso adquirido
por una organizacién en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, especialmente del
sector audiovisual. Asi, en el caso en el que
se desarrollen acciones o actividades a nivel
externo, como el uso del lenguaje no sexista
o la transmisiéon de una imagen entre muje-
res y hombres libre de estereotipos sexistas,

es importante que este compromiso se lleve
a cabo en el nivel interno, y que la obligacién
de cuidar el lenguaje no sexista o de incorpo-
rar otros aspectos en la practica de la activi-
dad externa, se incorpore en igual medida en
el nivel interno, especialmente en las prac-
ticas de gestién de recursos humanos. De la
misma forma, la coherencia habria de darse
en direccién contraria.

2.3.5. El sector audiovisual
y la promocioén de la igualdad
de mujeres y hombres

El sector audiovisual tiene una doble obliga-
cién en materia de igualdad que se contempla
en las dos leyes de referencia, la Ley Organi-
ca 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, de caricter
estatal y la Ley 12/2007 para la promocién
de la igualdad de género en Andalucia.

Esta doble obligacién se refiere, por un
lado, a su propia actividad, que tiene especial
incidencia en la reproduccién de estereoti-
pos de género pero también como motor
de cambio social, a través de los mensajes,
imdagenes, programas y publicidad que ofre-
ce; por otro lado, como entidad empleadora,
que gestiona recursos humanos y se abastece
en el mercado laboral.

Estos dos aspectos estan normados en am-
bas leyes, por lo que el sector audiovisual en
su conjunto y, particularmente, sus estructu-
ras, estdn obligadas a respetar e integrar el
principio de igualdad tanto en su actividad
como en su gestion.

Asi, la normativa propone una serie de ac-
tuaciones a desarrollar para erradicar los es-
tereotipos que se reproducen en la sociedad,
convirtiendo al sector en un agente sensible
para la promocién de la igualdad y la erradi-
cacién de la violencia de género.

Ahora bien, ;qué empresas estan obligadas
a elaborar planes? Como en el resto de los
sectores, estdn obligadas aquellas empresas
de mas de 250 trabajadores/as, las empresas
obligadas por convenios colectivos de ambi-
to superior y las empresas sancionadas por



discriminacién, como sustituto de la sancién
siempre que se acuerde en el procedimiento
sancionador de dicha sustitucién. En todas ellas
el plan debera ser objeto de negociacién previa.

No obstante, de forma voluntaria pueden
elaborar planes de igualdad el resto de las
empresas, previa consulta con la representa-
cién legal de los/as trabajadores/as.

Destacar que, desde la aprobacion de la ley,
los sindicatos han orientado entre sus obje-
tivos principales la revisién de los convenios
para incorporar cldusulas que obliguen a las
empresas adscritas a ese convenio a la elabo-
racion de planes de igualdad.

Para todo el proceso de integracién de la
igualdad de oportunidades en la empresa
disponemos de tres instrumentos esenciales:
el diagndstico, el plan de igualdad y la ne-
gociacion colectiva. El diagndstico permite
identificar la situaciéon de partida de la empresa
en materia de igualdad de trato y oportunidades,
identificando los obstaculos y las oportunida-
des, para efectivamente promover la igualdad e
integrarla. El plan de igualdad es el documento
estratégico que recoge las medidas, objetivos y
sistema de seguimiento y evaluacion. Y la nego-
ciacién colectiva es el instrumento que finalmen-
te estructura la decision, integrando la igualdad
de oportunidades en la realidad de las organiza-
ciones -recordemos que el Articulo 45 de la Ley
de Igualdad dice que los planes de igualdad hay
que acordarlos con la representacién sindical-.

2.3.6. El significado de la
igualdad entre mujeres
y hombres en cualquier
organizacion

El valor e implicacién que el término “Igual-
dad” tiene en una empresa es bdsicamente
incorporar el principio de igualdad de trato
y de oportunidades en la gestién y, por tan-
to, la erradicacion de cualquier desigualdad
que exista en la organizacion. Esto significa
que es transversal a toda la gestidn, la cual se
beneficia por las mejoras que introduce. Y es
que integrar la igualdad significa mejorar la
calidad por las siguientes razones:

1.-Mejora la calidad de la estrategia de ges-
tidn, ya que pone un mayor énfasis en las
personas, a las que va a responder de forma
mads adecuada porque es capaz de identi-
ficar mejor sus necesidades e intereses.
Cuanto mejor se conocen las necesidades
de las personas que integran la organiza-
cién, mas adecuada es la respuesta que se
da a las mismas. Para ello, es necesario re-
conocer que las personas tienen necesida-
des muy diferentes y, en especial, si se trata
de mujeres y hombres. Ademds, integrar la
igualdad en la gestién va a reducir los des-
equilibrios de presencia que existen de am-
bos sexos, posibilitando la eliminacién de
barreras de acceso y desarrollo profesional
y, en consecuencia, mejorando el aprove-
chamiento de todo el potencial humano.

2.-Proporciona un mejor conocimiento de la
organizacion, porque si tenemos una mayor
informacion de dénde estdn las mujeres y los
hombres en la organizacién, cémo participan
en todos los procesos y si identificamos cu-
les son sus necesidades y cudles sus intereses,
sabremos si la politica de recursos humanos
que estamos desarrollando estd siendo acer-
tada o estd beneficiando a unos en detrimen-
to de otras. En definitiva, estamos detectando
posibles desigualdades o discriminaciones por
razo6n de sexo. Asi, el conocimiento a través del
analisis de género, mejora la gestién al propor-
cionar una visién mucho mas amplia y diferen-
ciada por sexo de las personas que trabajan en
una organizacion, ya que la situacién de parti-
da de las mujeres cuando acceden y participan
en una organizacién es muy diferente debido
a la division sexual del trabajo. Esto provoca,
en buena parte de los casos, estereotipos so-
bre su capacidad, disponibilidad, motivacién
o liderazgo, entre otros, que condicionan su
consideracidn, presencia y participacion en la
empresa. Esto es, un desigual trato y desiguales
oportunidades. Estariamos hablando de discri-
minacién por razoén de sexo.

3.-Mejora los procedimientos, porque ese
conocimiento nos lleva efectivamente a que
los procedimientos se cambien. Si las practi-
cas de recursos humanos analizadas estan di-
ficultando el acceso de un grupo de personas
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a determinados puestos, probablemente haya  m Es necesario asumirla e incorporarla como

que modificar algo para permitir que las perso- principio basico de la organizacion. No
nas en su conjunto, mujeres y hombres, tengan basta con que tengamos la obligacién, hay
la misma oportunidad de acceso en todos los que integrarla como un valor de la cultura
ambitos de la empresa. Ello requiere el andli- empresarial y como proceso de mejora con-
sis y revisién de esos procedimientos desde la tinua en que se convierte, tiene que formar
perspectiva de género. Se trata de conocer la parte de los pilares de la organizacién.
incidencia que tiene en la composicion de la = Requiere de la definicién en la organizacién
plantilla una determinada posicién de partida de objetivos en materia de igualdad de
de hombres y de mujeres, y si se detectan des- oportunidades, de forma transversal y no
equilibrios, introducir objetivos de igualdad separadamente. No basta con definir accio-
que reduzcan esas diferencias y criterios que nes concretas que den respuestas aisladas,
eliminen las desigualdades que produce dicho sino que hay que impregnar de igualdad a
procedimiento. De este modo, se mejora el la organizacién, tanto en su actividad inter-
procedimiento objetivindolo. Y eso es calidad na como externa, convertirla en un valor y
de la gestion. un elemento presente tanto en la actividad

4.-Desarrolla una nueva forma de gestion como en todos los procesos de gestién de la
centrada en las personas, que reconoce los empresa.

52 valores, competencias y destrezas de mujeres  m Necesita de capacitaciéon de las personas en
y de hombres sin sesgos de género. Desarrolla materia de igualdad. Uno de los problemas
una nueva forma de gestién porque introduce es la falta de conocimiento sobre el tema. No
objetivos y medidas orientadas a garantizar la se trata de hacer personas expertas en las or-
igualdad efectiva de trabajadores y trabajado- ganizaciones, pero si se requiere de una ca-
ras y demuestra que obtiene resultados en ma- pacitacion especifica que impulse y desarro-
teria de igualdad. Estamos hablando de igual- lle el plan de igualdad y, en general, garantice
dad efectiva. la igualdad de oportunidades entre mujeres

5.-Facilita la adaptacion y la prevencién por- y hombres en la organizacion, aunque luego
que da respuesta a las necesidades internas y necesite de asesoramiento experto.
externas que tiene la organizacién, estando  m Supone la aplicacion del enfoque de géne-
sujeta a un proceso de mejora continua. No ro en el andlisis de la realidad. El enfoque de
basta con tener un plan de igualdad, hay que género significa analizar y conocer la situa-
estar constantemente revisando, actualizando cién de mujeres y hombres, diferenciando
y evaluando si estd dando resultados, si apa- las necesidades, los intereses y la situacién
recen nuevas necesidades y de qué forma hay de ambos y explicar como influyen éstas en
que cubrirlas. Por eso el valor y el significado la presencia y participacién de unos y otras
que tiene la igualdad, no sélo esta orientado al en la empresa. Ahora bien, no se trata solo
cumplimiento de una normativa, sino que ade- de aplicarlo en el proceso de elaboracion del
mas estd relacionada con la mejora continua de plan de igualdad, sino permanentemente en
la gestién de una organizacion. la actividad diaria de la organizacién. Se tra-

ta de incorporarlo a la gestiéon de la empresa
y de evaluar el alcance de los resultados en

2.3.7. Algunas claves para la materia de igualdad. Esto es, conocer en qué

integracién de la igualdad de medida se estan reduciendo los desequili-

mujeres y hombres en la empresa brios y las desigualdades que operan en la
empresa.

Para terminar, destacar algunos elementos cla- ® Precisa de la evaluacion del impacto de

ve que facilitan la integracién de la igualdad de género en las decisiones. La evaluacién

trato y oportunidades entre mujeres y hombres del impacto de género esta relacionada con el

en la empresa: efecto que va a tener una decisién dada sobre



los hombres y las mujeres de una organizacion.
Por ejemplo, si se va a publicar una oferta de
empleo y un criterio de seleccion es la disponi-
bilidad cuando no se trata de un requisito del
puesto, es mds probable que se contrate a un
hombre en lugar de una mujer, como conse-
cuencia de los estereotipos de género. La pre-

visién de impacto de género tiene que alertar y
corregir el efecto no deseado de la decision, ya
que el compromiso por la igualdad ha de ga-
rantizar que las mujeres y los hombres tengan
las mismas oportunidades y se les dé el mismo
trato, ademads de contribuir a reducir las dife-
rencias entre ambos.
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Elena Baena Romero - Directora de
Organizacion de Recursos Humanos y Servicios
Generales de RTVA -

Licenciada en Ciencias Econémicas, en la Facultad de ciencias Econdmicas
y Empresariales de Sevilla, realizé6 un EMBA en el Instituto Internacional
San Telmo y un Programa de Direccién de Recursos Humanos en el IESE,
Madrid. También ha realizado un Postrado en Economia Regional y Urbana.
Sheffield Hallam University. Sheffield (Reino Unido).

Desde 2009 es Directora de Organizacién, Recursos Humanos y Servi-
cios Generales en la Agencia Ptblica Empresarial de la Radio y Televisién
de Andalucia.

Ha sido Directora General Corporativa de Recursos Humanos y miembro
del Comité de Planificacién Estratégica y Direccion del Grupo Ayesa entre
2006 y 2009.

De 2004 a 2006 fue Socia-Directora General de Magenta Consulting RRHH.
Llevando a cabo la redaccién e implementacién de proyectos formativos,
disefios de planes, disefio de planes de carrera profesional, estudios retribu-
tivos, andlisis de clima laboral, executive search, administracién y tutelaje de
planes de Blended Learning, control logistico del departamento, docente,
realizacion y auditorias internas en procesos de RRHH.

Experiencia en desarrollo de proyectos para Empresas Ptblicas de Anda-
lucia y la Unién Eurpea, sector industrial, sector servicios, construccion,
consultora ingenierfa, pymes, proyectos financiados por el Fondo Social
Europeo.

De 1999 a 2004 fue Directora Comercial Regional del Grupo Adecco y de
1994 a 1999 Directora de Delegacion de este mismo grupo.

En 1994 trabajé en el Instituto de Desarrollo Regional, como investigadora
para el desarrollo de programas y politicas publicas.

3.1. La Radio y la Television de Andalucia ante la Ley de Igualdad

3.1.1. Panoramica general de la RTVA

La celebracién de estas jornadas suponen una
auténtica oportunidad para debatir entre las y
los profesionales aqui reunidos el como vemos,
cémo vivimos y cdmo versionamos la industria
audiovisual; incluso debatir este tema, que es
de rabiosa actualidad o, mds menos, de rabiosa

obligatoriedad para todas las instituciones y em-
presas. Efectivamente, estas jornadas son una
oportunidad porque, aunque hay algunos foros
y debates, o muchos porque afortunadamente el
Instituto Andaluz de la Mujer es muy activo en
este tipo de iniciativas, siempre seran escasos.
Hay que considerar que la historia y el punto
de partida del propio sector marcan la diferen-
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cia, estableciendo unas determinadas reglas del
juego y es importante que hablar de ello antes
que concretar qué estamos haciendo desde la
RTVA en materia de igualdad.

La RTVA viene cumpliendo desde su crea-
cién, con la Ley 8/1987, de 9 de diciembre, con
las funciones de comunicacién e informacién
que contribuyen a la vertebracién y desarrollo
social de Andalucia. Ciertamente la actividad
de laradio y la televisién ha evolucionado hasta
convertirse en un sector de progreso y desem-
pefiar un papel central en el funcionamiento de
una sociedad democrdtica y ademds, facilita la
integracion de toda la ciudadania en el plano
politico, social y cultural.

En los ultimos anos, la RTVA ha venido des-
empenando estas funciones en un mercado
altamente cambiante y competitivo. La digita-
lizacién de los medios audiovisuales como ma-
nifestacién del desarrollo tecnoldgico y el salto
cualitativo como muestra del valor econémico
y productivo del audiovisual en otras activi-
dades han provocado un cambio juridico en
las propias estructuras de la RTVA. De hecho
y debido a estas transformaciones, en el afio
2007, el Parlamento andaluz aprobé la Ley 18
del citado afio que regula la radio y la televisién
autondmicas, suponiendo una modernizacién
en el marco juridico-normativo.

Los valores que inspiran esta ley atienden a
las necesidades de crear un espacio igualitario,
igualitario en el sentido de ofrecer a toda la ciu-
dadania andaluza el acceso a una diversidad de
contenidos. Pero, en este sentido, también hay
que tener en cuenta la desigualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres, reflejando la
intencién de suprimirla en una ley coetdnea de
ese afio 2007, de 22 marzo, que ya manifiesta
la importancia de los medios audiovisuales en
este ambito y, posteriormente, su desarrollo en
una normativa andaluza.

Ese espiritu de igualdad de oportunidades
se lleva hasta a contemplar que los 6rganos de
decisién de la propia RT VA tienen que ser pa-
ritarios. Ese espiritu no es mas que velar por la
transversalidad, ya recogida en esa Ley de 22 de
marzo de 2007, que debe imperar como movi-
miento integrador y constitutivo de igualdad.
En la casa, entendemos que la igualdad tiene

que ser aplicada en todos los ambitos de tra-
bajo, no sélo en la politica de organizacién, de
recursos humanos y de formacién, para que
realmente sea integradora. Todo esto ha sido
nuestra historia reciente.

3.1.2. La RTVA ante en el camino
hacia de la igualdad

En la RTVA, mirando hacia el futuro interpre-
tamos la igualdad como un trabajo de todos y
todas, un trabajo conjunto. Tal y como mencio-
no en las mesas de trabajo en las que participo,
por supuesto que a la empresa le toca la dificil
tarea de liderar la implantacién de politicas de
integracion de igualdad pero también es cierto
que toda la plantilla estamos en el mismo bar-
co, tenemos la misma implicacién, y no debe-
mos optar por la dejacion porque otra persona
vaya a llevar la iniciativa. En este proceso todo
el mundo debemos colaborar: la igualdad es un
trabajo de equipo.

La empresa debe colaborar en esa revolucién
social que implica un cambio en todos los roles
que una persona independientemente de su sexo,
debe o puede asumir a diario. Por todo ello, este
trabajo en equipo ha supuesto una adaptaciéon de
nuestra actividad a las necesidades de la forma
de trabajar, personal y laboral, de cada una de las
personas de nuestra plantilla, facilitindose en la
medida de lo posible y, por supuesto, desde la ga-
rantia del trabajo bien hecho, que los empleados y
empleadas puedan reconciliar ambos aspectos. A
este respecto, ya el convenio colectivo viene reco-
giendo desde hace tiempo medidas destinadas a
conciliar la vida personal, profesional y familiar.

Sin embargo, todas las partes, y me refiero a
quienes integran cualquier mesa de evaluacién
de la casa, tienen trabajo por hacer. Esta manana,
una de las integrantes de la mesa decia que queda
mucho por hacer y estoy totalmente de acuerdo
con ella.

Enla RTVA se trabaja en los términos de la
Responsabilidad Social Corporativa (RSC),
en general, con la intencion de incrementar
el valor anadido que aportamos a la socie-
dad a la que pertenecemos y, por ello, con-
tinuamente defendemos los pardmetros del



trabajo de calidad en el marco de unas con-
diciones de trabajo mejorables, que contri-
buyan no sélo al desarrollo de la entidad sino
también al mejoramiento social, econémico
y ambiental.

En la casa creemos que debemos trabajar para
que se cumplan todas las obligaciones pero tam-
bién para que se respeten todos los derechos del
trabajo, entre ellos, salud laboral, satisfaccién
profesional y personal, la mejora de las relaciones
interpersonales, y se incremente la productividad,
los pardmetros de eficiencia, etc.

Con todo esto, hablamos de conciliacién pero
también de mejorar la imagen de empresa para
nuestra audiencia pero también para nuestro per-
sonal, para su entorno. ;Qué hemos hecho desde
la casa en materia de igualdad o practicas orienta-
das a este objetivo? Pues recientemente se consti-
tuyé una comision paritaria de igualdad con el ob-
jeto de ordenar lo que ya habia porque ya existian
medidas recogidas en el convenio colectivo.

En segundo lugar, se ha realizado el disefo de
un plan de formacién que estd plenamente diri-
gido a corregir y/o a mejorar aquellos ambitos en
los que podemos conseguir un cambio orientado
ala promocion de la igualdad.

En tercer lugar, hemos mejorado algunas me-
didas con respecto a las propuestas por ley, por
ejemplo, ante el nacimiento de un hijo o hija la ley
contempla diez dias para un permiso de pater-
nidad mientras en la casa se ha ampliado dicho
permiso a veintitrés dias.

3.1.3. Distribucion por sexos
de la plantilla de RTVA

En cuanto a la plantilla, desde el punto de vis-
ta cuantitativo, actualmente la composicién de
ésta responde a una distribucién del 63% de
hombres y el 37% de mujeres, en el camino ha-
cia una la representacién equilibrada y segui-
mos trabajando por ello. De hecho, tenemos
una brecha de género de 3 puntos cuyo obje-
tivo es reducirlo en la negociacién del siguien-
te convenio, siendo éste un objetivo medible y
que se puede alcanzar en un plazo coherente.
Tenemos dificultades en el hecho de que
algunas profesiones estdn estereotipadas por

género. Generalmente, las profesiones mads
técnicas estdn dominadas por hombres y las
mads administrativas por mujeres, nuestra in-
tencién no es llegar al punto de invertir esta
distribucién, sino de igualar en oportunidades
para que todo el mundo pueda llegar a hacer
lo que realmente desee profesionalmente, y
esto debe ser materia de trabajo de todo el
equipo.

En formacién, el gap es muy similar al que tene-
mos en plantilla, es decir, la distribucién por sexos
de las personas que reciben cursos formativos es
muy similar a la de la plantilla, representando los
hombres el 63% del total del personal que recibe
la formacién. En cuanto a los contenidos de los cur-
$0s que unos y otras reciben, es posible afirmar que
no responden al enfoque de género que requiere
la igualdad de oportunidades, ya que se trata de
formacién a demanda y es recomendable ofre-
cer pautas en este sentido que permitan el desa-
rrollo de carreras profesionales dentro de la casa
en igualdad de oportunidades. Se trata de nuevo
de un punto de partida sobre el que tendremos
que trabajar.

3.1.4. Medidas de conciliacion

En materia de conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral, hasta el momento el trabajo

realizado ha consistido, fundamentalmente, en
ordenar las medidas que ya tenfamos en la casa

y entre las que se encuentran:

m flexibilidad horaria en la entrada y salida de la
jornada laboral;

m posibilidad de ampliar los periodos de exce-
dencia por atencién y cuidado de hijos e hijas
hasta los seis aos;

m disponibilidad de un periodo de excedencia
de hasta diez afios;

m disponibilidad de reserva del puesto de traba-
jo por excedencia de hasta tres

® permiso por intervencién quirdrgica de un
familiar hasta tres dias naturales, en vez de
dos como marca la ley;

m en caso de cambio de domicilio se dispone de
dos dias, en lugar de uno como marca la norma,
y de tres en caso de ser fuera de la provincia;

m un dia de permiso por matrimonio de familiares;

anos;
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m cuando un trabajador o trabajadora tiene un
hijo o hija con discapacidad, se le contempla la
oportunidad de tener ausencias al trabajo para
ir a su centro escolar y a al médico que le trata,
se amplia la edad del menor hasta doce afios
para aplicar la reduccion de jornada;

m se facilita la formacion académica o profesiona-
les del personal con medidas como garantizar
la disponibilidad de fechas para acudir a exa-
menes, etc.

En realidad, son muchos los recursos que te-
nemos reconocidos en materia de igualdad, pero
de igual forma es necesario atender a un elevado
volumen de trabajo de medicién para detectar
si, en realidad, éstas cumplen el cometido que se
pretende, que consiste basicamente, en que todo
el mundo tenga igualdad de oportunidades en el
desarrollo de su carrera profesional.

Tras cuantificar cudl es el uso que los y las pro-
fesionales de la casa hacen de las medidas de con-
ciliacién que tienen reconocidas, se registré que el
50% de nuestra plantilla ha solicitado una de estas
medidas en alguna ocasién. Concretamente, el
50% de personas que han disfrutado alguna vez de
alguno de los permisos de conciliacién enumera-
dos con anterioridad son hombres, y para el caso
particular de la television el 52% son hombres.

Sin embargo, resulta llamativo que entre las
personas que utilizan medidas de conciliacién
por dependencia de familiares, en cada una de
las diferentes modalidades posibles y en datos
medios, el 85% son mujeres. Los hombres estan
tomando permisos por paternidad, reduccién de
jornada por lactancia, reduccién de jornada por
guardia tutorial, por motivos personales, por per-
miso de enfermedad grave de algtin familiar, etc.,
pero cuando hablamos de permisos por cuidado
de personas dependientes las mujeres siguen li-
derando el ratio. Los resultados de estos mismos
andlisis realizados en la television se pueden tras-
ladar tanto a la radio como al ente corporativo.

Ademas, tenemos como medida de concilia-
cién dentro de nuestro convenio la posibilidad de
un turno de horario favorable. Hay que tener en
cuenta que el tener que dar cobertura en nues-
tras emisiones durante las veinticuatro horas del
dia los trescientos sesenta y cinco dias del afno
dificulta las posibilidades de conciliacion si bien,
la RT'VA dispone de un elevado nimero de per-

sonas en plantilla que mitiga los efectos de este
tipo de necesidades productivas. De este modo, es
posible atender a las necesidades de quienes pre-
senten la peticién de una medida de conciliacién,
pudiendo optar asi a un turno de maana o tarde
seguin su conveniencia, con la existencia de ciertas
limitaciones que atienden a las necesidades rotati-
vas y operativas de los turnos horarios.

Evidentemente, esta medida de conciliacién
estd sometida a las necesidades productivas de la
casa, pero aun asi durante el afno 2008 se cursaron
cincuenta y una solicitudes para disponer de un
turno favorable, de las cuales veintisiete fueron
aprobadas. En cuanto a la distribucién por sexo
de estas solicitudes, el 41% fueron cursadas por
mujeres y el 59% por hombres.

3.1.5. Perspectivas de futuro

¢Cudl es nuestro objetivo? ;Qué nos gustaria
hacer cara al futuro? Sabemos que estamos
mejorando desde nuestros origenes, hace ya
dos décadas, pero también somos conscien-
tes del camino que tenemos que recorrer. Por
ello, insisto en que la igualdad es un trabajo en
equipo y es una tarea de todas las personas que
integran la empresa y de toda la sociedad.

En el marco de la nueva negociacion del conve-
nio colectivo, hablaremos de las ideas de todas
las personas integrantes de la mesa negociado-
ra y discutiremos las posibilidades de conciliar
sin que afecten a nuestra actividad y produc-
tividad ya que el entorno socio-econémico no
lo entenderia de no ser de este modo. Se dis-
cutirdn medidas que faciliten que la brecha de
género no se incremente.

Nuestro objetivo para los afios préximos serd
reducir esa brecha de género referida a la distri-
bucién de la plantilla entre mujeres y hombres
que anteriormente mencionaba, y aumentar la
formacion en el marco del desarrollo de carreras
profesionales.

Por dltimo, me gustarfa hacer un llamamiento
a quienes tengan la oportunidad de participar en
una mesa de negociacion o estar en un puesto de
responsabilidad sobre la importancia de trabajar
en la integracién de la igualdad siendo una tarea
conjunta y compartida.
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de Empresas y un Master en PNL.

3.2. La Corporacié Catalana de Mitjans Audiovisuals

3.2.1. Empresas y organigrama de
la Corporacio Catalana de Mitjans
Audiovisuals

En primer lugar, es conveniente concretar qué
es la Corporacié Catalana de Mitjans Audio-
visuals. Se trata de un grupo de empresas de
titularidad puablica que pertenece al Parlamen-
to de Cataluna y se compone de TV3, con seis
cadenas de televisién, de las que la propia TV3
es la més grande, un canal de 24 horas con in-
formativos, un canal infantil temdtico, canales
internacionales y el Canal 300, que emite repo-
siciones de programas.

De otro lado, estd Cataluna Radio que tam-
bién tiene seis emisoras entre generalistas y te-
maticas y, por ultimo, el grupo cuenta con dos
empresas tecnoldgicas que se dedican a temas
de I+D, television por cable, innovacién, mévi-
les y demads cuestiones de nueva generacion.

En cuanto a los érganos de responsabilidad
de la Corporacié Catalana de Mitjans Audio-
visuals (CCMA), existe una Direcciéon General,

compuesta por la alta direccion y sus corres-
pondientes departamentos corporativos, entre
ellos, recursos humanos, administracion, ase-
soria juridica, etc. que son transversales y crean
servicios a todas las empresas de la corpora-
cién. A su vez, existe el Consejo de Gobierno
que es el érgano que, desde el Parlamento de
Cataluia, es una representacién de los partidos
politicos que intenta velar por el cumplimiento
del servicio publico.

3.2.2. Fases previas a la
elaboracion del plan de igualdad
de la CCMA

Un esquema explicativo de los diferentes pasos

considerados por nuestra entidad para ajustar-

nos a la exigencia legal de contar con un plan

de igualdad seria el siguiente:

m Contratacién de una empresa consultora ex-
terna para el proyecto.

m Celebracidn de tres comisiones de trabajo.
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Television
de Cataluna

¢Quién es la Corporacio Catalana de Mitjans Audiovisuals?

CCMA Interactiva y
Activa Multimedia Digital

Consejo de Gobierno

Cataluna Radio

Direccién General

m Elaboracién de un Plan de comunicacion.
m Establecer el calendario de ejecucion para la

1@ fase del diagndstico.

m Presentacion y andlisis de resultados.

La CCMA comenz6 con sus primeros traba-
jos para la elaboracién del plan de igualdad en
mayo de 2009 empezando a plantear el disefo
del proyecto y su implantacidén.

Es necesario apuntar que desde la direc-
cién de la CCMA, la implantacién de un plan
de igualdad no se observa como una cuestién
critica. Esta sensacién viene motivada porque
no hay una demanda explicita por parte de la
plantilla ni por el Comité de Empresa. La Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para igual-
dad efectiva de mujeres y hombres obliga en el
articulo 45.2 a la elaboracion y aplicacién de un
plan de igualdad a las empresas de mas de 250
trabajadores y trabajadoras, y por este motivo
iniciamos este trabajo.

Convocamos una reunién con el Comité de
Empresa y pudimos contrastar esta sensacion
de implantar el Plan de igualdad por razones de
obligatoriedad mas que de conviccién. Tras di-
cha reunién con el comité de empresa, se con-
trat6 a una consultora externa con experiencia
en éste campo para que nos ayudase en todo
el proceso de elaboracién del plan de igualdad,
en su disefio e implantacion. Por decisién y por

criterio, es la misma empresa que lleva a cabo
los procesos de seleccién de personal, ya que
entendimos que existfa una vinculacién entre
éstos y el plan igualdad y que, ademas, seria ne-
cesario trabajar con una empresa que tuviese
un amplio conocimiento de la Corporacién.

El paso siguiente fue la constitucién de tres
comisiones. Por un lado, la comisién de segui-
miento de la alta direccién, que se interpreta
como una comisién impulsora, en la cual esté la
Direccién de Recursos Humanos y de Gestion,
la Direccién de Responsabilidad Social Corpo-
rativa y tres personas mas de la alta direccion
de las empresas, una de Television de Cataluiia,
una de Catalufia Radio y una en representacion
de las empresas tecnolégicas. Las otras dos co-
misiones son: la comisién de gestiéon, entre
recursos humanos y comunicacién, y otra
comision mixta, entre direccion y comité de
empresa.

Hay que tener en cuenta que existe cierta de-
mora en la ejecucion de los plazos por causas
ajenas a nuestra voluntad, como es el hecho de
que el comité de empresa no haya nombrado
aun a su representante.

La primera tarea a acometer con esta empre-
sa externa es hacer un diagndstico de género
para examinar la situacién actual, vamos a ha-
cer un diagndstico a través de un requerimien-



to extensisimo a la alta direccién y al comité
de empresa en busca de datos referentes a la
incorporaciéon de personal, antigiiedades, dis-
tribucion por sexo en diferentes puestos, etc. y,
tras esto, se ha lanzado otra encuesta a todo el
personal para ver cudl es su opinién. Se trata de
una encuesta sencilla con catorce preguntas,
trece de ellas de contestacién cerrada, “estoy
de acuerdo o no de acuerdo’, y una dltima de
una respuesta abierta.

Antes de esto, la Directora general ejecuté
un plan de comunicacién enviando dos car-
tas, una mds abierta a las jefaturas y puestos
de responsabilidad, y otra al resto del personal
manifestando su compromiso en lo referente al
trabajo en politicas de igualdad. Ademads, alien-
ta a toda la organizacién a encaminar su actua-
cion en esta linea. Por su parte, el Director de
Recursos Humanos hace otro comunicado diez
dias mas tarde, informando de la encuesta y pi-
diendo la participacién activa e implicaciéon de
la plantilla.

Otras acciones son la publicacion de banners
en el portal interno y recursos comunicativos in-
ternos en los tablones de anuncios insistiendo en
la importancia de la participacién en la encuesta.

3.2.3. Distribucion por sexos de la
plantilla de CCMA

En su conjunto, la organizacién cuenta con
2.701 personas empleadas, de las que 1.915 son
de la plantilla de la televisién, 244 de la Corpo-
racié Catalana de Mitjan Audiovisuals (de los
6rganos corporativos), 429 son de radio, 66 de
Interactiva, una de las empresas tecnolégicas,
45 de Activa Multimedia y 2 de Televisiéon Edi-
ciones, dedicada, entre otras actividades, a la
edicién de Dvd’s.

La distribuciéon general de la plantilla es del
60% de hombres y el 40% de mujeres, si bien,
desagregando dicho dato en cada una de las
empresas que la componen, se detectan ciertas
variaciones que oscilan, por ejemplo, entre la
proporcién 63%-37% u otras similares. Cierta-
mente, haciendo un andlisis de estos datos se
extrae que las personas que se incorporaron
hace diez o quince afios eran mayoritariamen-

te hombres, habia un porcentaje mucho mas
elevado del sexo masculino. Pero, si nos va-
mos al dato de los menores de treinta afios,
es curioso ver cdmo de las 198 personas per-
tenecientes a este tramo de edad que estin
empleadas, 105 son mujeres y el resto son
hombres. Se invierte la tendencia en las nue-
vas generaciones donde el 60% son mujeres.
Ante esta realidad, nuestra conclusién es
que, de manera natural y sin haber articula-
do ninguna medida por parte de la organiza-
cion, hay una tendencia hacia la incorpora-
cion de la mujer en la misma.

Asiy todo, la empresa consultora encarga-
da del diagnoéstico detectd que los departa-
mentos técnicos de explotacion estdn com-
puestos mayoritariamente por hombres, ya
sea por cuestiones formativas o por interés
profesional de aquel momento, al igual que
se detect6 en el departamento de deportes.
En cambio, en los departamentos de infor-
mativos, administracién, marketing, co-
municacién, reconociendo las habilidades
comunicativas y relacionales de la mujer, es
mas amplio el nimero de plantilla femeni-
na. No obstante, es importante destacar que
en ese grupo de menores de 30 afnos se estd
distribuyendo de una manera mds uniforme,
es decir, en los departamentos técnicos y en
deportes empiezan a tener mds presencia las
mujeres.

En cuanto a los datos cuantitativos de
puestos directivos, el porcentaje se desqui-
libra, y en estos momentos son ocupados en
un 73% por hombres frente al 27% que lo des-
empenan mujeres, si bien el andlisis a nivel
cualitativo indica una representacién inver-
sa. Nuestra Directora general es una mujer,
nuestra Directora de television es una mujer,
la Directora de informativos de television
es una mujer, la Directora de planificacién
y gestién es una mujer y la Subdirectora de
informativos también es mujer. Por ultimo,
para finalizar el anélisis de representacién de
la mujer en cargos de direccion, cabe sefialar
que el Consejo de Alta Direccién, compues-
to por seis personas, es paritario.

Una informacién de interés es que ciertas
empresas, como ocurre en las nuestras, in-
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corporan en su declaraciéon de intenciones
fundacional contenido acerca del uso de
mensajes no sexistas, de igualdad de la mu-
jer, etc. Nuestra organizacién hablaba ya en
su fundacién de la no discriminacién por
sexo, raza o religién, o color de la piel, es de-
cir, claramente desde el aino 83 se hacia una
apuesta por la no discriminacién de nadie.

3.2.4. Medidas de conciliacion en
la CCMA

En los acuerdos de negociaciéon del conve-

nido colectivo se han introducido mejoras

respecto de lo estipulado por ley. Concreta-
mente, una de ellas es la redaccion de dicho
convenio con un uso no sexista del lenguaje,
revisando los textos ya existentes.

Entre las medidas de conciliacién, recogemos:

m La aceptacion de licencias, sin retribucién
esos dias, de hasta tres meses por razones
personales o familiares;

m Posibilidad de una reduccién de horario
sin justificacién de causa y por cuidado de
hijos e hijas;

m Ampliacién del permiso por maternidad
hasta cinco dfas por nacimiento, adopcién
o acogida;

m Posibilidad de acumular y ceder el periodo
de lactancia;

m Ampliacién a veinte dias del permiso por
matrimonio;

m Disponibilidad de permisos ampliados
para atender a menores con discapacidad;

m Flexibilidad de horario para la asistencia
a visitas médicas y tutorias de familiares
ascendentes o descendentes;

m Excedencia voluntaria por maternidad en
caso de domicilio fuera de la zona.
Ademis, se han desarrollado protocolos de

actuacién que regulan el acoso sexual o por
razones de sexo, se han revisado los proce-
dimientos de seleccién, promocién y forma-
cién atendiendo a los principios de igualdad
de oportunidades y no discriminacién, asi
como los procesos de gestién directamen-
te relacionados con la representacién de la
plantilla.

3.2.5. Principales resultados de la
encuesta sobre igualdad

Respecto a los resultados arrojados por las en-
cuestas, que procedo ahora a detallar, junto a
las conclusiones de las mismas y los aspectos
mds preocupantes, hay que tener en cuenta
que es una encuesta provisional, ya que sélo
disponemos de datos de TV3 y que tan sélo ha
participado un 15% de la plantilla, sin saber si
se trata de hombres o mujeres porque ain no
es una informacién conocida.

La baja participaciéon se ha interpretado
como un indicador preocupante, que habla in-
cluso antes que el andlisis de los resultados y,
sinceramente, tras haber utilizado un plan de
comunicacion potente y haber contado con el
apoyo de la alta direccién, es un hecho que nos
preocupa realmente pero en estos momentos
no sabemos darle valor.

La informacion recabada de este 15% de la
plantilla que ha cumplimentado el cuestionario
indica que:

m el 77% opina que hay igualdad de oportuni-
dades entre el personal,

m el 83% afirma que las mujeres y los hombres
tienen las mismas oportunidades de acceso
en los procesos de seleccidn,

m el 93% cree que tienen igualdad para acceder
a la formacién que ofrece la empresa.

m el 64% opina que en la plantilla promocionan
por igual mujeres y hombres. A este, respec-
to nos preocupa que el 36% opine que no.

m e] 75% considera que la retribucién estd fijada
en funcion de la capacidad y responsabilidad
de cada persona y no por razones de sexo,

m el 56% manifiesta que no conoce o que “no
sabe, no contesta” las medidas de concilia-
cion de que dispone, por lo que también nos
resulta un dato preocupante,

m e] 51% afirma conocer las opciones de permisos
y horarios existentes que permiten a padres y a
madres compaginar su vida personal y familiar
con sus responsabilidades laborales,

m el 55% confirma que si sabria que medidas
tomar en caso de acoso sexual o acoso por
razén de sexo.

Al margen de la preocupacién que suscitan los
bajos indices de participacion, habrd que prestar



atencion sobre el resto del diagndstico en el que
trabaja actualmente la consultora, basado en las
encuestas realizadas a la direccién y al comité de
empresa.

Cierto es que, desde el primer momento,
nuestra empresa ha demostrado estar prepa-
rada para implantar un sistema de igualdad
porque desde ese primer momento existe la
creencia en este tipo de sistemas. Indepen-
dientemente de la existencia o no de discrimi-
nacion por razon de sexo, la conviccién de la
empresa es que en el caso de existir no se debe
a un motivo organizativo, pero evidentemente
nos pondremos a analizar esta posibilidad y a
luchar para que si la discriminacidn existe, sea
eliminada del todo. Hay una ventaja en el he-
cho de que la Directora de RSC también parti-
cipe en una comision, presidida por una mujer,
sobre la diversidad. En esta comisién nunca se
ha hablado de las mujeres, si de la diversidad
cultural, de la interculturalidad en Catalufia y

es que tenemos un indice muy elevado de in-
migracion y, como servicio publico que somos,
atendemos a esta diversidad, pero en cambio
de la polaridad mujer-hombre no hablamos, y
quizas sea necesario introducirlo si salen ele-
mentos discriminatorios que erradicar.

En algunos momentos de las diferentes in-
tervenciones en estas jornadas, se hablaba de
establecer una discriminacién positiva para
que la mujer se incorpore o acceda a puestos
de relevancia. Como ya he comentado, actual-
mente en nuestra organizacion los puestos de
mayor responsabilidad estin ocupados por
mujeres y por lo tanto su influencia se ha de
dejar notar, pero para que en una empresa pu-
blica como la nuestra, se implante, de manera
transparente, la discriminacién positiva de la
mujer, es necesario establecer un gran pacto
entre los diferentes agentes sociales: Direccion,
Comité de Empresa y los organismos publicos
que supervisan y regulan nuestra actividad.
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Marta Bretos Serrano - Directora de
Recursos Humanos de RTVE -

En la Inspeccién de Trabajo desempeiid puestos en el Pais Vasco y Casti-
lla-La Mancha. Posteriormente accedi6 al entonces Ministerio de Obras
Ptblicas, Transportes y Medio Ambiente, donde ejercié como respon-
sable de relaciones laborales y accién social, confluyendo con los mo-
vimientos de transferencia de personal a las Comunidades Auténomas.
(20.000 empleados/as).

Posteriormente en el Ministerio de Fomento se responsabilizé del perso-
nal laboral (7.500 empleados/ as) en todas sus facetas.

En 2001 se incorpora al equipo de Direccién de la empresa publica Co-
rreos y Telégrafos (65.000 empleados/as) donde primero desempena las
funciones de Subdirectora de Relaciones Laborales y posteriormente de
Directora de Recursos Humanos.

Asume durante esta etapa la transicién de dicho organismo, desde su
anterior realidad de Ente Publico a la de Sociedad Anénima.

A finales de 2007 se incorpora como Directora de Recursos Humanos al
Grupo RTVE, donde actualmente permanece.

3.3. La Radio y la Television Espanola ante la Ley de Igualdad

3.3.1. La fotografia de RTVE

Es importante destacar la parte mds institucio-
nal de las leyes en materia de igualdad, pues
suponen un pistoletazo de salida constituyen-
do las primeras normas que establecen obliga-
ciones concretas para las empresas, pero no se
puede olvidar que hemos avanzado mucho en
las dltimas dos décadas. Cuando menciono el
avance lo hago por mi propia experiencia pro-
fesional, y es que cuando pisé por primera vez
una obra como inspectora de trabajo, en las
obras a la mujer se le chillaba y piropeaba y ella
no sabia porqué estaba alli.

Quiero trabajar en la linea de los logros
conseguidos, porque si bien es verdad que las
normas impulsan una ideologia, entre otras

muchos aspectos, me parece mds practico
plantear la realidad que afrontan las empresas
ante la norma vy la obligacién de aplicarla, en
lugar de hablar de lo etéreo.

Antes de exponer la perspectiva en esta mate-
riadela RTVE, es importante aclarar que, tanto
esta entidad como las que me acompanan, TV3
y RTVA no son representativas o exponentes
de la materia, ya que todas las organizaciones
publicas del sector audiovisual tienen regula-
ciones que acogen bastante bien los principios
de igualdad. A este respecto cabe destacar los
procesos selectivos, dado que el propio siste-
ma de acceso que rige el ambito de lo publico
se erige bajo los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad.

Asimismo, las condiciones econémicas y
de estabilidad en el empleo son mucho me-
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jores a las de otras empresas y légicamente
la discriminacién es menor. ;Qué pasa con
la aplicacién de los planes de igualdad en el
sector audiovisual pequeiito donde hay pre-
cariedad laboral?, ;y en el audiovisual donde
nos encontramos con grandes cadenas que
cuentan con una plantilla numerosa y las
condiciones laborales, sobre todo de hora-
rio, no tienen nada que ver con las de las en-
tidades publicas?

La RTVE es un grupo de comunicacién
constitutito por tres sociedades, una es la
Corporacién que presta servicios generales
de recursos humanos, juridicos, financieros,
etc.; otra es Television Espaiola y la tercera
Radio Nacional de Espafia. En RNE se englo-
ban todas las cadenas radiofénicas conocidas
popularmente y La 1, La 2, Teledeporte y de-
mas canales se encuentran dentro de TVE.

En estos momentos, el grupo cuenta con
6.400 personas en plantilla debido al reciente
Expediente de Regulacién de Empleo (ERE)
que se ha llevado a cabo, cuyo resultado ha
sido un 44% de la plantilla regulada.

En cuanto a las cifras de representacién
de mujeres y hombres en la RTVE, son muy
similares a las expuestas por las otras ca-
denas publicas autonémicas, TV3 y RTVA.
Contamos con un 60% de mujeres y un 40%
de hombres en una plantilla en la que en el
98% de las personas son menores de 52 afos,
ya que ésta fue la edad de corte para el ERE.
Ademas, la plantilla cuenta con una antigiie-
dad muy elevada porque en television se pro-
dujeron ingresos de gente muy joven y ahora
mismo tienen una media de edad cercana a
los cuarenta afos, pero con mucha antigiie-
dad en la empresa.

La foto fija que tenemos en estos momen-
tos nos indica cémo es la plantilla en el mo-
mento de ingreso y, en este sentido, creo que
hay que verla en su totalidad no tal y como
es, sino en un sentido evolutivo. Por ejem-
plo, las ultimas oposiciones de 2007, la gente
que se incorpor¢ a la plantilla del grupo lo
hicieron en un reparto igualitario en cuan-
to a sexos, cincuenta frente a cincuenta. Es
decir, vemos cémo progresivamente la mujer
entra en el sector audiovisual.

3.3.2. Ocupaciones refugio.
Feminizaciéon y masculinizacion
laboral

Pese al cierto equilibrio que muestra la pano-
ramica general de RTVE, es cierto que existen
determinadas ocupaciones refugio en las que se
concentran los empleos ocupados por mujeres
en el sector audiovisual. En RTVE trabajan mu-
chas mujeres en la parte corporativa, y en nues-
tro caso resulta muy llamativa la concentracién
en las dreas de asesoria juridica, comunicacién
y recursos humanos. Este area estd muy femi-
nizada, al igual que ocurre en todos los sectores
de actividad, no obstante, también se observa
fuerte feminizacion en las ocupaciones de infor-
madoras y documentalistas, donde de nuevo se
concentra un gran nimero de mujeres.

Frente a esto, existen ocupaciones altamente
masculinizadas. Se trata de profesiones técni-
cas como camara, sonido, video electrdnica,
eléctricos, en general, toda la parte técnica; y si
bien en ellas han trabajado mayoritariamente
hombres, la evolucién seguida en los dltimos
anos muestra que la tendencia se mantiene.

De este modo, se pone de manifiesto la ne-
cesidad de disenar acciones concretas que
corrijan esta situacién, pues se trata de ocu-
paciones en las que la mujer estd francamente
sub-representada. Sin embargo, intentar solu-
cionar este desequilibrio desde la parte interna
de la empresa es una tarea compleja porque la
reconversion profesional hacia las ramas téc-
nicas presenta serias dificultades. En el caso
de RTVE, se han llevado a cabo procesos in-
ternos de reconversion de personal, de puestos
administrativos a puestos técnicos como video
y camara, y algunos de estos procesos de pro-
fesionalizacién han resultado exitosos y otros
no; ahora bien, aplicar estos procesos a puestos
de trabajo mds especifico-técnicos no parece
viable, ya que tendriamos que proporcionar a
las personas una formacién reglada que logica-
mente desde la casa no podemos ofrecer.

En lo referente a los niveles directivos, esta
fotografia de la ocupacién por sexos se desdi-
buja como en todas las organizaciones. Conta-
mos aproximadamente con un 20% de mujeres
directivas lo que indica que algo falla, aunque



también es cierto que es una fotografia presente
pero resultado en parte del pasado, las personas
con mas antigiiedad suelen ser quienes alcanzan
cargos directivos, por lo que resulta 16gico con-
tar con mds hombres que mujeres en los puestos
de direccién. No obstante, la relacion 80% - 20%
es un porcentaje absolutamente desequilibrado y
que requiere de medidas al respecto.

En cuanto alos principales érganos de direc-
cién de la empresa, el Comité de Direccidn estd
integrado en un 30% por mujeres y el Consejo
de Administracién en un porcentaje similar,
por lo que los datos de nuestra empresa no son
demasiado negativos si los comparamos con
otras grandes en las que estas cifras se sitdan
en torno al 10% o el 15%.

3.3.3. Medidas de conciliacion en
la RTVE

En lo que a medidas de conciliacién se refiere,
el grupo RTVE siempre ha estado muy avan-
zado en esta materia. El grupo tiene ya mds de
cincuenta afos y el convenio colectivo siempre
ha sido de los mas avanzados, uno de los mds
pioneros que se extendié por el resto del sector
audiovisual y, de alguna manera, fue copiando
el molde no solamente en las categorias profe-
sionales sino también en las ventajas sociales.
Nuestro convenio establece una regula-
cién bastante pionera porque la propia Ley de
Igualdad se aplica en casi todos sus términos y
ademads se han mejorado algunos permisos con
respecto a los minimos establecidos por el Es-
tatuto de los Trabajadores, asi como las refor-
mas parciales que se han ido realizando.
También se aplican medidas adicionales re-
tributivas que se canalizan a lo largo de la ac-
cion social. Se trata de una parte del capital que
se distribuye entre determinados colectivos en
funcién de sus necesidades, entendiendo que
requieren de esta ayuda. Asi por ejemplo existe
una ayuda para la guarderia, que actualmente la
percibe el 32% de la plantilla, dato que coincide
con la totalidad de las personas que la solicita-
ron; existe una prestacion por menores a cargo
que asciende a 130 euros mensuales por hijo/a;
una prestacién por asistencia a centros de dia

o de tercera edad que la solicita el 6,36% de la
plantilla; ayudas a trabajadores/as con familia-
res con discapacidad que la solicita un 0,87%
del personal y ayudas para educacién especial
(pedagogia, psicopedagogia) que la requiere un
2,93% de la plantilla.

En general, contamos con medidas que me-
joran los minimos exigidos por la ley y, por
otro lado, medidas de accién social que segu-
ramente serdn consideradas de poca cuantia
por parte de los/as trabajadores/as pero que
evidentemente mejoran a las realizadas por el
resto de empresas, no sélo audiovisuales sino
de cualquier otro sector de actividad.

Los datos respecto a la utilizaciéon que hace
la plantilla de las excedencias muestran grandes
diferencias. La cifra de mujeres que se acogen a
excedencias para el cuidado de personas a car-
go, ya sean hijos/as o mayores es de 7,5 puntos
mayor que la de hombres. Esta es la realidad, los
permisos estin disponibles para todo el perso-
nal pero su utilizacién es mayor por parte de las
mujeres. Los datos sobre reducciéon de jornada
que, normalmente, es para el cuidado de me-
nores o mayores, muestra esta misma realidad,
siendo en este caso el volumen de excedencias
disfrutadas por mujeres 6 veces superior a las
solicitadas por hombres. Sin embargo, si ana-
lizamos las excedencias para el ejercicio de un
cargo publico los resultados indican el nimero
de hombres que hace uso de esta excedencia es
siete veces superior al de mujeres.

3.3.4. Obstaculos a la implantacion
de la Ley de Igualdad

En cuanto a la situacidn del sector audiovisual
que motiva la aplicacion de medidas en pro de
la igualdad, el techo de cristal se plantea como
uno de los grandes problemas a solventar. Es
obvio que una organizacién cualquiera, del
sector que sea, no puede prescindir del 51% del
talento que crea, trabaja y educa, pues no se tra-
ta de un simple colectivo; sin embargo, cuando
trabajas en la gestiéon de recursos humanos en
organizaciones como la nuestra que, a per se no
discriminan, te encuentras que la discriminacion
surge de las propias personas que gestionas.
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He liderado muchos procesos de seleccién y
siempre con la conviccién de que el mejor equi-
po es el equipo mixto, de hecho, casi siempre he
logrado la equidad en los que he formado. No me
gustan nada los equipos integrados sélo por hom-
bres o s6lo de mujeres, creo que desdibuja realida-
des y pierde contenidos, me gusta que hombres y
mujeres participen con cierto equilibrio numéri-
co e intercalando ademads escalones de jerarquia,
pues de este modo se logran equipos muy com-
pactos que suelen funcionar muy bien.

En esa busqueda he encontrado muchas mu-
jeres a las que les he propuesto tener un puesto
de responsabilidad y los han rechazado por muy
diversos motivos, todos ellos perfectamente le-
gitimos, pero cuando una mujer te dice que no
“porque tiene un hijo adolescente a cargo’, tienes
que respetar su decision, y a eso es a lo que yo
llamo el techo de cristal. Tal vez por eso, como
decia Elena Baena, a las mujeres directivas se las
ve mal, porque lo son rechazando el ser buenas
en otras cosas.

Es muy importante que las personas valoren
el principio de igualdad, no basta con que los
equipos estén compuestos de forma equilibra-
da, ya que para poder hablar de igualdad no es
suficiente con adoptar determinados comporta-
mientos sino que hay que entender el principio
y ver la realidad con perspectiva de género. Por
eso, en estas organizaciones audiovisuales, y qui-
z4s el caso de TV3 sea excepcional, pese a que
las plantillas estén feminizadas la direccién esta
copada por hombres, poniendo de manifiesto el
significativo reto que afrontamos al respecto.

Ante el reto que afrontamos en materia de
igualdad, me gustarfa destacar la frustracién
frente al techo de cristal que construye una mu-
jer a todos lo niveles, y con esto me refiero a una
mujer que no quiere ser directora comercial o
una mujer que decide ser madre y por este moti-
vo no quiere asumir un determinado horario.

Resulta agotador recibir peticiones de exce-
dencias, cambios de horario, etc., por parte de
mujeres que las solicitan para el cuidado de sus
hijos/as, puesto que ésta es tarea también de
hombres, no sélo de mujeres. Las medidas y ac-
ciones implantadas por una empresa y encami-
nadas al logro de la igualdad tiene una gran limi-
tacion que termina donde empieza la sociedad.

Desde el puesto que ocupo, como directora de
recursos humanos, trato, en la medida de lo po-
sible, de buscar para las personas puestos ade-
cuados a sus necesidades, pero es preocupante
el hecho de que cuando una mujer pide alguna
de estas medidas de conciliacion lo hace porque
el padre ni se lo ha planteado.

Y hago referencias a esto porque en la realidad
del sector audiovisual, los verdaderos problemas
radican en la disponibilidad horaria, que afecta
no sélo al trabajo en los grandes grupos como los
nuestros sino también al trabajo en las pequenas
productoras. Se trata de un sector con muchos
picos de produccién que requiere a las perso-
nas movilidad geogréfica, disponibilidad hora-
ria, trabajo a turnos, rotaciones, etc., y cuando
tienes que implantar medidas de conciliacién,
por ejemplo en un equipo que estd haciendo
retransmisiones, es imposible poder aplicar una
medida de regulacién de jornada o de aplicacién
de horario regular.

La solucién requiere del trabajo en equipo, es
decir, tenemos que delegar las responsabilidades
en un equipo que asuma las cargas individuales
de las personas haciéndolas mas tolerables. No
obstante, la igualdad se alcanzard cuando asu-
mamos con total normalidad que no siempre
somos las mujeres quienes tenemos que sacrifi-
car nuestra carrera profesional.

Si bien en las pequenas y medianas empresas
resulta complicado afrontar este tema, el hallaz-
go de una solucién es igualmente dificil en las
grandes organizaciones en las que ya hemos al-
canzado nuestras limitaciones y nos falta el apo-
yo de fuera, que es el que permite a las personas
la conciliacién real. Estas ayudas externas po-
drian referirse a servicios sociales (guarderias,
centros de dia, etc.) u hombres responsables que
si bien tienen el mismo talento para trabajar y
crear, también tienen talento para asumir tareas
que no estan en la empresa.

3.3.5. Los pasos de la RTVE
en materia de igualdad

La ley obliga a las empresas con mas de 250
trabajadores/as a tener un plan de igualdad y
con objeto de cumplir con dicha norma, en fe-



brero de este afio se ha constituido en RTVE
la Comisién de igualdad, una comisién pari-
taria con representacion sindical. La primera
funcién ejecutada por esta comision ha sido la
elaboracién de un diagnéstico de situacion y
los datos obtenidos son practicamente iguales
a los registrados por el resto de las cadenas
publicas.

Resulta simbdlico que las comisiones de
igualdad constituidas sélo estaban integradas
por mujeres, incluso en las delegaciones sin-
dicales, y esto es un error gravisimo porque
conlleva al error de considerar que el reto de
la igualdad es sélo un problema de mujeres. Es
necesario que estas comisiones estén integra-
das por ambos sexos aprovechando los recur-
sos y diferentes perspectivas que la diversidad
de sexos en este sentido aporta. Es necesario
concienciarnos de que en estas comisiones no
s6lo deben integrarlas y trabajarlas mujeres, y
que las funciones y acciones futuras de dichas
comisiones tampoco estdn dirigidas en exclu-
siva hacia las mujeres, puesto que la igualdad
de oportunidades es entre hombres y mujeres,
por lo que ambos deben sumergirse en todo
este proceso.

Hay que considerar otros aspectos ademas
de la idoneidad de constituir comisiones con
representacion paritaria de sexos, y es el hecho
de que las personas que las conformen tengan
el conocimiento y formacién necesarios tanto
en temas laborales como en materia de igual-
dad, porque de éstos nacerin los acuerdos y
medidas, mejorando su forma de aplicacién,
su sensibilidad y adecuacién tanto de la propia
empresa como de la platilla.

Es muy importante que los 6rganos inter-
nos que se constituyan tengan ademds expe-
riencia en esta materia con objeto de obtener
resultados factibles, pues no podemos disefar

medidas o acciones que implique la asuncién,
por parte de la empresa, de compromisos cuyo
cumplimiento no puede asumir.

Es previsible que una vez que acabemos la
fase de diagndstico obtengamos unas medi-
das concretas, como puede ser la necesidad de
atender a las dificultades que plantean ciertas
condiciones de horario y flexibilizacion, de
conciliacién de la vida personal y de aspectos
de los procesos selectivos, cuestiones que con-
sidero dificiles de atajar.

Acabada esta fase a mi me gustaria solicitar
la acreditacidon del Real Decreto 1615/2009, de
26 de octubre, por el que se regula la concesién
y utilizacién del distintivo «Igualdad en la Em-
presa», para de este modo comprometernos
como organizacién empresarial. Asi, junto a
las obligaciones que tenemos como medio de
comunicacidn y servicio publico, contariamos
con las propias para conseguir el distintivo de
igualdad.

El hecho de que la obtencién del distintivo
requiera del cumplimiento de determinados
requisitos puede resultar 1til para orientar y
centrar medidas concretas. Cuando RTVE esté
inmersa en la fase de acreditacién, seria apro-
piado llevar a cabo una auditoria en materia
de igualdad, tal y como lo estdn haciendo en
muchas otras empresas de diversos sectores,
ya que si bien los resultados que arrojan dichas
auditorias son muy distintos, sirven para guiar
en la implantacién de medidas muy concretas
adaptadas a la realidad de cada empresa.

Como recapitulacién, considero que, cierta-
mente la aproximacién a las exigencias legales
no va a resultar dificil, hemos avanzado algo y
ahora nuestro papel de mujeres no solamente
estd en limitarnos en buscar la igualdad en el
mundo laboral, sino en todos los dmbitos de
nuestra vida.
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4.1. El audiovisual como interpretacion de la realidad: una
lectura desde la vision de género

4.1.1. La presencia audiovisual en
el mundo de hoy: los medios de
comunicacion

Estamos en un mundo en el que todo se mues-
tra, de todo se habla, todo se aprende, todo se
cuenta... a través de contenidos audiovisuales.
Es evidente que la informacién, la formacién,
las creaciones culturales y cientificas... todo se
hace presente por medio de la imagen combi-
nada y enriquecida con la palabra. La influen-
cia sobre los publicos estd derivada de la gran
potencia con que se recrea la realidad y se la
convierte en noticia...aunque también pode-
mos decir que los grandes comunicadores de
las sociedades actuales no es que recreen la
realidad, sino que también la usan para sus
propias intenciones modulando los saberes,

las creencias y actitudes de la ciudadania. Por-
que los medios de comunicacién actiian como
agentes que refuerzan y divulgan determinadas
creencias y valores tradicionales, como refle-
jo de las pautas sociales imperantes a las que
sirven de refuerzo. La presencia, altamente
cualificada, de la comunicacién social y todas
sus innumerables facetas caracteriza de forma
muy consistente al mundo de hoy.

Pero ;qué se entiende por “audiovisual”? El
DRAE (Diccionario de la Real Academia Espa-
nola) lo describe sencillamente asi: Audiovi-
sual: adj. Que se refiere conjuntamente al oido
y a la vista, o los emplea a la vez. Dicese espe-
cialmente de métodos diddcticos que se valen de
grabaciones acusticas acompariiadas de imd-
genes dpticas. De forma mas rica y compleja,
se puede definir la comunicacién audiovisual
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como un sistema de comunicacién multisenso-
rial (visual y auditivo) procedente de distintas
fuentes.

La captacidn es intuitiva, no exige esfuerzos
racionales y suscita emociones portadoras de
significado ademads de la comprensién del men-
saje. La experiencia en las personas receptoras
es unificada porque promueve un proceso pa-
ralelo de la informacién recibida sintetizando-
la emocional y semanticamente. El audiovisual,
pues, se considera un tipo de “lenguaje” con
una “especial forma de gramatica” y recursos
estilistico propios (Marqués, P. 2004). En efec-
to, el valor de una imagen viene dado por la
intuicién rapida con que se capta, la potencia
analdgica con que aparece ante la persona que
la “lee” y el hecho de que sirve de complemen-
to y apoyo del texto verbal, de la palabra, tanto
escrita como oral. En la actualidad las manifes-
taciones sociales de este “lenguaje” son abun-
dantes y estdn presentes en numerosos ambi-
tos, tanto publicos como privados: publicidad,
propaganda, informacién de actualidad, cine 'y,
sobre todo, televisién e Internet.

Y todo esto nos lleva a la consideracién de
los medios de comunicacién como notarios y
moduladores de la vida real, de lo que sucede
en la escena social. Porque la cultura es hoy,
en gran parte, cultura de los medios. Ellos son,
usando las palabras de Humberto Eco, la ven-
tana abierta que permite ver lo que hay y sa-
ber cémo es el mundo. Pero al mismo tiempo,
los medios son moduladores de una agenda en
la que se selecciona lo que importa y debe ser
considerado como digno de atencién.

Cuando hablamos de audiovisual se piensa
en la imagen como elemento de comunicacién
y de cultura frente a la palabra, que ha sido su
vehiculo durante siglos. Y se suele traer a cola-
cion la conocida idea del contraste entre la ga-
laxia Gutembergyla galaxia Marconi utilizando
acertadamente los nombres de dos personajes
que se asocian a estos conceptos: Gutemberg,
que, al inventar la imprenta facilité la difusién
del conocimiento y la comunicacién de los li-
bros, y Marconi, el padre de la radio, que es el
simbolo del florecimiento de las tecnologias en
el campo de la informacién y la comunicacién.
Estamos en un mundo en el que la tecnologia

sustenta un gran nimero de posibilidades de
informacioén variada, multiforme y con image-
nes visuales y auditivas como base fundamen-
tal. La palabra (galaxia Gutemberg) mantiene
su capacidad comunicativa que se amplié de
forma masiva a partir del invento de la impren-
ta en el siglo XV pero, desde la aparicion de los
medios de comunicacidn, se encuentra con la
seria competencia de la imagen (galaxia Mar-
coni) que, hasta ese momento, habia sido una
auxiliar complementaria, e incluso privilegia-
da, pero siempre subordinada al estilo discur-
sivo intelectual de la palabra escrita.

Esta sociedad nuestra recibe la denomina-
cion de “sociedad de la informacién” porque,
segun se afirma, la informacién, rica y abun-
dante, estd cada vez mas a la libre disposicién
del publico. Los contenidos del saber y del so-
brevivir circulan por los canales de siempre,
pero ademads, estan en vias muy abiertas, y con
“lenguajes” muy accesibles. Y ahi encontramos
el audiovisual como el instrumento privile-
giado que es manejado de forma espectacular
por los medios de comunicacién. Ciertamente,
estos medios son el mejor exponente del uso
comunicacién audiovisual...cine, radio, televi-
sion, Internet... Es el fenémeno de las “panta-
llas” como elemento fundamental de contacto
(Castells y Bofarull, 2002).

+Qué son exactamente los medios de comu-
nicacién? ;Habra alguien que no los conozca?
Porque son seguramente el fenémeno mas ge-
neralizado en la sociedad del siglo XXI como
ya lo fueron desde sus inicios en el en XX. Y,
en esta sociedad de hoy, han transformado por
completo el concepto de informacién porque
la distribuyen sin obstdculos de tiempo ni de
espacio convirtiendo a las personas que tienen
acceso a ellos en ciudadanas del mundo. Pero
nos podriamos preguntar también: ;es posible
vivir hoy sin los medios? ;Cudles son sus fun-
ciones? ;Invaden la vida personal? ;Existe el
peligro de que desencadenen patologias?

Los medios de comunicacion son, en el mas
amplio sentido del término, una fuente impor-
tante de informacion y formacién en la socie-
dad actual. Nunca hasta este momento se ha
disfrutado de tal cantidad y calidad de infor-
macioén. Prensa, radio, television y, sobre todo,



internet y los nuevos medios e instrumentos
tecnolégicos nos acercan a cualquier confin
del planeta, nos cuentan los problemas de sus
habitantes y, en definitiva, seleccionan los su-
cesos mas importantes que debemos conocer.
Y ademis de informarnos, también nos instru-
yen y nos entretienen porque a través de sus
variopintos contenidos ofrecen colmar nues-
tras ilusiones, recrean vidas sonadas y abren
puertas a conocimientos antes inalcanzables.

Paralelamente, sin embargo, se corre el peli-
gro de que, al ofrecernos esos mundos virtuales
construidos a medida y esas sugestivas vidas
irreales, nos impidan vivir la nuestra, la auténti-
cay unica vida que tenemos. Y que justamente
ha de ser construida por cada persona mientras
la vive. Porque las personas, que no son todas
iguales, no asumen de la misma forma los men-
sajes mediaticos. Lo que los medios cuentan (o
crean) producen muy diferentes efectos, posi-
tivos y negativos. Seguramente, el mejor de los
efectos positivos es el hecho de que hoy la in-
formacién esta generalizada y puesta a dispo-
sicioén de toda la poblacién; la democracia, por
ejemplo, no seria posible sin ella. Pero es cierto
que también hay efectos negativos: la violencia
que la infancia presencia en muchos medios
puede engendrar violencia en las conductas
futuras de los nifios, reforzando unos equi-
vocados mensajes de masculinidad; igual que
determinadas figuras humanas, argumentos o
anuncios pueden incitar a las nifas a entender
de forma errénea qué significa ser mujer; la vida
lujosa y falsamente facil que muestran algunas
series de la television distorsiona las aspiracio-
nes y la vision de la realidad de gentes sencillas;
internet puede ser un mundo oscuro de peli-
grosas informaciones (;y deformaciones?) para
quienes no tengan la adecuada preparacidn; la
publicidad, que cumplirfa una magnifica fun-
cion informativa, deforma las ofertas de los
fabricantes y comerciantes cuando, en vez de
mostrar con noble sinceridad lo mejor de los
productos que anuncia, lo que hace es maqui-
llarlos y disfrazarlos...

Un caso especial muy relacionado con las
caracteristicas mds esenciales de la comunica-
cién audiovisual es la animacion, los “dibujos
animados” algunos de los cuales son alimento

cultural habitual de la infancia contemporanea.

El género de la animacién per se muestra una

deformada y caricaturizada forma de entender

la vida cotidiana. Pero “precisamente esta ca-
racteristica de una deformacién muy intencio-
nada en el autor (tanto da que sea en sentido
positivo como en el sentido negativo), sirve
de bocina amplificadora que contribuye a lla-
mar la atencién del ptblico receptor y a lograr,
después, una fuerte fijacién en la memoria y el
consiguiente troquelado social” (Loscertales,

1998). Aqui radica su potencial carga negativa;

su potencial efecto secundario absolutamente

perjudicial para la salud social y relacional.

Me parece interesante recordar la matizacion
que resalta que el efecto perjudicial no sélo de-
pende del propio mensaje sino de las personas
receptoras:

m Cuanto menos formada esté la personalidad,
menos posibilidades de afrontar el mensaje
desde actitudes coherentes o criticas.

m Cuanto més escasa sea la formacion cultural
y académica, menos opciones para aplicar
capacidades discriminatorias.

= Cuanto mds coincidan los contenidos oferta-
dos (y su lectura ideolégica) con los intere-
ses y necesidades del grupo de pertenencia,
mas se fijardn dichos contenidos y mas facil-
mente serviran de justificacién de actitudes
prejuiciosas.

Los medios de comunicacién son, por lo tan-
to, acusados de ser los principales motivadores de
muchas situaciones problemdticas de nuestra so-
ciedad actual como la pérdida de valores, conduc-
tas y lenguajes sexistas, la falta de autoridad en la
familia, el desinterés por los estudios y la cultura,
el consumismo ilégico subordinado a la publici-
dad, las compras compulsivas... No obstante, para
acercarnos a la vision de género, cabria formular-
se las siguientes preguntas:

m ;Es un problema el sexismo en los medios?

m ;Es seguro que son los medios quienes pro-
ducen estos efectos negativos?

m ;Podrian conseguirse otras consecuencias si
el publico los usase de otra forma?

m ;Es posible prever y, en su caso, paliar los
efectos nocivos, o simplemente no deseados,
de algunos productos de los medios en rela-
cién con el sexismo y sus derivaciones?
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4.1.2. Los medios y su publico
desde la vision de género

“Estamos pasando de la galaxia Gutemberg a
la galaxia Marconi” se dijo ante esta situaciéon
mundialmente generalizada. Es una frase que
pone de relieve la evidencia de que los nuevos
procedimientos tecnolégicos estaban propi-
ciando nuevas formas de entender el mundo
y las sociedades humanas y nuevas formas de
contarlo. Y asi es como la vision de género y
la mirada feminista surgen espontdneamente
ante este fendmeno interactivo que ha utiliza-
do tan novedosos instrumentos de comunica-
cién...porque la palabra y la imagen siempre
han existido pero adquieren nuevas dimensio-
nes gracias a los apoyos de la tecnologia y tie-
nen también muchos nuevos matices y lecturas
gracias a las aportaciones del feminismo en el
aspecto mds tedrico del mismo, pero también
gracias a la presencia de mujeres profesionales
que manejan el instrumental técnico-profesio-
nal y proyectan su ser de mujeres del siglo XXI
(Nuifiez, y Loscertales, 2004).

Los medios de comunicacién, también lla-
mados “mass-media” porque se ocupan de la
comunicacién de masas, son importantes agen-
tes protagonistas en estos inicios del siglo XXI.
En nuestra masificada sociedad, la ciudadania
necesita informacién, se hace preguntas acerca
de lo que sucede y de por qué sucede, impor-
tantes para elly los medios han aparecido para
dar respuestas de la forma mds adecuada. Y es
que cuando la sociedad se convierte en socie-
dad de masas son necesarias nuevas formas de
comunicacion, especiales para las masas, por-
que las existentes hasta ese momento, apropia-
das para individuos y grupos, habian perdido
su eficacia y no pueden atender a las demandas
de un nuevo y peculiar publico receptor a los
que se han venido a denominar, “los publicos”.

Aclarar el concepto de publico de los medios
es dificil. Hay que entender que no son perso-
nas individuales ni colectivos cohesionados y
definidos sino simples agregaciones humanas
que solo tienen en comun su bisqueda de in-
formacién, su necesidad de estar conectados
con la realidad. Y eso lo lograran aproximan-
dose a los medios de comunicacién. Un publi-

co es, por lo tanto, el conjunto de las personas
que, en un momento dado, se encuentra con-
gregado por un medio de comunicacién para
recibir sus informaciones. Se trata pues de una
“congregacién” puramente tedrica y anénima.
Asi que, por ejemplo, una persona sélo es parte
del ptblico de un periédico en el momento en
que lo lee y se informa a partir de esa lectura
igual que las otras personas que también lo es-
tén haciendo. Y en estos publicos, cada vez se
hace mas patente la presencia de las mujeres
(Loscertales y Nufez, coords. 2008; Nufez y
Loscertales 2005).

Estos nuevos estilos y técnicas de comuni-
cacidn representan para la sociedad actual una
evidente y radical transformacién. Ya McLu-
han hablaba de la “aldea global’; un mundo que
ha llegado a ser tan abarcable para sus habitan-
tes como una aldea para su vecindad, gracias a
los medios de comunicacién que han tendido
sus redes en torno al planeta. Y de esta forma
el impacto que la labor de los y las profesio-
nales de los medios produce en sus publicos es
extenso y duradero. Merece la pena poner de
relieve esta circunstancia insistiendo, ademads,
en que no solamente hay que conocer los efec-
tos de los medios con el interés del cientifico en
su torre de marfil, sino dentro de una dindmica
mds completa en la que el publico o, mejor atn,
las personas que lo integran, afronten también
la responsabilidad de la intervencién directa.

Hemos de insistir en que las personas que
forman los publicos, cuando reciben los men-
sajes medidticos no han de ser consideradas
como elementos pasivos y sin voz. Pero jcudl
es su forma de intervencion? Ciertamente es
dificil la respuesta, porque la accién ciudadana
tiene sus propios y eficaces canales de expre-
sién y no esta dispuesta desistir de usarlos. Esta
es una de las situaciones que se esta convirtien-
do en una constante de la actual ciudadania y,
muy especialmente, de las mujeres en su afin
por definir y consolidar su creciente presencia
publica en los escenarios sociales.

Por su parte, el periodismo, es decir, el con-
junto de profesionales de los medios constitu-
yen, en un amplio sentido, “el cuarto poder”.
Lo cual quiere decir que su presencia en la so-
ciedad que se asoma al umbral del siglo XXI



no es inocua ni poco significativa. Al contrario,
tiene un peso de gran importancia, si no total-
mente decisivo, y representan para la sociedad
actual la punta de lanza de una evidente y radi-
cal transformacion.

Actualmente, los medios de comunicaciéon
social reflejan y difunden un acercamiento a
la realidad y también una aproximacién, una
manera de entender a los hombres y las muje-
res actuales. Con ello contribuyen de manera
importante al proceso de socializacién del gé-
nero, a la vez que reflejan la situacion de ambi-
giiedad en que se encuentran hoy dia muchas
mujeres que, ante la rapidez de los avances y
transformaciones sociales, ven acrecentada la
posibilidad de ejercer mdltiples roles, algunos
de los cuales que van mucho mas alld de los
tradicionalmente ejercidos por sus anteceso-
ras. Porque los mensajes que elaboran las di-
ferentes instancias socializadoras son decisivos
para la formacién, mantenimiento o elimina-
cién de estereotipos de género, seglin apoyen o
no las creencias aceptadas socialmente.

Ademais, los medios generan modelos que in-
fluyen en la creacién de la identidad. Modelos
que pueden ser interpretados como un espejo
donde se refleja la realidad social y la génesis
de su dindmica vital. Y una importante reali-
dad es la situacion de ambigiiedad en que se
encuentran aun hoy dia muchas mujeres. Por
una parte, el reconocimiento constitucional a
la igualdad de derechos entre hombres y muje-
res; por otra, el bagaje cultural arquetipico que
a través de mitos y religiones ha sido interiori-
zado por unos y otras a lo largo de siglos. Los
medios de comunicacién contribuyen a la
construccién social del género segtn sea el tra-
tamiento que hagan de mujeres y de hombres
y de los diversos conceptos de lo femenino y
lo masculino.

Las producciones de los medios presentan
ante la poblacién los patrones con los que
entender el mundo, las dimensiones cualita-
tivas y cuantitativas que aplicar a los roles que
cada persona y cada grupo han de desempe-
far. Y lo verdaderamente importante es que
estos marcos de comprensién van a contribuir
a definir qué es un hombre o qué es una mujer
en la escena social del mundo de hoy.

Tal como se desarrolla la dindmica humana
en ese mundo de hoy parece imprescindible
estar al dia, saber cémo circulan las noticias
y la informacién en general, qué se dice, de
qué cosas, cdmo se crean determinadas ideas
y determinadas figuras o como se modulan las
creencias y las actitudes de la ciudadania. Y,
si esto es importante para cualquiera que de-
sarrolle su vida y sus actividades en el seno
de la cultura occidental (;y mundial?), resulta
doblemente importante en el caso de aquellas
personas o colectivos que ocupan un lugar so-
cial “especifico” o son objeto de “ideas especi-
ficas” Por eso es necesario reflexionar sobre el
tratamiento que hacen los medios del sexo y el
género con una atencién especial al caso de las
mujeres como personas reales y como concep-
to social cargado de estereotipos y prejuicios.

Las diversas culturas, cada una a su estilo,
han configurado sobre la existencia biolégica
de los sexos una idea del género, precisamente
como una construccion social. Porque si la hu-
manidad estd formada por mujeres y hombres
que nacieron con un sexo determinado por la
biologia, una vez que se integran en un con-
junto social, han de aprender cudles son las
caracteristicas de sus roles de género y las
directrices de conducta que esos roles tienen
en la sociedad en la que viven. Ahora bien,
parece comprobado que hasta este momento,
y sin entrar en discutir determinadas teorfias,
estaban muy claros los roles de los hombres y
sus espacios sociales y, por referencia a ellos,
se marcaban los de las mujeres.

Pero la historia es movimiento y evolucién
y cuando unos colectivos no se encuentran
adecuadamente considerados se agitan y se
orientan hasta lograr un lugar en la escena
social. Justamente este es el caso de las mu-
jeres en el alborear de este segundo milenio.
Siempre presentes (el mundo estd consti-
tuido por hombres y mujeres), pero practi-
camente invisibles, han irrumpido con clara
voluntad de visibilidad en la sociedad actual.
Y naturalmente han de saber dénde se mue-
ven, como se mueven y qué se dice o se va a
decir de ellas, de sus “temas” y de aquello en
que ellas puedan intervenir, es decir, de toda
la vida social.
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Estamos ante una nueva esperanza en la so-
ciedad actual: la ciudadania se enriquece con la
presencia activa de las mujeres que desempe-
fan cada vez mas todo tipo de tareas profesio-
nales haciendo valer precisamente el principio
de “igualdad de oportunidades” Y del mismo
modo, acceden a puestos de responsabilidad
social en los que su actitud es todavia mds
decisiva. Y no sélo eso, sino que, como conse-
cuencia de la salida de las mujeres al mundo
publico, se han planteado a toda la sociedad,
a hombres y mujeres, aspectos tan novedosos
y valiosos como los intentos de establecer una
conciliacién entre la vida laboral y la familiar o
la implantacién de nuevos estilos de direccién,
gestion y accion en las organizaciones labora-
les; estilos con caracteristicas femeninas de las
que hasta ahora habian carecido.

Ahora bien, hay que destacar cémo, a par-
tir la inquietud y movilidad de las mujeres a la
busqueda de su identidad, se ha provocado un
efecto rebote que ha motivado a los hombres
para que se pregunten acerca de si mismos y de
su significacién en el concierto humano actual.
Y no sélo se han motivado los hombres por re-
ferencia a las mujeres, sino la sociedad entera.
Y asi se acrecienta el interés por la comunica-
cién social, sus diversos agentes, sus lenguajes
y estilos, sus objetivos, sus efectos y su lugar en
la vida actual. Anadiendo una especial atencién
en la consideracién de los estereotipos y sus
contenidos prejuiciosos que pueden tener que
ver con los roles de género y con las actitudes
(sentimientos, pensamientos y conductas) que
se pueden y deben adoptar ante ellos.

Queremos hacer notar que decimos “ante
ellos” y no “frente a ellos” Y es que creemos
firmemente que las posiciones competitivas y
agresivas son al fin mucho mds ineficaces y de
efectos negativos que las de cooperacidn activa
y franca apertura ante los problemas. Es una
forma mds racional de estudiar sus facetas y
buscar soluciones. Esta mirada sobre los me-
dios de comunicacién busca conocer si ofrecen
una vision especial sobre las mujeres, y si estd
o no sesgada. Porque para el publico es impor-
tante conocer en qué medida esa visidn sigue,
contradice o aumenta la estereotipia habitual
todavia sobre la imagen social de las mujeres

y, como contraste y complemento, sobre los
hombres. Para poder, después, actuar positi-
vamente en pro de un mejor equilibrio social
de forma que la ciudadania no vea mermada y
manipulada su libertad, sino enriquecida con
mads informacion para ejercer conscientemente
su autonomifa.

4.1.3. Imagen y palabra en la
comunicacioén audiovisual. Una
propuesta integradora

Si hemos de reconocer que estamos ya en un
mundo en el que, junto a la cultura de la letra
escrita, ha aparecido la cultura de la imagen, y
que toma carta de naturaleza con impetu cre-
ciente, también hemos de aceptar que se trata
de una forma de expresién valida y que es mu-
cho mas util e interesante la sana convivencia
entre palabra e imagen que un drida y agresiva
actitud de lucha intransigente.

Para esta tarea que acabamos de definir nos
hemos planteado el estudio de los medios des-
de un sencillo enfoque que es el mds visible y
que también tiene una clara y decisiva accién
sobre sus publicos. Pues, aunque todos los
medios tienen hoy dia una subordinacién im-
portante a la tecnologia, no es ésta su carac-
teristica mds sobresaliente para nuestra inten-
cién. Asi que llamamos la atencién sobre otra
dimensién mucho mds destacada: se trata de la
diferenciacion segun el predominio de la ima-
gen o el predominio de la palabra.

La imagen fascinadora... hay medios cuya
caracteristica es la primacia de lo icénico: ima-
genes, luces, colores... todo ello combinado,
desde luego, con lo verbal pero sin ceder a la
palabra mds espacio del minimo imprescindi-
ble y, desde luego, sin cederle acceso al prota-
gonismo.

En este gran grupo hemos de colocar, en
primer lugar, a la television, entronizada ya en
todos los hogares y protagonista de amores y
desamores. Junto a ella, a los productos de fic-
cién, concretamente el cine y, con él, las “se-
ries” televisadas, descendientes y herederas de
aquellas “novelas por entregas” o “folletines” ya
archivados en la historia. Se llegé a pensar que
la television seria la muerte del cine pero no ha



La imagen

Como principal agente de la cultura
audiovisual

®m Habla directamente a los sentidos con-
moviendo las emociones y dejando a un
lado lo racional.

m Hace recreaciones de la realidad. No es
la realidad.

m Es el instrumento de expresién preferido
en la interaccién social, (y en muchos de
los medios de comunicacién).

m Se define como un eficaz motor del cam-
bio, tanto en las personas como en sus
entornos sociales.

sido asi. Lo veremos mds adelante, pero lo que
si se puede afirmar es que hay ya, y desde lue-
go por la presencia de la “tele’, otras formas de
hacer peliculas y otras clases de peliculas que
se hacen especialmente para el formato de la
pequena pantalla. Ver cine en casa puede ser
una ocasién de grata convivencia, de forma-
cién cultural y de disfrute en familia. Se trata
de una gran oportunidad que no se puede des-
perdiciar.

Por ultimo, internet, mdviles, juegos electré-
nicos, etc. completan el apartado que denomi-
narfamos medios con predominio de la imagen.
Con ello queremos decir que, ante el ptblico,
estos medios aparecen con una gran mayoria
de recursos icénicos con lo cual sélo deman-
da de él pasividad en la recepcién ya que el
mensaje no exige demasiado esfuerzo en la
decodificacion. La gran apertura al saber que
representan los “buscadores” de internet no
tiene parangon, se tienen todos los datos que
se necesitan y en el momento en que se ne-
cesitan...si se saben buscar. Pero también hay
que reconocer el tiempo que muchas personas
pierden “navegando” y el peligro de enganche
que hay en el uso descontrolado de méviles y
juegos electrénicos.

Son medios muy diversos que tienen a la
imagen como denominador comun, es decir
todos ellos “salen por pantalla’, desde la pan-
talla grande y ya cldsica en el mundo actual del

La palabra

m El lenguaje se rige por normas exactas

m La palabra es el vehiculo privilegiado del
pensamiento

m También expresa la sensibilidad y los sen-
timientos

® Ante un mensaje verbal se requiere un
doble esfuerzo:
- Leerlo y entenderlo
-Interpretarlo y comprenderlo

cine (que se empequeriece cuando se asoma a
la de la televisién) pasando por la pantalla de
la television, tan habitual, hasta las individua-
lizadas, y a veces diminutas, pantallas de los
moviles o los juegos electronicos, sin olvidar,
evidentemente, a la nueva y eficaz pantalla del
ordenador, donde “navegamos” por internet.

También podemos incluir en este amplio
campo, a las producciones y mensajes que nos
envia la publicidad. Que si bien ha de conside-
rarse como un elemento generalizado cuya pre-
sencia seductora cruza por todos los medios de
comunicacién del mundo actual, tiene a la ima-
gen como su forma privilegiada; nadie como la
publicidad se expresa con imédgenes porque ha
sabido hacer iconos hasta de las palabras.

Las nuevas lineas de informacién y comuni-
cacion basadas en la imagen como elemento
expresivo privilegiado estdn promocionando
una forma también nueva, la que ya se viene
denominando “cultura audiovisual”. Y asi, junto
a las culturas que se basan en la palabra, en el
discurso légico y reflexivo, mas dificiles de ad-
quirir, aparecen, vivas y pujantes, las basadas
en la imagen, cuyos contenidos son de adquisi-
cion rdpida e intuitiva porque van directamen-
te a los sentidos.

La comunicacidn a través de los mass-media
tiene una expresién de singular importancia en
la television, por su valor, no sélo de reproduc-
cién social, sino modulador e identificatorio
(Cabero y Loscertales,1998; Cabero, Loscerta-
les y Nuiiez. 1999). Por otro lado, la informa-
cién sirve a la sociedad para manejar la reali-
dad, para apropiarse de las circunstancias de
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un entorno (Bueno Abad, 1996). Sin embargo,
esta informacién no sélo tiene un inico conte-
nido de uso, también puede tener un contenido
ideolégico, de movilizacién y de organizacién
(Ob.cit.). Es mds, el mensaje de la comunicacién
social no va destinado a un individuo concreto,
sino a un publico heterogéneo y, por tanto, los
mass-media, intentan crear una uniformidad
que genera la aparicién de valores, modelos y
pautas culturales estandar, en detrimento de la
diversidad cultural del ptblico receptor de la
informacion (Jadregui Bereciartu, 1990).

Esto quiere decir que actdan mds intensa-
mente sobre las dimensiones emocionales de
las personas y deja de lado el sosegado proceso
del pensamiento racional, siendo ésta una de
las caracteristicas mds importantes de la ima-
gen frente a la palabra que exige un esfuerzo de
pensamiento para ser entendida. Y es que con
la imagen (apoyada y perfeccionada por la tec-
nologia) aparece una nueva forma de mostrar
y de entender la realidad que va a resultar ex-
traordinariamente atractiva: imagen y sonido
modificados, trabajados y embellecidos para
que describan y expresen emociones y cuenten
hechos con toda la riqueza posible. Se trata de
recreaciones de la realidad, no de la realidad
misma.

La cultura audiovisual es uno de los mas
importantes componentes de la sociedad del
presente, y lo es de pleno derecho. Porque aun-
que la imagen siempre existié en las manifes-
taciones culturales de la humanidad, era una
complementariedad de la palabra y se ponia al
servicio de los mismos fines. Recordemos los
hermosos frontones de los templos griegos, que
cumplian las mismas funciones instructivas que
los timpanos de las catedrales géticas, igualmen-
te hermosos. O nos podemos situar en cualquier
pueblo de la Esparia profunda, a las puertas de
nuestra edad contemporanea, y acordarnos de
esos carteles antecesores de los actuales comics
en los que estaba explicada en imdgenes una tru-
culenta historia que el ciego o trovador de turno
iba sefialando con un largo puntero mientras re-
citaba ilas palabras! de esa misma historia ante
un auditorio que no sabia leer y, por ello, necesi-
taba enriquecer lo que ofa con las imagenes que
se mostraban en las vinetas del cartel.

Ayudar a quienes no sabian leer... enriquecer
el discurso de la palabra que era la importante.
Eso habian venido haciendo primordialmen-
te las imagenes. Pero ahora, imagen y palabra
se enfrentan, o al menos se disocian, porque
la imagen adquiere dimensiones propias que
sin duda pueden ser muy positivas. Es ya in-
dependiente y el mundo icénico adquiere carta
de naturaleza en esta cultura que, por eso se
llama audiovisual y se ha convertido en el ins-
trumento de expresién preferido en la interac-
cién social asi como en muchos de los medios
de comunicacién.

La palabra: racionalidad pero también per-
suasion. Junto a la imagen, la palabra no puede
ser dejada de lado. Y no puede porque, cuan-
do estd sola, es la portadora de la racionalidad
y el estimulo para el pensamiento y cuando
acompaiia a la imagen (;0 se deja acompanar
por ella?) completa de forma inmejorable los
mensajes. Ademds, no se puede dejar de con-
siderarla porque también forma parte de lo au-
diovisual, cuando se la escucha, cuando se con-
vierten palabras y frases en iconos, en textos
(bdsicamente en publicidad y propaganda)...

En una aproximacién muy simple la dimen-
sion verbal se refiere al uso del lenguaje, es
decir, de las palabras como instrumentos ex-
presivos y de significacién. Es para los seres
humanos el procedimiento comunicativo por
excelencia. El uso de un lenguaje es siempre
intencional e implica todo un sistema estructu-
rado de codigos y reglas que son compartidos
por cada interlocutor/a.

La comunicacién verbal (que usa las pala-
bras como vehiculos del mensaje) estd des-
tinada primordialmente a la transmisién de
ideas, de abstracciones. Es el puro simbolismo
de las palabras que en cada idioma han sido
convencionalmente construidas como porta-
doras de significados. No obstante, las palabras
son también instrumentos de expresiéon de la
sensibilidad y los sentimientos, y la poesia es la
mejor demostracion de ello. Eso si, siempre a
través de los recursos lingiiisticos y sus exactas
reglamentaciones que son las que definen los
lenguajes.

El hecho de colocarse ante cualquier medio
de comunicacion lleva al pablico a un esfuerzo



inicial, la decodificacién del mensaje, pero en
el caso de la palabra se trata también de una di-
ndmica creadora porque la persona que recibe
palabras, es decir, que oye o lee, no las puede
integrar tal cual llegan porque las palabras son
convenciones para ser un simbolo de otras co-
sas. Por lo tanto, ha de manejarlas hasta con-
vertirlas en ideas, llendndolas ademads del am-
plio colorido de los sentimientos. Porque como
acabamos de decir, aunque la palabra sea el ve-
hiculo privilegiado del pensamiento y, por ello,
una puerta abierta al contraste de pareceres, es
igualmente un canal inigualable para la mani-
festacion de la sensibilidad y el intercambio de
emociones.

La prensa es el medio mds sobresaliente en
este grupo. El periédico es el mds importante
y representativo entre los medios de la era de
la informacién. Su papel de primera linea en la
creacién y mantenimiento de las lineas basicas
de la Opinién Publica no ha decaido desde que
aparecio en la escena publica europea hace ya
varios siglos. Porque en la més reciente actuali-
dad también es asi; aunque “veamos” la noticia
en television, queremos confirmarla “leyéndo-
la” en nuestro periédico.

Por su parte la radio, es en si misma palabras;
palabras y silencios que cautivan a una audien-
cia que se mantiene fiel a lo largo del tiempo
y a pesar de fuertes competencias, tanto de la
television como de los nuevos ingenios infor-
mativos de las TIC, de los que el mejor ejemplo
es internet. Pero parece haberse demostrado
ampliamente que la voz préxima y amistosa de
la radio, compariera de soledades y estimula-
dora de opiniones y debates, no es facilmente
suplantable. ;Y qué decir de los libros? Aunque
estdn a nuestro alrededor, desde el siglo XV en
su modalidad impresa, cumplen hoy todos los
requisitos que definen a los medios de comuni-
cacién de masas y no parece que vayan a des-
aparecer, sino al contrario. Ellos son informa-
dores pero también incitadores porque cuando
alguien lee no se limita a ser ptblico de la crea-
cién del autor o autora, sino que crea y recrea
a la vez. La decodificacién de la palabra escrita
siempre exige un fuerte trabajo intelectual y un
amplio compromiso personal que convierte en
creadora a la persona que lee. Por eso, los libros

y en general todos los “medios con predominio
de la palabra” son compaieros de reflexién y
de emocion.

Y todo ello comporta reflexionar sobre lo
que significa la palabra, como elemento activo;
es decir, recapacitar en profundidad sobre su
influencia en la sociedad y, desde luego, esfor-
zarse en adoptar una postura exigente. Son de-
cisiones mas trascendentales de lo que parecen.
Leer se convierte, por lo tanto, en un marcador
social y cultural de primer grado. De la misma
forma, oir la radio es acceder igualmente a la
riqueza de la palabra y quizds con unas carac-
teristicas muy especiales como la proximidad y
la desnudez de todo otro elemento que no sea
su propio sonido y su esencial significado. Es
decir, la palabra como el mas eficaz vehiculo de
las ideas y de los sentimientos.

Una consideracion importante se anade a
estas anteriores: las interacciones que el publi-
co establece con estos medios es mds pausada,
rica y profunda que las que tiene con otros me-
dios de comunicacién social, por definicién,
inmediatas y efimeras. Cuando una persona
lee la prensa (y un libro) o escucha la radio,
estd dialogando de una manera especial con la
voz y la palabra de otra persona, abre su yo a
unos mensajes que se convertirdn en sus pro-
pias reflexiones e, incluso, en convicciones que
formardn parte de su personalidad, durante
mucho tiempo o quizas, durante toda su vida.

Sin embargo no podemos terminar esta re-
flexioén sobre los medios que tienen la palabra
como herramienta de trabajo sin hacer una se-
ria llamada de atencién acerca de un hecho in-
eludible: la palabra también engafia. Es, igual-
mente, vehiculo de mentiras, de falsedades y
de aseveraciones daninas y malintencionadas.
Puesto que es una magnifica herramienta, va
a ser muy util a quien la use, independiente-
mente de que tenga un objetivo excelente o
unas intenciones totalmente faltas de ética.
Por no citar mas que un ejemplo, puede cons-
tatarse en la historia reciente de la humanidad
como ha habido situaciones politicas en que
determinados grupos presionaban a la pobla-
cién con fuertes estrategias persuasivas desde
los medios de comunicacién, pero eligiendo
predominantemente la prensa y la radio, justa-
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mente a causa de la gran capacidad argumental
del lenguaje que es la principal herramienta de
trabajo de estos dos medios.

Este es un aspecto importante cuando se
trata del lenguaje sexista y de las posiciones
que haya en la sociedad ante él. Hay que tomar
conciencia de los usos incorrectos y también
inadecuados de la palabra ya que por su mis-
ma riqueza expresiva y su fuerte poder para
influir, genera el grave peligro de la seduccién y
el engano. No se deben olvidar que los grandes
“conductores” de la humanidad eran también
grandes expertos en el manejo persuasivo de la
palabra y con ella arrastraban multitudes, tanto
para lo bueno como para lo malo.

4.1.4. Las Jornadas “El audiovisual
ante la Ley de Igualdad”

Estas Jornadas han tenido un interesante ob-
jetivo de base, el de analizar el impacto de la
Ley en el amplio y complejo mundo que trabaja
con el audiovisual y ver, como contraste, si sus
profesionales, y muy en especial las mujeres,
tienen mejores posibilidades gracias a esta Ley
y sus consiguientes desarrollos legales.

Se trata de un momento histérico en Anda-
lucia y no en vano se ha dicho que la historia
es la maestra de la vida porque estudia como
la sociedad va evolucionando, ya que esa evo-
lucién es un sintoma de que estd viva y todo
lo vivo cambia. No obstante, la dindmica del
cambio hay que mirarla con mucho cuidado,
con mucha delicadeza, con mucha desconfian-
za. Hay que hablar de revoluciones que a veces
son necesarias, aunque la historia ensefia que
las revoluciones son brillantes e interesantes
y también duras y muy crueles. Ademds, mu-
chas veces tiene el peligro de la “oscilacién del
péndulo” y resulta que, como se decia en El
Gatopardo “vamos a cambiarlo todo a condi-
cion de que nada quede fuera de su sitio” Igual
“nada” son las mujeres y los hombres... u otras
cosas. Lo que si es preciso, es no bajar la guar-
dia, estar ojo avizor al transcurso histdrico y
sus avatares.

Lo importante en los cambios sociales, y esto
es seguramente una parte decisiva de nuestra

tarea como mujeres, es comprobar lo necesa-
rias que son las personas que trabajan con las
ideas y que las convierten en realidades. Estas
personas que creen en esas ideas han forjado
la pervivencia y la solidez del cambio desea-
do y trabajado, y convierten la inmediatez de
los movimientos revolucionarios en la sélida
seriedad de la sociedad del futuro. Y cuando
esto ocurre, el cambio se hace firme, profundo
y persistente. El cambio se ha producido si el
lema de la revolucion se transforma en la ideo-
logia, en las actitudes personales que pasan a
los esquemas sociales.

Por eso no hay que lamentarse porque la Ley
de Igualdad, aunque ya estd vigente, no se esté
aplicando del todo; porque haya mujeres que
siguen estando marginadas... Lo que hay que
hacer es tenerlo en cuenta y saber que las mu-
jeres son una gran fuerza social y se convierten
en agentes de su propio cambio. Las mujeres
se saben a si mismas, tienen ya conciencia de
su posicion social y, sobre todo, que el cambio
que estan haciendo sobre ellas mismas y lo van
a forjar después en la sociedad.

La ley es un marco magnifico y verdadera-
mente necesario (Trujillo y Caballero, 2009),
pero la ley no estd para nosotras, somos no-
sotras las que estamos para la ley, somos no-
sotras las que vamos a conseguir que las le-
yes sean validas y eficaces, y que se cumplan.
Como se ha dicho en esta jornadas “no sélo
hay que hacerlo, hay que decirlo’, y es que de-
cir las cosas las convierte en realidad, lo que se
dice existe. De manera que gracias a mujeres
activas y conscientes, las leyes, las ideas se ha-
cen realidades.

Se ha hablado mucho del feminismo, se ha
dicho que es una posicién politica, que parti-
cipa de una reflexién filoséfica profunda, que
es una ideologia, pero es necesario afiadir un
aspecto muy importante que es la perspectiva
educativa. Y es que en el feminismo hay que te-
ner una amplia proyeccién educativa, la accién
no puede ser s6lo accidn politica, tiene que
complementarse teniendo una raiz profunda-
mente humana, que es la educacién. Igualmen-
te, se ha comentado muchas veces, a lo largo de
estas Jornadas, cémo determinados estereoti-
pos prejuiciosos estan profundamente arraiga-



dos en la sociedad, tratando a las mujeres con
criterios distintos a los de los hombres, y cémo
se encuentran determinadas mujeres solas y
aisladas en foros en los que, hasta ahora, s6lo
estaban hombres.

En este sentido, el feminismo tiene una tarea
importante, hacer ver a la sociedad la existen-
cia de esos estereotipos prejuiciosos que se in-
corporan a través del proceso de socializaciéon
y que aun son muy distintos para nifios y para
nifias, para luego modificarlos.

Los modelos de socializacién son, en gran
parte una dindmica ciega de la sociedad que
los transmite automaticamente de una forma
perfectamente establecida. Un claro ejemplo
son los cuentos que siempre determinan que la
princesa era muy bella, igual que bello y bueno
era el principe, mientras la madrastra era fea y
oscura; y eso es porque la belleza se ha asocia-
do a la bondad, a la inocencia y a la juventud,
mientras que la maldad se hace sinénimo de
fealdad. Y mira qué lastima que sélo en unos
pocos cuentos y protagonistas la socializacién
le da un giro a estas asociaciones, siendo ejem-
plos de ello, ya desde Perrault, el cuento de
“Riquete el del copete” o “Piel de asno’, donde
respectivamente un hombre y una mujer, per-
sonas horrorosas a la vista, a base de ser bue-
nas transforman, gracias a su bondad y al amor
que habian merecido, esa fealdad aparente que
tenfan.

Estos ejemplos nos indican que, por desgra-
cia, muchos caminos de socializacién estan ya
muy trazados y en ellos estan muy clasificados
y estereotipados los roles masculinos y feme-
ninos. Porque estan tan cargados de prejuicios
que lasocializacién de género tiene muchas tra-
bas todavia en este camino de asignacion de ro-
les y territorios sociales a mujeres y a hombres.
Por eso proponemos que el feminismo debe
ser educador. La educacién, al contrario que
la socializacién, no es ciega, no sélo se trans-
mite por ejemplos, sino por acciones claras del
uso de la palabra y por la utilizacion concreta
de determinados conceptos que se transmiten
consciente y voluntariamente para que sean
absorbidos intencional y racionalmente, y esta
es una decisiva tarea del feminismo. Asi se lo-
grard darle visibilidad a las ideas para que todo

el mundo las entienda y no sélo sean nuestras,
de las mujeres, sino también de todas las per-
sonas y de la sociedad en su conjunto.

Y al hilo de estas reflexiones sobre la sociali-
zacion de género vamos a acabar este apartado
final con las palabras que pronuncié Micaela
Navarro, Consejera de Igualdad y Bienestar
Social en la inauguracion de estas Jornadas:

“Los medios audiovisuales son unos impor-
tantes agentes de socializaciéon en nuestra
época y tienen una gran responsabilidad en
la configuracién de la imagen publica de las
mujeres y en la configuracion de los géne-
ros” (Fundacién AVA, 2009).
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4.2. La imagen de la mujer en los medios audiovisuales:
la necesidad de una teoria critica

4.2.1. La importancia de la
investigacion social en los
estudios de género

Buena parte de las investigaciones que se
realizan acerca de la situacién de las mujeres
profesionales en Espaia tienen como objetivo
demostrar si se produce o no discriminacién
hacia éstas, independientemente de la profe-
sion y del estatus social en el que estén inscri-
tas. En los resultados de la investigacién, de la
cual a continuacién presento sélo una parte,
y que es el producto del trabajo de un equipo
de investigacion, se pone de manifiesto, de un
lado, la discriminacién de las mujeres que tra-
bajan como profesionales en el cine espafiol; de
otro, el tratamiento también mayoritariamente

discriminatorio hacia el mundo de las mujeres
y lo femenino que aparece en los largometrajes
esparioles; asi como se observa, a lo largo del
periodo analizado, las escasas medidas politi-
cas efectivas para resolver esta situacién que,
hasta ese momento, se habian tomado.

Antes de comenzar, se hace necesaria una
breve reflexion acerca del porqué se realiza una
investigacién, de la que es importante remar-
car su cardcter cientifico. Por medio de dicha
investigacion cientifica se pretende conocer la
verdad (aunque suene fuerte el término), lo que
por tanto, hace que ésta no tenga que coincidir
con la percepcién o la experiencia subjetiva de
cada persona. Esta actividad busca aproximar-
se con la mayor exactitud y rigurosidad a lo que
sucede, a lo que es la realidad. De modo que se
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procuran todos los medios y técnicas cientifi-
cas para evitar las dudas o las percepciones que
cada persona, de forma individual, puede tener
sobre esa realidad.

Efectivamente, cada persona tiene una vi-
sion acerca de la realidad, o de una parcela o
un aspecto de ésta. Generalmente esta percep-
cion casi siempre es engafiosa pues viene con-
dicionada por sus propios intereses, deseos o
limitaciones independientemente de que sea
consciente o no de tales condicionantes. Para
evitar estos peligros, la investigacion social
emplea técnicas e indicadores que, usados de
manera rigurosa y fiable, aseguran resultados
s6lidamente objetivos. Ante este aspecto que
nos proporciona la ciencia, es necesario mos-
trarse asi de tajante e incluso dogmadtica pues
cada dfa son mayores los devaneos postmoder-
nos que consideran valida toda apreciacién de
la realidad, proceda de donde proceda. De esa
manera, se obvia el tener que enfrentarse a las
consecuencias reales que produce la domina-
cién masculina.

Esta consideracion sobre qué es el conoci-
miento viene a propdsito sobre las opiniones
medidticas que cuestionan la discriminacién
profesional de las mujeres. Todas hemos se-
guido en los ultimos dias la polémica referida
a lo que serd el desarrollo de la Ley del Cine.
Un debate ante el cual los medios de comuni-
cacién no se han posicionado, como a ellos les
gusta decir, de manera objetiva. Han entrevis-
tado a reconocidos profesionales del medio,
casualmente en su mayoria hombres, negando
practicamente todos la existencia de discrimi-
nacién hacia las mujeres y cuestionando, en
consecuencia, la necesidad de tomar medidas
al respecto.

Por ello, es preciso que no quede ninguna
duda de que hoy en dia existe discriminacién
de género en el cine y que, por lo tanto, deben
tomarse medidas por parte del gobierno cen-
tral y de los gobiernos autonémicos al respec-
to. Medidas fundamentadas en datos cientifi-
cos y no en pareceres de personas famosas del
cine. Los comentarios de éstas resultan muy
daiinos, porque la simpatia o admiracién que
tienen sus seguidores y seguidoras hace que,
al menos su opinién, sea escuchada con gran

atencién. Ademds, estos profesionales nunca
suelen mostrar ningdn asomo de duda cuando
hacen un enunciado sobre cualquier cuestién
y de esa manera ofrecen su versién de la reali-
dad como si se tratara de la verdad y no de su
opinidn.

La diferencia entre una persona dedicada a la
direccion en cine y otra al mundo de la ciencia,
es que la primera tiene imaginacidn, tiene la
capacidad de crear su mundo y esta percepcion
estd muy marcada en funcién de sus viven-
cias, experiencias y, principalmente, intereses
y limitaciones. En el proceder de la ciencia las
primeras percepciones de quien investiga son
sospechosas, a partir de ahi comienza su cami-
no para el conocimiento de la realidad.

4.2.2. La discriminacion laboral de
la mujer en el cine espaiol

Nuestra reciente investigaciéon empirica, rea-
lizada con el apoyo del Instituto de la Mujer,
Mugjeres y hombres en el cine espaiiol, se funda-
menta, entre otras fuentes, en la recopilacién y
sistematizacién de la informacion extraida de
la revisidn de las “fichas técnicas” (las también
llamadas “reparto” o “créditos” que aparecen al
final de las peliculas) de todas los filmes pro-
ducidos en Espana, desde el aio 2000 hasta el
afio 2006 y que hace publico el Instituto de la
Cinematografia y de las Artes Audiovisuales
(ICAA). Este trabajo aborda, de un lado, la es-
tructura ocupacional de hombres y mujeres en
el cine: dénde estdn situadas sus ocupaciones
y bajo qué categoria laboral se emplean. Tam-
bién observa como es el acceso a la direccién
de largometrajes en funcion del sexo o cémo
se distribuye, segtn sexo, el jurado de los fes-
tivales mas importantes del cine espanol. De
otro lado, tampoco quisimos perder detalle de
cémo son tratadas las mujeres en el cine y qué
relacién guarda este tratamiento con las autén-
ticas vidas de las mismas.

En cuanto a las ocupaciones laborales en la
cinematografia espanola, se realizé una clasi-
ficacién de las categorias profesionales exis-
tentes en el cine en cinco grupos: Directivo,
Artistico, Ejecutor, Técnico y Especialista. Tal



®m Grupo Directivo
- Creativos/as
- Produccién
- Grupo Artistico
- Montaje
- Argumento
- Direccion artistica
- Direccién fotografia
- Musica
- Grupo Ejecutor
- Direccion de Produccién
- Coordinacién Produccién
- Productor/a Delegado/a
- Ayudante de Direccién
- Jefatura de produccion

Clasificacion de las categorias laborales en la cinematografia espanola

m Grupo Técnico
- Cdmara
- Técnico/a sonido
- Sonido directo
- Montaje de Sonido
- Efectos especiales
- Steadycam
- Casting

m Grupo Especialista
- Peluqueria
- Vestuario
- Maquillaje

Fuente: Mujeres y Hombres en el cine espaiol. 2008.

y como se muestra a continuacidn, estos gru-
pos se organizan jerdrquicamente segun se
leen de arriba hacia abajo y de izquierda hacia
derecha, de forma que comienza con aquellos
puestos de mayor reconocimiento profesional,
con todo lo que esto implica en condiciones de
trabajo, ingresos, etc.:

El resultado, en sintesis, es la existencia de cla-
ras diferencias entre mujeres y hombres en fun-
ci6n del tipo de categoria profesional a la que se
atienda, si bien, y tal y como muestra la siguiente
gréfica, la presencia de los hombres es mayoritaria
en casi todos los grupos profesionales, en torno al
80%, salvo en el grupo ejecutor y especialista.

Se observa, por lo tanto, que las mujeres es-
tdn menos representadas en todos los grupos
profesionales, salvo en el de especialistas, es-
tando compuesto éste de maquilladoras, pelu-
queras y vestuario. Asi, en esta fotografia del
reparto de puestos de trabajo entre hombres y
modistas, se advierte que la estructura ocupa-
cional presenta clarisimamente bastante des-
equilibrio entre ambos sexos.

Existe discriminacion vertical puesto que en
los grupos jerdarquicamente superiores no apa-
recen las mujeres. En el grupo directivo éstas
representan un 15,1%, habiendo agrupado en
esta categoria: produccién, guién y direccién,
lo que significa que si nos referimos tinicamen-

te al grupo de direccién, las mujeres estén pre-
sentes en un 7,5% de media. Estos datos referidos
a la discriminacién vertical conducen en otras
palabras al llamado “techo de cristal” Con ello se
apunta al impedimento, inapreciable visualmente
pero real, de la presencia de mujeres en los pues-
tos o cargos profesionales mas reconocidos.

Por el contrario, las mujeres se concentran
en determinados tipos de puestos y oficios que
tienen que ver con los roles femeninos como
vestuario, maquillaje y peluqueria. Se trata de
las categorias del grupo especialista, en las que
tal y como se aprecia en la siguiente gréfica,
la participacion de las mujeres sobrepasa casi
siempre el 50%. Exceptuando en peluqueria
que es algo mds baja, se observa claramente
que tanto en vestuario como en maquillaje el
80% del personal son mujeres.

En lo que se refiere al grupo ejecutor, la pre-
sencia de mujeres estd algo mds compensada.
Si bien no hay paridad, la relacién hombre-
mujer es 75% y 34% respectivamente debido a
que de alguna manera, el cine ha percibido las
caracteristicas que tienen las mujeres y su ca-
pacidad de hacer varias cosas al mismo tiempo.
La socializacién ha hecho a las mujeres muy
buenas para administrar y gestionar, dado que
ellas han sido y siguen siendo las gestoras del
ambito doméstico. Esta posicion que se refleja
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profesionalmente es lo que denominamos dis-
criminacion horizontal, es decir, estin predo-
minantemente en unos lugares (que coinciden
con los estereotipos femeninos) y no en otros.
Pero se debe observar que esos lugares femini-
zados, los puestos de trabajo quedan siempre
por debajo de los realmente importantes (eco-
noémica y simbdlicamente).

En cuanto a la evolucién de la participacion
de la mujer en el grupo directivo, su analisis

muestra que a lo largo del periodo estudiado,
2000-2006, las mujeres mantienen mayor re-
presentacidn en el grupo de guionistas, aunque
sin alcanzar en ningun caso el 20%. En cuanto
al grupo de direccién, la participacién femeni-
na se mantiene siempre por debajo del 10%, tan
s6lo en 2005 super6 esta cifra, afio en el que
el porcentaje de guionistas se situé en torno al
15%. En definitiva, se observa que no existen
grandes incrementos del 2000 al 2006.
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Por ultimo, en la investigacion realizada,
pese a que no se profundizé en el campo de
la interpretacidn, si que se recopilaron los da-
tos de intérpretes en funcion del sexo. De este
modo, es posible afirmar que en las peliculas
espafiolas no es lo mismo ser actriz que actor,
puesto que los actores trabajan mucho mas,
practicamente el doble que las actrices y ello
tan sélo por ser varones, en otras palabras és-
tos estdn discriminados positivamente respec-
to a sus companeras.

4.2.3. El porqué de las medidas de
accion positiva

Ante estos datos nos formulamos diversas pre-
guntas, ;Qué sucede con las mujeres? ;Quizds
es que les falta una formacién adecuada? ;No
serd el “techo de cristal” que también obra en
el campo de la cinematografia al igual que en
el resto de los campos profesionales? Efectiva-
mente, al igual que en practicamente el resto
de campos, se produce ese fenémeno. Proble-
ma que se observa incluso en el dmbito de la

educacion superior. En el afio 2006, el “techo de
cristal” se situaba en las universidades, fijindonos
en el porcentaje de catedrdticas, en un ratio pre-
sencial del 14% respecto a sus colegas varones. Sin
embargo, con toda esta gran diferencia pendien-
te de salvar hasta alcanzar la paridad, vemos que
para el caso del cine la situacién es peor todavia
pues la proporcién es la mitad de lo registrado
para el caso de las catedraticas universitarias: las
directoras sélo tienen una presencia del 7% res-
pecto a sus companeros en el periodo estudiado.

Suele haber una idea acerca de la explicacion
del por qué de la baja presencia de las muje-
res en los puestos de reconocimiento y es creer
que las mujeres se han incorporado al mercado
laboral hace relativamente poco tiempo y que,
por lo tanto, es preciso que transcurran algu-
nos afios para que poco a poco consigan alcan-
zar una ratio equilibrada entre unas y otros en
los puestos de direccién. Sin embargo, este ar-
gumento tampoco es cierto, y un hecho que lo
demuestra es la observacion que realizamos en
el mundo de las éperas prima del cine espanol,
que es la puerta de acceso al mundo de la direc-
cién cinematografica.
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Operas prima del cine espaiiol

Periodo % sobre el total
1984-1989 15,8%
1990-1999 25,5%
2000-2006 36,3%

Fuente: Mujeres y Hombres en el cine espaiiol. 2008

Operas prima de directoras del cine espaiiol

Periodo % sobre el total
1990-1999 17,08%
2000-2006 10,04%

Fuente: Mujeres y Hombres en el cine espafiol. 2008

Tal y como podemos observar en la siguiente
tabla, desde el afio 1984 el porcentaje de dperas
prima que se han ido estrenando ha ido pro-
gresivamente en aumento:

Esta progresién que manifiesta un notable
incremento no ha sido, sin més, obra del pro-
greso de los tiempos. Todo lo contrario, hubo
que intervenir en la realidad para que esta cam-
biara, asi en 1984 se publicé una ley que hizo
posible tal cambio. Una ley que aposté por lo
que hoy denominarfamos, una “accién positiva’”
Esta vino motivada por los numerosos problemas
que acuciaban al cine espafol, en el periodo de la
llamada transicién politica hacia la democracia,
problemas entre los que destacaban las criticas
por falta de sabia joven en la produccion cinema-
togréfica y en sus productos: las peliculas.

Se hablaba de un cine muy anclado a otros
momentos de lo que habia sido y se habia vi-
vido en Espafa: la dictadura franquista, que
ya no tenia que ver con la nueva realidad del
pais. Por ello en el afio 84, la entonces Directo-
ra General de Cine, Pilar Mird, que se encon-
traba muy preocupada por este asunto, decidi6
tomar medidas al respecto con una iniciativa
legislativa, hoy todavia vigente. Se decidié a
primar a la gente joven para que pudiese dirigir
y tom6 una medida politica de discriminacién

positiva hacia la juventud. Medida que nadie
puso en cuestién por muy discriminatoria que
era a favor, principalmente, de los y las jévenes.
Concretamente esta iniciativa estaba y estd di-
rigida a impulsar econémicamente a aquellos
proyectos, presentados por productoras, de un
director o directora que no hubiera realizado
mds de tres peliculas.

Esta accién positiva tuvo sus resultados. Se
ha producido un incremento de las éperas
prima desde entonces, y la gente joven ha ido
aumentando sus propuestas de direccién. Sin
embargo, como esta medida esté dirigida a jé-
venes, afecto efectivamente a los jévenes direc-
tores pero no a las jévenes directoras. Si obser-
vamos en la siguiente tabla las dperas primas
de las directoras del cine espafiol, vemos que
en el afio 90-98 debutaron un 17,08% mientras
que el dato para el periodo 2000-06 decrecié.

De este modo, ese argumento tan utilizado
acerca de que es preciso que pase el tiempo
para que poco a poco las mujeres vayan ocu-
pando puestos de responsabilidad y jerarqui-
camente superiores, se rompe aqui. Queda
demostrado que no es cierta esa premisa por la
que el tiempo resolverd la falta de mujeres en la
direccion. No sélo las dperas primas dirigidas
por mujeres no han aumentado en los dltimos




afos, sino que ha decrecido su namero, luego
olvidemos ese falaz argumento porque no se
cumple ni en el cine ni en ningin otro campo
en el que se espere una presencia equilibrada
entre mujeres y hombres. Por si sola una dis-
criminacién no desaparece.

¢Por qué esta medida para el impulso de dpe-
ras primas no ha tenido tanto éxito para muje-
res como para hombres? ; Acaso no habia muje-
res formadas para ser directoras? En el ano 98,
las licenciadas en Comunicacién Audiovisual
representaban el 61,7% del total de alumnado
egresado. Luego éste no es el problema. Sin
embargo, se debe acentuar que la forma de re-
clutamiento en las empresas cinematograficas,
y mds para la alta direccién, es la cooptacion.
Mecanismo de seleccién que, como todo el
mundo sabe, se destaca por responder a crite-
rios arbitrarios, o dicho en términos populares,
el criterio principal de entrada es “el enchufe”
Por ello, parece légico pensar el razonamien-
to que se deben hacer muchas mujeres en los
comienzos de su vida profesional: ante un jue-
go en el que sabes que no vas a ganar, mejor
no juegas. Es decir, si las mujeres conocen de
antemano que los mecanismos de entrada para
una determinada profesién no son publicos,
objetivos y transparentes y en los que encima
no hay practicamente mujeres, en la mayoria
de los casos ni se les pasard por la cabeza su
posible aspiracién profesional.

Nadie juega a un juego que sabe que no tie-
ne posibilidades de ganar y, muestra de ello, es
que en aquellos dmbitos en los que las muje-
res saben que tienen opciones, suelen apostar
y ganar su merecido lugar. Asi, por ejemplo,
observamos que en la funcién publica espa-
fola, que curiosamente se caracteriza porque
en las pruebas de acceso se garantiza objetivi-
dad, igualdad de tratamiento y oportunidad,
valoracion del mérito y capacidad, publicidad
y transparencia, la presencia de las mujeres es
mayoritaria en practicamente todas las catego-
rias, salvo los puestos de libre designacién. Por
lo tanto, mientras los mecanismos de recluta-
miento laboral en el cine sigan manteniéndose
tal y como hasta ahora conocemos, las mujeres
no van a tener muchas oportunidades, no van
participar equitativamente en este mundo pro-

fesional en el que existe una clarisima discrimi-
nacion a favor de los varones.

4.2.4. Las mujeres en los jurados
de festivales de cine

La distribucién por sexo en los jurados de cine
es otro indicador que consideramos importante
para observar la discriminacién de género. Re-
copilamos la informacién necesaria para explo-
rar los festivales de cine mas importantes que se
celebran en Espana, exceptuando el de Valladolid
-que no facilit6 tales datos-, y detectamos cémo
desde sus inicios, la representacion nunca ha sido
proporcional y muchos menos paritaria.

La representacion de mujeres y hombres en
los jurados de cine, a pesar de los cambios pro-
movidos por la aprobacién hace unos afios de
la Ley de Igualdad, sigue sin ser equilibrada. La
lectura de los datos recogidos en la tabla an-
terior, permite observar la participaciéon media
de ambos sexos y muestra como uno de los fes-
tivales en los que mas se acentda la discrimina-
cién de las mujeres es Zinebi, Festival de Cine
de Bilbao. Mientras que el festival en el que se
observa cierta paridad es en el de Las Palmas,
el festival mas joven creado en el aino 2002.

Nos gustaria pensar que, pese a la actual au-
sencia de esa paridad en los jurados, se podria
observar una tendencia positiva progresiva en la
evolucion de la composicion de los mismos; sin
embargo, de momento, la lectura longitudinal de
las ratios en los ultimos afios nos sigue diciendo
que no. Muestra de ello son los datos, por ejem-
plo, del Festival de San Sebastian del que por su
antigliedad podemos realizar un andlisis en un
mayor periodo de tiempo vy, por tanto, mas com-
pleto para una mejor observacion, o también que
porque podiamos suponer que en esa Comunidad
Auténoma habia una mayor sensibilidad hacia la
igualdad de género desde que el Lendakari Ibarre-
txe fuera uno de los primeros politicos que dejé de
utilizar en sus discursos dejo el genérico masculi-
no para referirse a la ciudadania vasca y aludia a
tal como “los vascos y las vascas”

Los datos revelan que, si bien en los ultimos
afos la participacion de la mujer en el jurado
de este festival ha sido proxima al 40%, no
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Resumen de promedios de jurados deagregados por sexo

Festival % Mujeres % Varones
Zinebi (1999-2006) 17,8 82,2
Cinema Jove (1986-2007) 21,1 78,9
Mostra (1980-2006) 22,3 77,7
San Sebastidn (1984-2006) 24,9 75,1
Sitges (2004-2006) 26,7 73,3
Huelva (1967-2006) 27,7 72,3
Mélaga (1998-2007) 28,8 71,2
Gijon (1994-2006) 30,7 69,3
Las Palmas (2002-2007) 38,3 61,7

Fuente: Mujeres y Hombres en el cine espaiiol. 2008

Proporcion de varones y mujeres en los jurados

del Festival de San Sebastian
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se trata de una tendencia, pues ya en el afo
1990 se observo una cierta tendencia hacia
la paridad pero que después se rompié en los
afios 2000, 2002 y 2003. Las mujeres apare-
cen siempre infra-representadas, como ve-
mos, en todos los festivales analizados.

A esta misma conclusién llegamos al obser-
var la evolucién seguida por los jurados de los
festivales de Mdlaga y Huelva.

En el festival de Mdalaga vemos que la ten-
dencia es similar. Concretamente, en el ano
2004, participaron més mujeres que hombres,




Proporcion de varones y mujeres en los jurados
del Festival de Malaga
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Proporcion de varones y mujeres en los jurados
del Festival de Huelva
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quizds porque estaba dedicado a las mujeres,
pero también en 2002 no hubo ninguna mujer,
por lo que no es posible ver ninguna tendencia
para afirmar que las mujeres van poco a poco,
con el transcurso de los afos incrementando su
participacion.

En el andlisis del festival celebrado en Huel-
va, igualmente se observa que en el ailo 96 par-
ticiparon mdas mujeres que hombres pero se
trata de algo puntual, puesto que se invierte en
los afos siguientes.

En resumen y para cerrar esta exposicion
incidimos en que segin muestran todos los
indicadores utilizados, se confirma la discri-
minacién de las mujeres profesionales en el
ambito cinematografico espaiol. Por suerte

tenemos, desde el 2007, una legislacion que
posibilita a los poderes publicos comenzar a
poner remedio a esta situacién con medidas
que frenen lo que en términos democréticos
es un grave déficit para lograr una ciudadania
sana y equilibrada. Si el mundo es igualmente
de hombres y de mujeres nuestros datos esta-
disticos deben asi reflejarlo, mientras eso no
suceda alguien se beneficiara a costa de otros
y de otras.

Equipo de investigacion

m Investigadora Principal: Fitima Arranz.

m Equipo de investigacion: Esperanza Roque-
ro, Javier Callejo, Pilar Aguilar, Pilar Pardo,
Blanca Rilova y Olaya Alvarez.
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4.3. La mirada de las mujeres nos enriquece y equilibra a
tod@s: un analisis de contenido del cine espanol

4.3.1. Un magro plantel de cien
anos de cine

Esta es la escueta historia: Helena Cortesina
y Rosario Pi en los inicios del cinematdgrafo;
Ana Mariscal en los afos cincuenta y princi-
pios de los sesenta. Luego, ya en los setenta,
Lola Salvador Maldonado, Josefina Molina,
Cecilia Bartolomé y Pilar Miré. Aparte de ellas,
algunas poquitas mds cuyos nombres sélo les
suenan a los muy iniciados. No cabe duda de
que es un magro plantel en casi cien anos de
cine.

Por fin, a finales de los 80 y en los primeros
noventa, empiezan a dirigir Eva Lesmes, Ana
Diez, Isabel Coixet, Chus Gutierrez, Helena
Taberna, Gracia Querejeta, Iciar Bollain, Patri-
cia Ferreira... Parecia que la irrupcién de muje-
res cineastas iba a ser ya imparable.

Pero ahora, dos décadas mds tarde, resulta
que el numero de directoras sigue siendo ex-
traordinariamente parco. No es posible dispo-
ner de datos precisos puesto que no existe nin-
gun censo, pero sabemos que no sobrepasan en
mucho el medio centenar.

Si sabemos que, entre 2000 y 2006 (ambos
inclusive): las mujeres sélo dirigieron el 7,3%
de los filmes espaiioles. Sorprendente consta-
tacion que choca con la idea, muy extendida,
de que “ahora hay bastantes peliculas realiza-
das por mujeres”.

Un director de cine amigo mio, simpatico pero
facilmente irritable ante los temas “de hombres y
mujeres’, argumenta que “si ellas no hacen mds
filmes serd porque no quieren, pues nadie les pone
una pistola en el pecho para impedirselo”

El asunto de la voluntad viene de lejos, recor-
demos polémicas de nuestros clasicos sobre el
libre albedrio, y es mas que equivoco. Hoy ya
nadie con un minimo de formacién ignora que
somos seres construidos y que, segun la acer-
tada formulacion de Sastre, la libertad es “lo
que tu haces de lo que te hacen’, que nuestros
deseos y proyectos estan condicionados por lo
que creemos posible, incluso a nivel de especu-
lacién fantasiosa.

En definitiva, como no atribuimos la esca-
sez de directoras a ningiin componente gené-
tico inherente al sexo femenino, hay que bus-
car otras causas.

A instancias de la asociacién de cineastas
espafiolas —CIMA- y con financiacién del
Instituto de la Mujer, un grupo de investiga-
doras (Fatima Arranz, como investigadora
principal, Esperanza Roquero, Pilar Pardo y
yo misma)' analizamos algunos mecanismos
juridicos, econémicos, estructurales, etc. que
actuan como techo de cristal o, si se prefiere,
metéforas belicosas al modo de las que hace
mi amigo el director evocado mas arriba,
como “invisibles pistolas en el pecho’, y que
dificultan que las mujeres dirijan cine.

Ciertamente, estas pistolas son variadas y
algunas muy poco demostrables con datos.
Por ejemplo, la propia autolimitacién que
las mujeres interiorizan. Hoy nadie expresa
publica y abiertamente que seamos “menos”
(menos listas, capaces, libres, importantes,
etc.) pero basta con observar quien acapara
noticias, atencion, poder, protagonismo, para
deducir que las mujeres siguen teniendo asig-
nada una posicion subalterna. En este mismo
articulo veremos cémo el cine plasma ese rol
secundario. Hay que ser, pues, muy, muy va-
liente para pensarse a si misma dirigiendo una
pelicula.

Y, sobre todo, no podemos olvidar que la
realizacién de un filme requiere una conside-
rable cantidad de dinero. Mucho dinero. Di-
nero que casi nadie personalmente tiene. Para
plasmar tu proyecto es preciso, pues, que al-
guien confie en ti y ponga a tu disposicién al
menos tres millones de euros.

En este sentido es interesante recordar que
la ley de ayudas a nuevos realizadores, pro-
mulgada siendo Pilar Miré directora General
de Cinematografia y que, con algunos reto-
ques sigue aun vigente, permitié la eclosién
de 6peras primas. Esta ley, junto con otros
factores ligados al ambiente de osadia y ebu-

1.- Género y cine en Esparia: una investigacion empirica,
Arranz, E (dir.) Madrid: Cdtedra (2010) (en imprenta,).



Resumen de promedios de jurados deagregados por sexo
Festival % Mujeres % Varones
Zinebi (1999-2006) 17,8 82,2
Cinema Jove (1986-2007) 21,1 78,9
Mostra (1980-2006) 22,3 77,7
San Sebastian (1984-2006) 24,9 75,1
Sitges (2004-2006) 26,7 73,3
Huelva (1967-2006) 27,7 72,3
Malaga (1998-2007) 28,8 71,2
Gijén (1994-2006) 30,7 69,3
Las Palmas (2002-2007) 38,3 61,7

Fuente: Mujeres y Hombres en el cine espafiol. Representacion de las mujeres en las peliculas.

llicién cultural generalizada que sigui6 a la
dictadura, fue también la que facilité la apari-
cién de mujeres directoras de los afios ochen-
ta y noventa, eclosion a la que nos referimos al
principio de estas lineas.

Y, como también ha sefialado Fatima, resul-
ta interesante destacar dos aspectos relacio-
nados con esta ley: el gran porcentaje de épe-
ras primas, 36,3% de las peliculas realizadas
en el 2006, y el hecho de que sélo el 9,8% de
ellas sean de mujeres. El primer dato nos ha-
bla de la debilidad de nuestro cine que lanza,
con dinero publico, nuevos realizadores a los
que luego no sigue apoyando. El segundo nos
inquieta igualmente aunque por otras razo-
nes: jpor qué tan pocos filmes de directoras?
Aqui es necesario recordar que las ayudas se
les conceden a los productores y son ellos los
que deciden qué proyectos promueven y cud-
les rechazan. No se sabe, pues, si ese pobre
9,8% refleja una escasez de proyectos de au-
toria femenina o si refleja un escaso interés
de los productores hacia esos proyectos. No
se sabe, pero viendo otros indicadores, se
sospecha...

Quizé convenga aclarar que no pensamos
que ningdn productor boicotee expresamente
a ninguna mujer por serlo pero nos tememos
que, espontdneamente, a los productores les
interesan, por ejemplo, mucho mis los ava-
tares, dificultades o entusiasmos de un grupo

de varones que son una banda de atracado-
res o de salvadores del mundo, una pandilla
de amigos que quieren montar un equipo de
fatbol de barrio, adolescentes enfermos de
cancer en un hospital, etc. que las aventuras y
desventuras de un grupo de amigas en torno a
sus clases de gimnasia de mantenimiento, a no
ser que se trate de un grupo de espectaculares
veinteaneras dedicadas a ligar.

Alguien puede estar pensando que el cine
es también un negocio, que los productores
tienen que velar por sus intereses. O dicho de
otra manera, que quiza no promuevan pelicu-
las dirigidas por mujeres porque tienen me-
nos publico. Pues no. No hay una diferencia
significativa. Si prorrateamos el ntmero de
las peliculas realizadas por varones con su re-
caudacidn en taquilla y el nimero de peliculas
realizadas por mujeres y sus correspondien-
tes ingresos, constatamos que un 3,2% de los
filmes dirigidos por varones sobrepasaron el
millén de espectadores, frente a un 1,5% de
las dirigidos por mujeres. La diferencia no es
enorme y se entiende mejor si consideramos
que los productores suelen conceder menor
presupuesto a los proyectos de las realizado-
ras y que, ademds, invierten muchisimo me-
nos en promocion de esos filmes.

¢A qué directora se le hacen lanzamientos
equiparables a los que se le hicieron a Prince-
sas, por ejemplo? No a Te doy mis ojos y la cito
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porque es bastante coetanea. Esta tuvo mas de
un millén de espectadores, y sigue muy activa,
pero se abrid paso en taquilla casi de manera
confidencial, de boca a oido, recomendada de
unas amigas otras, de unos grupos de mujeres
a otros. Cabe pensar que nos recomendamos
algo mas que detergentes milagrosos y cremas
rejuvenecedoras. Y su casi nula promocién
llegaba, sin embargo, después de que Iciar Bo-
llain hubiera ganado el Premio de la Critica en
Cannes con su anterior pelicula, Flores de otro
mundo. Si, es cierto, no fue la Palma de Oro,
que ese afio gan6 Almodévar con Todo sobre
mi madre, pero el Premio de la Critica es im-
portante y prestigioso. Sin embargo, en Espana
la prensa pasé casi en silencio el galardén.

Y ya que hablamos de Cannes, sigamos
con los festivales espafoles. Como Fitima ha
expuesto, todos los jurados son mayoritaria-
mente masculinos. Claro, ya sabemos que los
jurados no conceden premios a una pelicula
porque su director sea hombre pero también
sabemos —como apuntamos antes a proposi-
to de los productores- que los gustos de cada
cual estdn condicionados, no exclusivamente
pero también y en gran medida, por el sexo.

En cualquier caso cabe preguntarse: ;por
qué a las mujeres no se les nombra jurados?
¢Acaso tienen menos criterio? Y ;por qué las
escasas mujeres que forman parte de los jura-
dos son actrices? ;No serd para que pongan el
glamour porque en el fondo se piensa que para
discernimiento con el de los varones basta?

Pero quisiera introducir otro interrogante:
esta escasez de mujeres en todo, o casi todo
lo relacionado con el cine, ademds de injusta,
itiene mads repercusiones? Esto lleva a pre-
guntarse si las peliculas realizadas por mu-
jeres presentan caracteristicas diferentes de
las realizadas por hombres porque, si hay un
punto de vista distinto, una manera ver y re-
presentar el mundo que no coincide exacta-
mente con la manera de ver y representar de
los varones, los filmes de las directoras enri-
quecerian a toda la sociedad e, inversamente,
el hecho de que las mujeres sean tan escasas
en la tarea de direccién conllevaria, como mi-
nimo, un empobrecimiento mental y moral de
nuestra cultura.

4.3.2. Un analisis de contenido del
cine espanol

Es lo que yo me encargué de comprobar en esta

investigacién a la que nos estamos refiriendo,

esto es, analizar si habia diferencias significa-
tivas de contenido entre las peliculas dirigidas
por varones y las dirigidas por mujeres. Para

ello analicé 42 peliculas, 29 de realizadores y

13 derealizadoras, las que habian tenido mayor

numero de espectadores en cada grupo.

Algunos resultados son sorprendentes. Es-
tos, por ejemplo:

m Un 80% de los filmes dirigidos por varones
estan protagonizados por personajes mas-
culinos. Las directoras también se decan-
tan por hacer protagonistas de sus peliculas
a personajes de su propio sexo pero en un
porcentaje diez puntos menor. Es, pues, a los
realizadores a quienes habria que preguntar
por qué su cine es tan de hombres, pregunta
que, sin embargo, nadie les hace nunca, y no
a las realizadoras si su cine es de mujeres,
pregunta a la que siempre han de responder.
Otra conclusién mucho mds grave es que,

al tener el 97% de los filmes autorfa masculi-
na y al decantarse ellos tan masivamente por
protagonistas varones, las mujeres estamos su-
brepresentadas en los relatos de ficcion audio-
visual. {Menuda sorpresa iban a llevarse unos
hipotéticos extraterrestres si, antes de invadir
la tierra y para tener una idea de cémo somos,
s6lo hubieran visto peliculas o series! estarian
convencidos de que la especie humana se com-
pone por un 80 % de varones...

m En los filmes de los directores hombres sélo
38% de los escasos personajes de mujeres
que aparecen toman alguna decisién o re-
suelven algo relacionado con su propia vida
o con la trama. En los de las directoras son,
por el contrario, el 92,3%.

Si afinamos mas y consideramos las iniciati-
vas y/o las decisiones no relacionas con el tema
erético-amoroso, el porcentaje de personajes
femeninos con iniciativa cae hasta un 14% en
los filmes de los realizadores que componen
nuestra muestra (Los otros, El laberinto del fau-
no, Princesas, Volver) frente a un 80% en los de
las realizadoras. Asi, en Yoyes, la protagonista
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decide entrar en ETA y luego decide salirse, y
ni una ni otra de las opciones son triviales. En
Poniente, la protagonista opta por volver a su
pueblo y hacerse cargo del invernadero here-
dado de su padre. En Sé quién eres empeiia su
energia y teson para saber qué hay detrds de la
amnesia del personaje masculino... Asi podria-
mos seguir evocando las diversas elecciones e

iniciativas de las mujeres que encontramos en E/
calentito, El Palo, Héctor, La vida secreta de las pa-
labras, Mi vida sin mi, Te doy mis ojos, A mi madre le
gustan las mujeres, etc.

Recordamos que los varones dirigen el 93% de las
peliculas y que, por lo tanto, la visién que masivamen-
te el cine trasmite de las mujeres es la de seres pasivos,
indtiles para todo lo que no sea amor o sexo.

PANORAMICA DE LAS MUJERES EN EL CINE,
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Representacion de las mujeres en las peliculas.
Personajes femeninos que toman decisiones mas alla del terreno
erético-amoroso
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m En un 62% de las peliculas dirigidas por va- mariano, La gran aventura de Mortadelo
rones, los personajes femeninos no tienen y Filemon, Los reyes magos -para publico
trato entre si, no se hablan ni interactuan. infantil-, Los lunes al sol, Torrente 2 y 3, El
Sélo aparecen en relacién con los personajes penalti mds largo del mundo, etc.) mientras

masculinos (Alatriste, Dias de fiitbol, Afio que en las de las directoras, el 77% de los



personajes femeninos se relacionan con
otras mujeres (madres, amigas, hermanas,
hijas...) tal como ocurre en todas las peli-
culas dirigidas por mujeres que hemos cita-
do en los apartados anteriores. Y tal como
ocurre en la vida. Volvemos a subrayar la
asombrosa irrealidad del cine espaiiol en lo
que se refiere a la imagen que trasmite de
las mujeres.

m No hay diferencias significativas en el na-
mero de parejas que aparecen en los filmes
dirigidos por varones o por mujeres, en am-
bos casos se sittia en torno al 69%. Pero, en
el 25% de las peliculas de los directores que
muestran parejas, éstas mantienen relacio-
nes muy degradadas y lo mdas grave es que
tal degradacion se presenta con humor. Asi
ocurre en Dias de fiitbol, El bosque anima-
do (para publico infantil), El oro de Moscu,
El penalti mds largo del mundo, Los dos la-
dos de la cama. Cuando las directoras in-
cluyen situaciones similares, las consideran
insostenibles y, por lo tanto, les dan salida.
Es el caso de Te doy mis ojos, por ejemplo.

m Un 41,3% de las peliculas dirigidas por va-
rones incluyen comentarios y/o chistes
despectivos con las mujeres o muestran
personajes cuyas actitudes y acciones son
machistas. Asi el protagonista de El penalti
mds largo del mundo acosa sexualmente a
su hermana y, en la misma pelicula, el en-
trenador del equipo incita a su hija a con-
cederle “favores” sexuales al protagonista
y le promete a cambio que le comprard un
vestido.

El 46,2% de las dirigidas por mujeres tam-
bién muestran este tipo de comentarios, ac-
titudes y acciones. Son cifras bastante simi-
lares. La gran diferencia es que el 91,7% de
los filmes de directores que muestran tales
cosas, lo ven con humor (El oro de Moscii,
La gran aventura de Mortadelo y Filemdn, EI
otro lado de la cama, Dias de fiitbol, Torren-
te, por ejemplo) y/o benevolencia (Los Bor-
gia, Carmen o Los lunes al sol). Los filmes de
las directoras, y de algin director como EI!
laberinto del Fauno, manifiestan por el con-
trario, desagrado hacia los personajes que
tienen actitudes machistas.

Algo similar ocurre, lo cual es mas grave,
con las agresiones psicologicas y/o fisicas ha-
cia las mujeres. Se muestran en un 30,8% de
las peliculas de las realizadoras y un 27,6 de
las de realizadores. Pero en las de ellas, siem-
pre se muestra con rechazo (Héctor, Te doy
mis ojos, La vida secreta de las palabras). En
las de ellos, en un 75% de los casos, se mues-
tra con simpatia o se justifica (Hable con ella,
Torrente, Carmen...). La nota del Instituto de la
Cultura y las Artes (ICAA) que acompana a esta
ultima pelicula resume bien el punto de vista
sobre el asesinato de Carmen: “La impotencia y
la pasiéon empujan una vez mas la mano de Don
José hacia la navaja desnuda. ;Qué otra cosa po-
dia hacer?” De igual manera, en Hable con ella, se
construye un punto de vista que no considera la
violacién que perpetra el personaje de Benigno
(ya el nombre lo dice todo) como agresion.

Confesamos que esta permisividad y “compren-
sién” hacia a las agresiones machistas, en sus mas
diversos grados, mostrada en las peliculas de los
directores nos deja perplejas y, en cierto modo,
nos angustia. Nos da qué pensar, pues crefamos
haber avanzado mucho maés el rechazo social de
la violencia contra las mujeres, pero, a tenor de lo
que vemos en el cine, comprobamos que aun la
permisividad es enorme.

m El 30,8% de los filmes dirigidos por varones,
excluyendo los destinados a publico infantil,
incluye personajes que “van de putas” En todos
los casos, la mirada sobre ello es graciosa y/o
complaciente. Asi, Princesas aunque mues-
tra algunos clientes “malvados’; trivializa la
prostitucién. Su ejercicio es compatible con
una vida totalmente convencional, comidas
familiares incluidas, una vida de mujer cuyas
mdximas aspiraciones son hacerse una ope-
raciéon de mamas y “encontrar un hombre que
la espere a la salida”

De este rapido resumen sobre la representa-
cién de las mujeres en el cine espaifiol actual se
deduce que nuestra imagen estd gravemente
distorsionada y no se corresponde con la rea-
lidad. Nos construye como seres subalternos
respecto a los personajes masculinos, nos
anula como sujetos simbdlicos, no toma en
cuenta los intereses de nuestro mundo y ba-
naliza el androcentrismo y el machismo.
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4.3.3. Un relato socialmente no
compartido

Aunque no ignoramos las problematicas que
genera cualquier politica de intervencién, no
podemos menos que destacar el contrasenti-
do de que se promueva la igualdad y, al mismo
tiempo, se subvencionen filmes que asientan
las bases ideoldgicas que perpettan el ningu-
neo de las mujeres e incluso las agresiones con-
tra ellas en su facetas mds espantosas.

En diciembre del 2008, se celebré en Ma-
drid el Primer Congreso Internacional de
Cineastas. Fue un encuentro intenso y apa-
sionante. Entre las asistentes estaban casi
todas las figuras destacadas del audiovisual
espaiiol y una interesante representacion
de directoras sudamericanas. La prensa y
los demds medios no dieron précticamente
cuenta del evento ;si se hubieran juntado
doscientos directores varones hubiera sido
concebible tal silencio?

En el preambulo de las conclusiones del con-
greso se seflala que “la ausencia de mujeres en
los puestos decisivos del audiovisual no sélo es
injusto porque deja sin voz a una parte impor-
tante de la poblacién espanola y desperdicia
un potencial de talento e industria, sino que
afecta gravemente a los contenidos del cine y la
television donde siguen dominando unas ima-
genes estereotipadas, falsas y sexistas de lo que
son las mujeres y los hombres hasta el punto
de que no sé6lo no contribuye a resolver sino
que agravan problemas sociales tan importan-
tes como la violencia contra las mujeres. Por
lo tanto la ausencia o infrarrepresentacién es
un problema social y politico en cuya solucién
deben implicarse las instituciones y las mujeres
y hombres del Estado espaiiol”

En consecuencia, para corregir la distorsion
actual las cineastas piden, entre otras cosas
igualmente razonables, introducir la paridad
en los comités que deciden las ayudas, en los
comités de expertos que legislan, aconsejan o
regulan la politica audiovisual, en los que selec-
cionan los jurados.

¢No es inconcebible que en el siglo XXI que
tengamos volver recordar que somos la mitad
de la humanidad y ciertamente atesoramos la
mitad del talento?

El relato socialmente compartido, y mads el
audiovisual, es muy importante para la forma-
cion del imaginario colectivo, para la construc-
cién de los guiones de vida personales, para la
formacidén de los mapas afectivos y sentimen-
tales. No consideramos, pues, asunto menor
corregir las distorsiones tan brutales que se
trasmiten sobre hombres y mujeres.

Para ilustrar mis palabras, resumiré algu-
nos aspectos de El bosque animado, una de las
tres peliculas mas vistas entre las destinadas
a publico infantil entre el 2000 y el 2006. De
entrada, resulta sorprendente comprobar que
los arboles del bosque sean exclusivamente
del “sexo” masculino: ni una pequena encina,
ni una modesta acacia; si me permito hablar
de sexo es porque en el filme los drboles estin
humanizados, sienten y hablan aunque, eso si,
todos con voz viril.

En la pelicula, la historia se centra en gran
medida en los topos. Aqui el masculino es lite-
ral: todos los topos son también de sexo mas-
culino menos una, “La chica”. Lo que hard esa
poblacién de machos para reproducirse es un
arcano que el relato no aclara.

Al inicio del filme, el topo protagonista tren-
za una corona de flores. La lanza al aire y va
a caer graciosamente en la frente de la “bella”
joven “topa”. “{Qué curvas!” exclama el topo al
verla. Rendidamente enamorado antes las cita-
das curvas, porque nada mds sabe de la “topa’;
no parece, pues, que el resto importe si hay
curvas, el topo se le acerca y se le insinta: “Ta
y yo...”” Ella le replica: “Tt y yo deberfamos ir a
ayudar a los demads” Nos preguntamos con per-
plejidad: ;a quiénes, donde, por qué medios, en
qué circunstancias? ;Le propone fundar una
ONG, un partido politico, una orden mendi-
cante? No se sabe ni importa. De lo que se trata
es de mostrar que ella es digna representante de
la bondad que brota del alma femenina cuando
no estd pervertida. Bondad que no necesita ob-
jetivo, ni andlisis, ni planes, ni contacto alguno
con la realidad.

Para demostrar que ademas de tonta, aunque
guapa y buena, también es torpe e incauta, se
pone a trepar por un sitio peligroso. El, répi-
damente le advierte del riesgo pero ella ya esta
en situaciéon comprometida, obligando asi al



topo a mostrar su amor y arrojo para intentar
salvarla. Mds tarde ella caerd en la garras de los
humanos y también tendra que ser él quien la
rescate.

No acaban ahi los horrores pero creo que
con esta muestra vale.

Ahora bien, contrastemos esos modelos tan
simplistas, esquemadticos y estereotipados con
lo que ocurre en la realidad. El sistema de
enseflanza, por ejemplo, a pesar de todos los
mecanismos androcéntricos que siguen influ-
yendo en su cotidianeidad, es un terreno don-
de los chicos comprueban que no basta con
ser vardn para saberlo todo, triunfar, resolver,
etc. Pero, alimentados por estas ficciones fan-
tasmagoricas de la excelencia masculina que
promueve la ficcién audiovisual no ha de re-
sultarles sencillo construir una idea arménica y
equilibrada de su masculinidad, ni sencillo en-
contrar un equilibro personal, una aceptacién
de la propia verdad ni de la ajena. ;Cémo so-
portar, pues, a mujeres que muestran criterio,
que reivindican el protagonismo de su vida?

En un mundo en completa mutacién, don-
de los modelos reales ya no se adaptan décil-
mente a los esquemas heredados, donde hay
hombres que manifiestan -sin caer en la depre-
sién- que no saben y resuelven todo, donde por
el contrario hay mujeres que saben y resuelven
por lo menos tanto como los hombres ;qué con-
secuencias tiene ese desfase entre la vida real y
los relatos modélicos socialmente compartidos?

No se trata sélo de que retrasen y lastren
la evolucién de la sociedad, con ser ello muy
importante. Mantenemos que, ademads, pro-
pician esquizofrenias y violencia. Cuando tus
modelos son tan brutalmente simplistas y es-
quematicos y te dicen que tu eres el que sabes
y vales sélo por ser varén ;cé6mo soportar, que
venga una mujer y te manifieste su criterio o
reivindique su vida al margen de la tuya?

Tal contradicciéon puede ser origen de fuer-
tes sentimientos de autodesvalorizacién en
los varones y desembocar en odio larvado ha-
cia las mujeres. Esas mujeres reales que son
mucho menos tontas que las de ficcién, que
no respetan el orden jerdrquico “natural’, que
tratan de ser sus iguales o incluso de vencer-
los. En una palabra, que “siendo menos’, se
atreven a ser mas. Sostenemos, pues, que el
desequilibrio entre el mundo de la ficcién y el
mundo real es fuente de frustracién que pro-
bablemente luego se plasme en el deseo ma-
chista de rebajar a la “culpable’, ponerla en su
sitio, castigarla.

Necesitamos, pues, como sociedad, incenti-
var y favorecer por todos los medios la incor-
poracion de mujeres las tareas de direccion de
peliculas porque como demuestra el estudio
al que estamos aludiendo, las directoras son
la més solida garantia de que otras imdgenes,
otras figuras de mujer, otras historias, son posi-
bles. Estan ya en la vida y también han de estar
en las pantallas.
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4.4. Publicidad y Mujer en la normativa espanola. Nuevo marco

legislativo

4.4.1. Consideraciones previas

Los medios de comunicacién son un arma po-
derosa en la trasmisién de conceptos, valores y
actitudes sociales, entre los que todavia desta-
ca la presencia de estereotipos sexistas a pesar
del avance legislativo de los tltimos afios. Su
importancia y responsabilidad estd recogida
en todas las Conferencias Mundiales sobre
las mujeres y asumida por la organizacién de
Naciones Unidas y la Unién Europea’ , desde
donde se insta a los paises miembros a cola-
borar con los medios de comunicacién para
equilibrar la imagen de hombres y mujeres en
sus contenidos, incluida la publicidad, desde
el convencimiento de que este equilibrio es
un factor determinante para erradicar la des-
igualdad y contribuir a erradicar la violencia de
género, desde la convicciéon de que su origen
deriva de quienes otorgan a la mujer un papel
subordinado respecto al hombre, convirtién-
dola asi en un mero objeto de consumo.
Luchar contra los coletazos de una arraigada
cultura patriarcal, presente todavia en muchos
segmentos de la sociedad espariola, requiere
de la contribucién de los medios de comuni-
cacion. De hecho, es innegable que éstos han
jugado un papel importante en el crecimiento
de la visibilidad de la mujer en la esfera social,
aunque todavia su protagonismo en la infor-
macion sea infinitamente menor que el del
hombre, y han logrado posicionar a la socie-
dad en contra de la violencia machista al sacar
este grave problema de la esfera familiar. Con
su déficit, los contenidos informativos de los
medios colaboran de alguna manera en este
complicado camino hacia la igualdad efectiva,
pero no pasa igual con la publicidad, que to-
davia prima la imagen de la mujer relacionada
con roles que la maniatan a la responsabilidad

1.- Disposiciones internacionales: Convencién de
la ONU sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacién sobre la mujer (1979); Declaracién de
Atenas de 3 de noviembre de 1992; IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer (Beijing 1995) y Conferencia
de la Unién Interparlamentaria de Nueva Delhi de 14
de febrero de 1997, entre otras.

del hogar o como objeto de consumo, frente a
su representacion en actividades profesionales
mads acordes con la realidad social.

Es importante recalcar que la publicidad es
una poderosa herramienta de la promocioén,
una forma de comunicacién impersonal y de
largo alcance, porque utiliza medios de co-
municaciéon masivos, que es empleada por
empresas, organizaciones, etcétera para dar a
conocer un determinado mensaje relacionado
con sus productos, servicios, ideas u otros*. Se
dirige ademas a un determinado grupo objeti-
vo, a segmentos concretos de la poblacién, y
la mujer es uno de ellos a la vez que un objeto
publicitario més.

La evoluciéon del mensaje publicitario ha
sido sin duda espectacular, especialmente en
su realizacién, lo que le ha llevado a situarse
como una expresion artistica reconocida. Pero
sin embargo las estrategias de marketing no
han cambiado respecto a la mujer y la mantie-
nen como punto de referencia por considerar-
la como la principal conservadora de valores
ademds del principal agente de consumo. Este
anacronismo de la imagen de la mujer en el dis-
curso publicitario se debe a la defensa de unos
modelos de organizacién y relacion social que
hasta el momento son los que mejor garanti-
zan un nivel de consumo satisfactorio para los
intereses de los anunciantes. Los publicistas se
resisten a los cambios sociales porque les in-
teresa mas un modelo social que es rentable
para sus intereses, desde el convencimiento de
que las personas son mds proclives a consumir
cuando estdn organizadas en torno a modelos
sociales convencionales®.

El anacronismo del mensaje publicitario res-
pecto a la mujer tiene su mejor reflejo en las
denuncias y quejas que llegan a los observato-
rios de los institutos de la mujer. Por ejemplo,

2.- http://www.promonegocios.net/publicidad/concep-
to-publicidad.html

3.- Blanco Castilla, E. (2005): “Violencia de género y
publicidad sexista en los medios’, en Chasqui, n°91
http://chasqui.comunica.org/index.php?option=com_
content&task=view&id=17&Itemid=1



el Observatorio de la Imagen de las Mujeres del
Instituto de la Mujer del Ministerio de Igual-
dad registr6 en 2008 un total de 317 quejas,
de las que un 42% se referfan a campaiias pu-
blicitarias emitidas en televisién®. Un 21% de
las quejas se originaron porque los ciudadanos
consideraban que los contenidos publicitarios
exhibidos atentaban contra la dignidad de la
mujer.

En el caso del Observatorio Andaluz de la
Publicidad no Sexista, su informe de 2008°
cifra en 343 las quejas recibidas, dato muy si-
milar al del aio anterior, de las que un 50% se
refiere también a campanas en televisiéon. En
el documento se destaca el incremento de de-
nuncias relacionadas con productos de aseo y
cuidado personal, aunque los juguetes se man-
tienen como eje principal de las denuncias. El
informe incluye al respecto un dato alarmante:
el 66% de la publicidad de juguetes contiene
un tratamiento sexista. Si nos fijamos en los
motivos de las denuncias, el principal, con un
23%, obedece a que los mensajes publicitarios
denunciados promovian modelos que consoli-
dan pautas tradicionalmente fijadas para cada
uno de los géneros. El segundo motivo, con un
18,5%, fue por representar al cuerpo femenino
como objeto, es decir, como valor anadido a los
atributos de un determinado producto; como
su envoltorio, en definitiva.

La constatacién del anacronismo del men-
saje publicitario se manifiesta también en
numerosos estudios. Concretamente, el Ob-
servatorio de la imagen de las mujeres ha ana-
lizado la publicidad en medios de titularidad
publica durante 2008: Canal Sur (Andalucia),
TV3 (Catalufia), TVG (Galicia) y TeleMadrid.
El objetivo fijado era comprobar si en las cade-
nas de titularidad publica existe un tratamiento
diferencial en la variable de género. La princi-
pal conclusién es que en la publicidad emitida
por estas cadenas existe una representacién
equitativa de las apariciones por sexo, aunque
se reiteran aspectos como la repeticién de es-

4.-  http://www.inmujer.migualdad.es/MUJER/medios/
publicidad/informes/2008/Informe%202008.pdf

5.- http://www.atrandalucia.org/assets/18c777a4/infor-
me_iam_2008_1.pdf

tereotipos de maternidad asociados a mujeres
y profesionales asociados a hombres. Senala el
estudio que la mujer aparece ahora como ma-
dre, ama de casa y trabajadora fuera del hogar,
aunque la vinculacién predominante a lo pri-
vado y al hogar atn es fuerte. “Mientras ellos
informan desde la credibilidad y se les vincula
al espacio publico, ellas apenas informan, sino
que proporcionan testimonios y confesiones
amistosas y emotivas. Los hombres son los que
toman decisiones, son seducidos, conducen,
compran coches caros y alta tecnologia, mien-
tras que las mujeres cuidan, dan carifo, sufren
por la estética..” Es decir, segln este estudio,
parece que la construccién del mensaje se ha
modernizado con algunos elementos de la so-
ciedad actual, pero el fondo del mensaje no ha
evolucionado acorde a ésta.

Poca sorpresa podia deparar este estudio,
toda vez que el tratamiento diferencial no
puede ir mas alla de la supresién de alguna
campana concreta de publicidad cuando ésta
es denunciada publicamente o, en casos muy
concretos, detectada internamente. Las cadenas
de television de titularidad ptblica también per-
tenecen a la Asociacion para la Autorregulacion
de la Comunicacién Comercial (Autocontrol) y se
escudan igualmente en su dictamen a la hora de
emitir las campanas publicitarias. Esta asociacién
estd constituida por colectivos de anunciantes,
agencias, medios de comunicacion y otras empre-
sas de servicios para la comunicaciéon comercial y
entre sus fines esta el de asesorar a sus miembros
sobre el contenido del mensaje publicitario a emi-
tir, con el objetivo de reducir el riesgo de vulnerar
las normas legales y éticas que ordenan la activi-
dad publicitaria.

No obstante, Autocontrol no se hace respon-
sable ante posibles reclamaciones o denuncias
y advierte de que sera el solicitante quien asu-
ma la responsabilidad de la emisién del anun-
cio. La Asociacion debe conocer bien la dificul-
tad existente para establecer cuando el efecto
de un mensaje empieza a ser negativo amen de
la tendencia que en este sector existe a bordear
siempre el limite. Es mds, muchos anuncios
objeto de polémica en los ultimos anos habian
obtenido previamente un dictamen positivo de
Autocontrol.
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4.4.2. Efectos subliminales
de la publicidad

Esta dificultad en establecer una linea clara que
determine en qué casos se vulnera la norma es
ciertamente dificil. Sobre todo cuando no per-
cibimos directamente la intencién del mensaje.
Es decir, hay campaiias publicitarias que clara-
mente indignan a los ciudadanos y producen
una reaccién inmediata de protesta. Baste re-
cordar el caso de la campaia de publicidad de
Dolce&Gabbana donde un grupo de hombres
contemplaba a otro mientras parecia forzar a
una mujer. Muchas personas y colectivos de
mujeres mostraron su indignaciéon por el uso
que de la mujer se hacia en esta campana. Era
provocador, demasiado evidente. El problema
surge cuando no somos conscientes del uso de
los estereotipos. Quizds el anuncio de una ma-
dre sirviendo la merienda a sus hijos no vulne-
ra la legalidad, pero qué pasa con la reiteracién
de este tipo de mensajes, qué efecto producen.
Es la reiteracién de los estereotipos en el men-
saje publicitario la que sin duda contribuye a
fijar culturalmente los roles sin que seamos
conscientes de ello. Ahi esta el peligro, en los
discursos publicitarios donde, subliminalmen-
te, la mujer queda relegada a la representacién
de roles estereotipados y discriminatorios.

Se entiende por publicidad subliminal la que
mediante técnicas de produccion de estimulos
de intensidades fronterizas con los umbrales
de los sentidos o andlogas, pueda actuar sobre
el publico destinatario sin ser conscientemente
percibida®. Es decir, no se trata de un anuncio
de productos lacteos, sino de que veamos ese
producto licteo en nuestra serie favorita. Sin
saber por qué, acabaremos comprandolo, igual
que imitaremos formas de vestir o comporta-
mientos que la publicidad representa de mane-
ra idilica, de manera que lleguemos a apreciar-
lo porque inconscientemente lo relacionamos
con lo agradable, con lo bello, con algo que nos
gusta. En la publicidad tanto las iméagenes vio-
lentas como las que discriminan o son vejato-
rias para la mujer se conciben y trasmiten como

6.- Definicién recogida en la Ley General de Comunica-
cién Audiovisual.

puro espectdculo y se evitan en ellas cualquier
tipo de implicacién que pueda incomodar su
contemplacion, por lo que favorece su recep-
cién pasiva y su asimilacién.

4.4.3. Incidencia en el comportamiento

La fuerza de la publicidad, su incidencia en
nuestro comportamiento es enorme, sino fue-
ra asi las empresas no gastarian las cantidades
millonarias que invierten en la promocién de
sus productos. Pero esta incidencia es espe-
cialmente grave en las personas que no tienen
la capacidad de discernir entre lo positivo y lo
negativo y no rechazan sino que llegan a inte-
riorizar ciertos contenidos. Entre ellas los mas
vulnerables son los nifios y también muchos
adultos de formacién escasa, que ademds si-
guen aferrados a conceptos culturales, incul-
cados durante siglos, que atentan contra los
derechos de otras personas, incluso contra su
seguridad.

En el caso de la televisién, su influencia en
el comportamiento estd demostrada. Impone
modas, reglas, costumbres y también culturas.
Modas, reglas y costumbres que pueden incluir
creencias y comportamientos violentos y des-
tructivos, opuestos a las mds elementales exi-
gencias de la convivencia, del respeto’. Exis-
ten muchos estudios que abordan los efectos
de la publicidad en la conducta violenta de los
espectadores. Los primeros se remontan a los
afos 60. Concretamente en esa fecha comenz6
un primer estudio longitudinal realizado por la
Universidad de Michigan y denominado: “Co-
lumbia County Longitudinal Study’, sobre la
influencia de la exposicién a la violencia en la
televisién. El trabajo, realizado por Eron, Hues-
mann, Lefkowitz y Walter, se prolongé durante
40 anos (termind en el ailo 2000) y los resul-
tados obtenidos evidencian que los nifios que
ven mas violencia televisiva acaban encontran-
dose diez afios més tarde entre los de niveles
mas altos de violencia.

7.-Blanco Castilla, E. (2006): “Publicidad violenta y sexis-
ta en television’, en Propuestas para una comunicacion
de calidad, Edipo, Madrid.



Las investigaciones posteriores se han centrado
también en dilucidar los efectos inmediatos y a lar-
go plazo que tiene en los ninos y en los adolescentes
la exposicion a contenidos violentos. Destaca el es-
tudio realizado durante 17 aios (1975-1992) por la
Universidad de Columbia y el Instituto de Psiquia-
tria de Nueva York, dirigido por Jeffrey Johnson® y
publicado en Sciencie. Las conclusiones determi-
nan que el consumo de television a los 14 afos se
correlaciona de forma significativa con agresiones
subsiguientes en edades comprendidas entre los 16
y los 22 afos, que son mas o menos graves en fun-
cion del tiempo de la exposicion a la television.

Este y otros estudios similares ponen de mani-
fiesto la significativa correlacion que hay entre la
exposicion a la violencia de los medios y la con-
ducta violenta, tanto por la cantidad como por la
forma en que se emite, segtin las conclusiones a las
que han llegado Anderson y Bushman’ tras el ana-
lisis realizado de todas las investigaciones existen-
tes hasta el momento sobre este asunto. No cabe
sino preguntarse por qué, ante datos como estos,
los contenidos violentos y sexistas en television no
son objeto de andlisis y de vigilancia constantes. La
propia Ley Integral contra la Violencia de Género
recoge el convencimiento de que determinadas
formas de publicidad fomentan la violencia. Con-
sidera que el problema de la violencia en las ima-
genes actuales no reside tanto en el incremento de
la cantidad de violencia que trasmiten como en el
tipo de representacién que contienen. No preocupa
tanto el exceso de violencia en las imadgenes como la
confusién existente entre realidad e imagen, por la
dificultad que hay en separar estos dos dmbitos.

4.4.4. A remolque de Europa

Es evidente que las iniciativas de autorregula-
cién no son suficientes, al menos no lo son en
lo que respecta al binomio publicidad-mujer.
Lo constata el legislador al incluir referencias
explicitas y al regular la imagen de la mujer y

8.- Johnson, J.G. y col (2002): “Television Viewing and
Agggresive Behavior During Adolescence and Adultho-
od’, Sciencie 295 (5564): 2468.

9.- Anderson, C.A. y Bushman, B.J. (2002): “The effects of
Media Violence on Society’, Sciencie, 295 (5564): 2377.

la publicidad sexista en textos legales de re-
ferencia promulgados en los dltimos afios en
Espaina. Sin embargo, las primeras actuaciones
en este sentido se hicieron a remolque de la
normativa europea, a pesar de que la Consti-
tucion establece derechos y valores relativos a
la mujer. Se acometieron tras la promulgacién
de dos directivas comunitarias: la del Consejo
de Europa de 1984 modificada en 1997, sobre
Publicidad Engaiiosa y Publicidad Comparativa y
la de 1989, modificada también en 1997, conocida
como la Directiva de la Televisién Sin Fronteras'®,
que es, de las dos citadas, la que tiene cierta rela-
cion con la publicidad y la mujer. Dedica el capi-
tulo IV a la publicidad por Television, patrocinio
y televenta. En los articulos 10.2 y 10.3 prohibe la
publicidad subliminal y encubierta, y en el articu-
lo 12 prohibe la publicidad discriminatoria por
razén de sexo, raza o nacionalidad.

Maria Luisa Balaguer', catedratica de Dere-
cho Constitucional, cree que la publicidad no
ha interesado a los constitucionalistas y menos
aun en lo que concierne a los derechos de las
mujeres desde la 6ptica de su instrumentali-
zacion como valores de cambio al servicio del
mercado. Considera también que como conse-
cuencia de este abandono no se ha producido
un desarrollo adecuado de la normativa pu-
blicitaria en lo que a la imagen de la mujer se
refiere, sustentandose ésta basicamente en una
Ley de proyeccién mercantil, como es la Ley
General de Publicidad de 1988. En 1999 esta
Ley incorpor6 la Directiva de la TV Sin Fron-
teras, que prohibe la discriminacién por razén
de sexo (articulo 8) y la publicidad de bebidas
alcohdlicas que atribuya a su consumo virtudes
de tipo sexual o social (articulo 10), articulos
que se han venido incumpliendo sistemética-
mente y que pronto evidenciaron la necesidad
de una regulacién més dura y efectiva.

10.- Directiva del Consejo de Europa de 3 de octubre de
1989, sobre coordinacién de las disposiciones legales en
el ejercicio de las actividades de radiodifusion televisiva,
modificada por la directiva del Consejo y del Parlamento
Europeo de 1997.

11.- Balaguer, M.L. (2003): “La regulacién y el control de
la publicidad en el ordenamiento juridico constitucional
espanol’, Boletin de la Facultad de Derecho de la UNED,
numero 21, pags. 133-165.
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4.4.5. La publicidad en la Ley
contra la violencia de género
y en la Ley de Igualdad

La ausencia de medidas apropiadas y la falta de
eficacia de la Ley General de Publicidad respec-
to a la imagen de la mujer no tuvieron respuesta
hasta la aprobacién, en 2004, de la Ley Integral
contra la Violencia de Género™. Una ley orgdnica
que atendia finalmente las recomendaciones de
los organismos internacionales, en el sentido de
proporcionar una respuesta global a la violencia
que se ejerce sobre las mujeres y, en este sentido,
el dmbito de la Ley abarca tanto los aspectos pre-
ventivos, educativos, sociales, asistenciales y de
atencion a las victimas. Es decir, la violencia de
género se enfoca de un modo integral y multidis-
ciplinar, empezando por el proceso de socializa-
cién y educacién: “La conquista de la igualdad y
el respeto a la dignidad humana y a la libertad de
las personas, tienen que ser un objetivo priorita-
rio en todos los niveles de sociabilizacién’, segin
recoge el predmbulo segundo del documento.

Esta Ley es importante porque establece me-
didas de sensibilizacién e intervencién en el
dmbito educativo y, ademads, se refuerza -en re-
ferencia concreta al ambito de la publicidad- una
imagen que respete la igualdad y la dignidad de
las mujeres. De esta forma, en el articulo 2 del
Titulo Preliminar, sobre los principios rectores,
sefiala (apartado a) entre sus fines el de fortale-
cer las medidas de sensibilizacién ciudadana de
prevencion, dotando a los poderes ptblicos de
instrumentos eficaces en el dambito educativo,
servicios sociales, sanitario y también publicita-
rio y medidtico. Posteriormente, en el Titulo I se
determinan las medidas de sensibilizacién, pre-
vencion, etcétera y, concretamente en el campo
de la publicidad, senala que ésta habra de res-
petar la dignidad de las mujeres y su derecho a
una imagen no estereotipada, ni discriminatoria,
tanto si se exhibe en medios de comunicacién
publicos o privados.

El Capitulo II de esta Ley aborda especifica-
mente el &mbito de la publicidad y los medios de
comunicacién. En el articulo 10 se define la pu-

12.- Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

blicidad ilicita, en el sentido de que se considera-
rd como tal la que utilice la imagen de la mujer
con cardcter vejatorio o discriminatorio, y en el
11 se establece quienes pueden ser titulares de la
accion de cesacion y rectificacion. Consecuente-
mente, en la disposicién adicional sexta se modi-
fica la Ley General de Publicidad, que a partir de
la entrada en vigor de la nueva norma establece
ya como publicidad ilicita: “La que atente contra
la dignidad de la persona o vulnere los valores
y derechos recogidos en la Constitucién, espe-
cialmente a los que se refiere en sus articulos 18
y 20, apartado 4. Se entenderén incluidos en la
previsién anterior los anuncios que presenten
a la mujer de forma vejatoria, bien utilizando
particular y directamente su cuerpo o partes
del mismo como mero objeto desvinculado del
producto que se pretende promocionar, bien su
imagen asociada a comportamientos estereoti-
pados que vulneren los fundamentos de nuestro
ordenamiento coadyuvando a generar la violen-
cia a que se refiere esta Ley”.

Ademads, en dicha disposicion sexta se anade
un nuevo apartado a la Ley General de Publici-
dad, con el contenido siguiente: “Cuando una
publicidad sea considerada ilicita por afectar a
la utilizacién vejatoria o discriminatoria de la
imagen de la mujer, tendran legitimacion activa
y podrén solicitar del anunciante su cesacién o
rectificacion: La Delegacién del Gobierno con-
tra la Violencia sobre la Mujer, el Instituto de la
Mujer o su equivalente en el ambito autonémico,
el Ministerio Fiscal, las asociaciones de Consu-
midores y Usuarios legalmente constituidas y las
que tengan como objetivo tinico la defensa de los
intereses de la mujer, asi como las personas fisi-
cas o juridicas titulares de un derecho o interés
legitimo”.

En el Capitulo II y en la disposicién adicio-
nal sexta de la Ley Integral contra la Violencia
de Género es donde encontramos por tanto las
referencias concretas al problema de la publici-
dad sexista, con algunas novedades importantes,
como son el que se considere como publicidad
ilicita la utilizacién vejatoria de la imagen de la
mujer, incluso de partes de su cuerpo como ob-
jeto desvinculado del producto anunciado, y la
ampliacion de las posibilidades de demanda ante
los juzgados de Primera Instancia. Es muy im-



portante, en el sentido de que las asociaciones
de mujeres pueden ya poner demandas. Se trata
de dos aportaciones muy importantes a la Ley de
Publicidad.

Pero hay una segunda Ley Organica que re-
gula la imagen de la mujer en los medios: la Ley
Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de
Hombres y Mujeres. Establece la obligacion de
los medios de comunicacién publicos de velar
por una transmisién igualitaria, plural y no este-
reotipada de la imagen de las mujeres. El Titulo
III contiene medidas de fomento de la igualdad
en los medios de comunicacién social, con re-
glas especificas para los medios de titularidad
publica, asi como instrumentos de control de los
supuestos de publicidad de contenido discrimi-
natorio. El Articulo 41, sobre Igualdad y publi-
cidad, especifica: “La publicidad que comporte
una conducta discriminatoria de acuerdo con
esta Ley se considerard publicidad ilicita, de con-
formidad con lo previsto en la legislacién general
de publicidad y comunicacién institucional, re-
mitiendo asi a la legislacion general.

4.4.6. Mas avances
en la Ley Audiovisual

La Ley General de Comunicacién Audiovi-
sual (7/2010, de 31 de marzo), segtin detalla su
preambulo, viene a despejar las incertidumbres
existentes en el sector audiovisual, consecuen-
cia de una legislacién dispersa e incompleta, y a
dar seguridad a las empresas que operan en él,
ademds de proteger al ciudadano de “posicio-
nes dominantes de opinién o de restriccion de
acceso a contenidos universales de gran interés
o valor” Asi, el nuevo texto legal recoge las di-
rectivas de la Unién Europea que garantizan el
pluralismo y los derechos de los consumidores
(Directiva 2007/65/CE de Servicios de Comu-
nicaciéon Audiovisual del Parlamento Europeo
y del Consejo de 11 de diciembre del 2007).

Se hacia necesario compendiar las normas
y responder a la reiterada demanda del sec-
tor audiovisual, a pesar de que la Ley no haya
satisfecho a todos y provocara algunas pro-
testas durante su tramitacién. Sin embargo,
si responde también a otras demandas de los

consumidores, entre los que se encuentran los
colectivos de mujeres, en el sentido de promo-
ver una sociedad mds incluyente y equitativa,
especificamente en lo referente a la prevenciéon
y eliminacién de discriminaciones de género,
en el marco de lo establecido en materia de pu-
blicidad y medios de comunicacién en las dos
leyes organicas ya citadas: Ley 1/2004, de 28 de
diciembre y Ley 3/2007, de 22 de marzo.

La importancia de estos principios en el arti-
culado de la Ley viene determinada por el lugar
prioritario que ocupan en el texto. Concreta-
mente, el Capitulo I del Titulo II estd consagra-
do integramente a la garantia de los derechos
de los ciudadanos, con especial atencién a los
menores y a las personas con discapacidad,
mientras que el Capitulo II se ocupa, entre
otros asuntos, de las condiciones de autorregu-
lacién y de emisidn de contenidos publicitarios.
Y lo hace, segtn se destaca también en el texto,
mediante una normativa reguladora bésica que
pretende impedir los abusos e interpretaciones
divergentes que ha caracterizado la emisién de
contenidos y de mensajes publicitarios hasta
ahora.

Sobre los derechos del ptblico, el articulo 4,
apartado 2, dice textualmente que la comunica-
cion audiovisual nunca podré incitar al odio o a
la discriminacién por razén de género o cual-
quier circunstancia personal o social y debe ser
respetuosa con la dignidad humana y los valo-
res constitucionales, con especial atencién a la
erradicacion de conductas favorecedoras de
situaciones de desigualdad de las mujeres. El
apartado 4 obliga a su vez a respetar el honor, la
intimidad y la propia imagen de las personas.

La Ley es taxativa. En su articulo 18, que re-
laciona las comunicaciones comerciales pro-
hibidas en cualquiera de sus formas, establece
que, ademds de lo dispuesto en la Ley General
de Publicidad en relacién con la publicidad ili-
cita, estd prohibida toda comunicacién comer-
cial que vulnere la dignidad humana o fomente
la discriminacién por razén de sexo, raza u ori-
gen étnico, nacionalidad, religion o creencia,
discapacidad, edad u orientacion sexual. Igual-
mente estd prohibida toda publicidad que utili-
ce la imagen de la mujer con cardcter vejatorio
o discriminatorio.
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Esta Ley, que regula un sector, el audiovi-
sual, en el que la publicidad tiene una enor-
me incidencia, incorpora un aspecto nove-
doso respecto a la normativa anterior. En su
articulo 7, que es el que regula los derechos
del menor, apartado 2, establece: “En hora-
rio de proteccién al menor, los prestadores
del servicio de comunicaciéon audiovisual
no podrén insertar comunicaciones comer-
ciales que promuevan el culto al cuerpo y
el rechazo a la autoimagen, tales como pro-
ductos adelgazantes, intervenciones quirdr-
gicas o tratamientos de estética, que apelen
al rechazo social por la condicion fisica, o al
éxito debido a factores de peso o estética”
Una vez mas el legislador tiene en cuenta la
influencia de los contenidos televisivos en el
comportamiento y trata con este articulo de
frenar el problema de los trastornos alimen-
ticios en los mas jovenes.

Este articulo 7 regula otros aspectos de
interés, por su clara incidencia en compor-
tamientos violentos y sexista. Asi, estd pro-
hibida la emisién en abierto de contenidos
audiovisuales que puedan perjudicar seria-
mente el desarrollo fisico, mental o moral de
los menores, y en particular, programas que
incluyan escenas de pornografia o violencia
gratuita. Mientras que aquellos otros conte-
nidos que puedan resultar perjudiciales para
el desarrollo fisico, mental o moral de los
menores sélo podran emitirse entre las 22 y
las 6 horas. En el apartado 3 de este mismo
articulo se establece que las comunicaciones
comerciales no deben incitar conductas que
favorezcan la desigualdad entre hombres y
mujeres.

4.4.7. Poder sancionador

La Ley Audiovisual viene a compendiar la
legislacién en torno a la publicidad y su re-
lacién con la mujer en el sector audiovisual,
el que mayor nimero de quejas origina en-
tre los ciudadanos, pero también incorpora
avances importantes. Junto a los ya relacio-
nados, es importante destacar la potestad
sancionadora que se otorga al futuro Con-

sejo Audiovisual y a las Comunidades Au-
ténomas cuando el ambito de cobertura no
sobrepase los limites territoriales.

En los articulos 57 y 58 se detallan las in-
fracciones consideradas muy graves y graves,
respectivamente. La buena noticia es que en-
tre ellas se incluyen las relacionadas con la
mujer, considerdndose muy grave la emisién
de comunicaciones comerciales que vulne-
ren la dignidad humana o utilicen la imagen
de la mujer con cardcter vejatorio o discrimi-
natorio, asi como la emisién de contenidos
que fomenten la discriminacién por motivo
de sexo, entre otros. La vulneracién del arti-
culo 7.2, en lo relativo al culto al cuerpo y el
rechazo a la autoimagen, tales como produc-
tos adelgazantes, etc. esta tipificada como
sanciéon grave. La pena que corresponde a
estas infracciones, recogidas en el articulo
60, es el pago de entre un millén de euros
y cien mil euros en funcién de la gravedad
y del tipo de medio: televisivo o radioféni-
co. Pero ademas, en caso de reincidencia, se
contempla la revocacién de la licencia para
prestar el servicio.

Habra que esperar a la aplicacion de la
nueva Ley para conocer su efectividad en el
dmbito audiovisual y comprobar si la con-
tundencia de su definicién se mantiene en
su aplicacidn, algo que no ha sucedido hasta
ahora con otras normas, como evidencia la
simple observaciéon de los mensajes publi-
citarios. Por ello, de momento, es necesario
mantener las numerosas iniciativas surgidas
para identificar y combatir el sexismo en la
publicidad. Desde los observatorios hasta
iniciativas como la del Instituto Andaluz de
la Mujer que ha elaborado un cédigo® de
autorregulacién para su distribucién entre
las empresas de publicidad, con el objetivo
de “ayudar a éstas a identificar el sexismo”.
Considera sexistas los anuncios que pro-
mueven modelos que consolidan pautas de
comportamiento fijadas para cada uno de los
géneros, que fijan estdndares de belleza y los
relaciona con el éxito, que sitia a los perso-

13.- http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/
observatorio/web/observatorio/codigodeontologico



najes femeninos en una posicion de inferiori-
dad y de dependencia, que aleja a las mujeres
de los espacios profesionales y de prestigio,
que les asigna roles de limpieza, cuidados y
alimentacién familiar o que representan al
cuerpo femenino como objeto.

Todas las iniciativas son vélidas porque
la realidad es que las medidas de autocon-
trol y la numerosa legislacién al respecto
no bastan, ya que los contenidos violentos y
sexistas en la publicidad permanecen e in-
cluso se incrementa en segmentos como el
de los nifios. Aumentan en la publicidad de
juguetes, en la que la separacion de roles ha
reaparecido claramente después de varios
anos de esfuerzo; en la representacién de la
imagen de la mujer, su cuerpo o partes de él
se utilizando todavia como objeto de deseo,
su imagen se relaciona frecuentemente con
roles estereotipados y discriminatorios.

4.4.8. Valores de la sociedad

Estos indicadores refuerzan la teoria de quie-
nes defienden que la regulacidn de la defensa
de laimagen de la mujer no es suficiente para
atajar el problema. Expertos, como la profe-
sora Balaguer'*, consideran que ello no sera
posible mientras la Ley general de Publicidad
responda a objetivos de defensa comercial de
la competencia del mercado, por lo que seria
necesario modificar la ley y centrar el obje-
to procesal en la defensa de la imagen de la
mujer. De esta manera, la primera medida
que propone es la de regular la publicidad
desde la defensa de la igualdad de la mujer
y con una visién que supere el patriarca-
do y ubique a la mujer en una situacién de
igualdad con el hombre: “Frente a una ley
que defiende el derecho de los comercian-
tes y el trafico juridico mercantil, una ley
de la publicidad que defienda los derechos
de las personas receptoras del mensaje y de

14.- Balaguer, Marfa Luisa (2008): Género y regulacién
de la publicidad en el ordenamiento juridico. Revista La-
tina de... P4ginas 382 a 391
http://www.ull.es/publicaciones/latina/08/31_48_Mala-
ga/Maria_Luisa_Balaguer.html

los colectivos que quedan afectados por el
mensaje publicitario”

Junto a esta propuesta, fundamental para
avanzar con determinacion, la erradicacién
de cualquier forma de discriminacién, de
sexismo y de violencia sdlo sera posible con
la educaciéon de la sociedad en valores de
igualdad, solidaridad, respeto, cuya necesi-
dad recoge la Ley Integral contra la Violen-
cia de Género, aunque todavia no ha tenido
el oportuno desarrollo. Leyes, medidas de
autocontrol en materia de publicidad, etcé-
tera, no son eficaces si no cuentan con un
respaldo mayoritario, porque las leyes no
sustituyen los valores de la sociedad. Es ne-
cesario que este problema se perciba como
algo cercano, como algo que nos afecta y
para lograr esta implicaciéon hay que gene-
rar una opinién publica que rechace la actual
proliferaciéon en los medios, especialmen-
te en la televisién, de contenidos violentos
y sexistas. En esta implicaciéon deben estar
incluidos los medios, ya sean de titularidad
publica o privada, porque su responsabilidad
en la trasmisién de conceptos y valores es la
misma.

Por ello, no se entiende que no se impon-
gan las mismas obligaciones a unos y a otros.
Tanto la Ley de Igualdad como la Ley de Pu-
blicidad imponen mayores obligaciones a los
medios de titularidad publica. Extremo com-
prensible cuando estas responden a criterios
de servicio publico, pluralidad, etcétera, pero
no cuando se refieren a comportamientos o
contenidos que atenten contra la imagen de
la mujer o sean violentos o discriminatorios.
El Titulo IV de la Ley Audiovisual limita a
los medios de titularidad publica la obliga-
cién de emitir contenidos que fomenten los
valores constitucionales. No obstante, la
Ley organica 3/2007 va mas alld. Sobre la
igualdad en los medios de titularidad publi-
ca establece: “velardn por la transmisién de
una imagen igualitaria, plural y no estereo-
tipada de mujeres y hombres en la sociedad,
y promoveran el conocimiento y la difusiéon
del principio de igualdad entre mujeres y
hombres” Para los de titularidad privada, sin
embargo, sdlo dice: “respetaran la igualdad
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entre mujeres y hombres, evitando cualquier
forma de discriminacién”

Dentro de las posibilidades que ofrece la
regulacién actual, es necesario impulsar des-
de las asociaciones, administraciones publi-
cas y también los medios de comunicacién,
una defensa conjunta de la imagen de la mujer
estratégica y planificada, que ayude a comba-
tir los efectos de la publicidad sexista. Alain

Touraine®™ nos advierte de como la mujer re-
productora, la mujer como reposo del guerre-
ro, la mujer educadora de los nifios y la mujer
agente publicitaria a través de la exposicién de
su ¢ uerpo destruyen activamente la concien-
cia personal de las mujeres como creadora de
si misma, hasta el punto que cuesta percibir la
afirmacién de una voluntad de liberacion.

15.- Touraine, A. (2007): El mundo de las mujeres, Pai-
dos, Barcelona.



May Silva Ortega - Directora de la Fundacion Audiovisual
de Andalucia -

May Silva es Magister en Executive MBA (Master Business Administration) por la Escuela de Or-
ganizacion Industrial y posee la Especializacion en Direccion de Fundaciones por el Instituto Uni-
versitario de Estudios Europeos de la Universidad San Pablo de Madrid. También es Magister en
Gestion Cultural por La Universidad Complutense de Madrid. (1992-1994). Graduada en ‘Stage
Management and Production’ para teatro y television en la ‘London Academy of Music and Drama-
tic Art (LAMDA) en Londres. (1988-1991).Licenciada en Filosofia y Ciencias de la Educacién (Pe-
dagogia) por la Universidad de Sevilla. (1982 - 1988), Graduada en Arte Dramético por el Instituto
del Teatro de Sevilla. (1982-1985) y ha realizado Cursos de Doctorado en la Facultad de Ciencias de
la Informacion de la Universidad de Sevilla(1992-1994) y en la Facultad de Ciencias de la Educacion
de la Universidad de Cérdoba (1994-1996).

En la actualidad es Directora de la Fundacién Audiovisual de Andalucia y Profesora de
Produccidén en el Master de Gestion Cultural de la Universidad Complutense de Madrid
desde el afio 2000.

Ha sido Gerente de la Orquesta Joven de Andalucia (1997- 2001), Jefa de Produccién en el Gran
Teatro de Cérdoba (Miembro del equipo de Direccién) (Oct/92-Abril/97), Coordinadora del De-
partamento artistico en el teatro de la Maestranza de Sevilla (Abr/91-Oct/92).

Suactividad tanto en el medio audiovisual como en el campo de la formacion es dilatada. Ha sido
colaboradora del Programa Televisivo de Canal 2 Andalucia “Mujer Emprendedora’; ponente en
diversos cursos entre los que se destacan “Mujeres y Medios de Comunicacién: Realidad o Fic-
cién’; (Universidad de Granada), “Emprendedores en el Sector Audiovisual” (Centro Andaluz
de Emprendedores) “Cine y Literatura” organizado por la Fundacién Caballero Bonald, etc.
Ha trabajado en la Produccién en la serie televisiva infantil “Mike & Angelo”en los estudios
THAMES de Londres, ha realizado actividad en los distintos roles y departamentos en el tra-
bajo televisivo en los estudios ILEA de Londres, ha realizado practicas sobre el funcionamiento
general y particular de la Produccion en TV en la B.B.C de Londres.

Ademas ha sido Coordinadora y Ponente del curso ‘Gestion y Produccién de Actividades Cul-
turales’ en la Universidad de Alcald de Henares, Directora y ponente de un Seminario sobre
Gestion Cultural en Nazaret, dentro del proyecto PEACE URBS/TOURISM organizado por la
Unio6n Europea.

Ha impartido cursos de Produccion en el Centro Andaluz de Teatro, en la Escuela de Arte Dra-
matico de Cérdoba asi como para la Diputacién de Sevilla y Huelva.

Y entre sus labores en el campo de la investigacion destacar la Direccién del trabajo de Inves-
tigacion realizado para la Consejerfa de Empleo de la Junta de Andalucia “Analisis de las Opor-
tunidades de Empleo en la Industria Audiovisual en Andalucia: Caracterizacién, Tendencias y
Perspectivas’, ademas de su participacién en un grupo de investigacién multidisciplinar sobre
Formacién de adultos en la Facultad de Educacion de la Universidad de Cérdoba y su labor
desde el departamento de formacién de la Fundacién Audiovisual de Andalucia en todo lo que
se refiere a la Formacion, Mujer y el Sector Audiovisual.
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4.5. La desigualdad laboral: Diagnéstico de género de la Guia

del Audiovisual en Andalucia

4.5.1. La Fundacion Audiovisual de
Andalucia y su compromiso con la
igualdad

Desde la Fundacién Audiovisual de Andalucia
vemos esencial un trabajo constante y com-
prometido en pro de la igualdad de mujeres
y hombres. El compromiso adquirido en la
consecucién de esta igualdad desde nuestros
inicios, nos lleva a manifestar esta respon-
sabilidad en cada una de nuestras acciones y
proyectos: desde la realizacién de jornadas y
publicaciones (“Medios de comunicacién y vio-
lencia contra las mujeres”; “Mujeres, politica y
medios de comunicacion”, nuestro homenaje a
Clara Campoamor); hasta la existencia de un
apartado “Mujer y medios” en nuestro sitio
web; o la inclusion de la perspectiva de géne-
ro de forma transversal en todas y cada una
nuestras actuaciones.

Ese compromiso nos conduce a acentuar la
necesidad de acercar La Ley Organica 3/2007
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres junto a su homologa aqui en Andalucia,
la Ley 12/2007 para la Promocién de la Igual-
dad de Género en Andalucia, al audiovisual
andaluz.

Entendemos que es esencial para el sector
conocer estas leyes, como se estan implan-
tando, analizar qué carencias se presentan en
su cumplimiento, compartir experiencias con
otros organismos y entidades en lo referente a
planes de igualdad, a medidas de conciliacién,
a proyectos y a programas de sensibilizacion,
conectando el trabajo realizado para servirnos
de los casos de éxito y aprender de los errores
y/o dificultades afrontadas.

Somos conscientes de que cuando hablamos
de ‘igualdad; es mucho el camino recorrido y
los pasos avanzados (aunque siempre se dijo
a las mujeres que no habia nada que avanzar,
menos mal que algunas nunca lo creyeron),
pero es innegable que ain quedan escollos por
superar y que, pese a contar con la salvaguar-
da de los poderes publicos, las mujeres ain no
disfrutamos de esa igualdad en el dia a dia, en

nuestro quehacer cotidiano, en nuestro entor-
no profesional.

Muchos de estos obstaculos no se han elimi-
nado aun por una deficiencia estructural de la
sociedad en la que vivimos. Y es que, si es ver-
dad que estamos legalmente amparadas, ain
siguen existiendo muchos muros y se constru-
yen nuevos techos que impiden hablar de una
igualdad efectiva (ahora se dice a las mujeres
que ‘ya’ no hay nada mdas que avanzar).

En nuestro dia a dia, seguimos destinando
mds esfuerzo y tiempo en las tareas de “lo pri-
vado, lo doméstico” que los hombres, pero es
que ademads atin luchamos por conseguir lo que
éstos contintan teniendo en el espacio publico:
derechos laborales, reconocimiento social y en
el lenguaje, disfrute social, etc.

En el empleo, por su parte, participamos
mayoritariamente en situacién de desventaja:
cobramos menos realizando el mismo trabajo
que los hombres; permanecemos en la cons-
tante “prueba” de acceso (somos mujeres...),
de permanencia (podemos ser madres...), de
superacion (podemos trabajar dentro y fuera
de casa...); protagonizamos las escenas labo-
rales mas precarizadas (temporalidad, sobre-
cualificacién, sub-representacion horizontal y
vertical, esto es, feminizacién de determinados
sectores productivos y masculinizacién de los
cargos directivos en los puestos de trabajo), un
largo etcétera en ocasiones tolerado y ‘com-
prendido’ con una facilidad alarmante.

En los medios de comunicacion, en especial
en los audiovisuales, seguimos siendo utiliza-
das como reclamo publicitario, atn hoy se pue-
de hablar de la mujer objeto, de la construccién
de la imagen femenina bajo los cdnones y roles
de proyeccién masculina, en respuesta al ima-
ginario del hombre. Y, en gran parte, esto se
debe y se explica si nos detenemos y analiza-
mos quién genera contenidos, quién encabeza
las producciones audiovisuales.

Por la incidencia que tiene el sector audio-
visual en la sociedad, como informador, trans-
misor de conocimiento y cultura, como crea-
dor de opinién o como generador de empleo,



desde la Fundacién AVA interpretamos que es
fundamental dedicar recursos y esfuerzos en
analizarlo desde el punto de vista legislativo,
estadistico, de contenidos para generar infor-
macién esencial y articular actuaciones que
versen en torno a la consecucién de la igual-
dad, real y efectiva, de mujeres y hombres.

La aplicacién de la perspectiva de género al
andlisis de la realidad del sector audiovisual en
Andalucia se revela como un instrumento ba-
sico en el logro de la igualdad de unas y otros,
en tanto que permite visibilizar y cuantificar
las desigualdades existentes en una industria
de especial relevancia en la construccién, re-
presentacion y reproduccién de las relaciones
de género, poniendo de manifiesto la necesidad
de intervenir ante ellas.

Muchas de las aproximaciones realizadas
hacia la realidad del audiovisual aportan datos
globales sin desagregar, no distinguiendo asi el
sexo de las personas que las componen y, en
consecuencia, mostrando realidades parciales
que ocultan la situacién de los hombres y las
mujeres.

Por ello, en el afdn de tener acceso a informa-
cién sobre las mujeres y hombres profesionales
del audiovisual en Andalucia, hemos realiza-
do un andlisis de la informacién publicada en
la Guia del Audiovisual 2009/2010 acerca de
profesionales del sector audiovisual andaluz
incorporando la variable sexo, con el objeto de
mostrar las relaciones que hombres y mujeres
establecen en el mercado laboral de esta indus-
tria, aportando datos cuantitativos que contri-
buyan a revelar las desigualdades, en cuanto a
la segregacién en el empleo’, que se observan
en ella.

La superioridad del alumnado femenino en
areas vinculadas al audiovisual se confronta con
su baja participacién en el mercado de trabajo,
tal y como recogen numerosos estudios. Esta
situacion se agudiza en la ocupacién de altos
cargos o puestos de responsabilidad en empre-

1,- Atendiendo a la definicién que la Organizacién In-
ternacional del Trabajo incorpora en el Glosario de Tér-
minos para la Igualdad, se entiende por segregacion en
el trabajo o en el empleo “la concentracién de mujeres
y/o hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y
de empleo”

sas audiovisuales, lo que manifiesta una fuerte
masculinizacion en el sector audiovisual.

En el estudio realizado por Nunez y Sanchez
en el 2005 sobre la presencia de la mujer en los
medios de comunicacién audiovisuales en in-
ternet, se pone de manifiesto que “la mujer ha
tenido mayores dificultades de acceso al medio
audiovisual, especialmente por lo que respecta
a la representacidn de papeles de protagonista
en peliculas o la ocupacidn de altos cargos den-
tro de las empresas audiovisuales. Y todo ello a
pesar de que el 62% del alumnado universitario
es femenino”.

De igual manera en el estudio “Anilisis de
las oportunidades de empleo de la Industria
Audiovisual en Andalucia” realizado en el afio
2008 por la Fundacién Audiovisual de Anda-
lucia en colaboracién con la Consejeria de
Empleo de la Junta de Andalucia, se afirma
que a pesar de que la proporciéon de mujeres
con estudios avanzados en dreas asociadas al
audiovisual es superior a la de los hombres, la
participaciéon de ambos sexos en el mercado
de trabajo del sector audiovisual andaluz sigue
siendo mayoritariamente masculina.

4.5.2. La presencia de mujeres y
hombres en las profesiones del
audiovisual andaluz

El andlisis que se presenta a continuacién se
fundamenta en la base de datos de profesiona-
les que divulga la Guia del Audiovisual en An-
dalucia 2009-2010. Esta Guia, publicada por la
Fundacidon AVA, se edita con caracter bianual
desde el afio 2002 con el objetivo de contribuir
a la ordenacién y promocidén del sector audio-
visual andaluz. Los datos que contiene dicha
guia proceden del registro voluntario de profe-
sionales del audiovisual, que por iniciativa pro-
pia y a través del portal de la Fundacién AVA,
se inscriben en ella. Tras la verificacién de di-
chos datos por parte de la Fundacidn, éstos se
hacen publicos.

Para la produccién de informacién de inte-
rés y su posterior andlisis desde la perspectiva
de género, se ha empleado como indicador el
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indice de distribucién? un indicador util para

apreciar las diferencias y desigualdades entre

los sexos en una categoria, en este caso en una
categoria laboral, ya que aporta informacién
sobre la distribucién global intersexo.

A partir del tratamiento estadistico de la in-
formacién proporcionada por dicho registro
y su posterior analisis utilizando el concepto
sexo como variable cuantitativa y el concepto
género como categoria explicativa que ayuda
a interpretar los porqué de ciertas cuestio-
nes, se ha realizado una clasificacién de las
profesiones audiovisuales en funcién de la
representacion de hombres y mujeres en las
mismas.

De este modo, es posible distinguir:

m Profesiones fuertemente feminizadas,
aquellas en las que el nimero de mujeres da-
das de alta como profesionales es igual o su-
perior al 80% del total de personas inscritas
en dicha profesion audiovisual.

m Profesiones feminizadas, se consideran aque-
llas profesiones en las que la participacién de la
mujer oscila entre el 55% y el 80%.

m Profesiones equilibradas, aquellas en las
que el volumen de mujeres profesionales
inscritas oscila entre el 45% y 55% de total de
personas adscritas.

m Profesiones masculinizadas, son aquellas
en las que la participaciéon de la mujer es
inferior a la del hombre, situdndose entre el
20% y el 45% del total de personas dedicadas
a dicha profesidn.

m Profesiones fuertemente masculinizadas,
se refieren a las profesiones en las que la par-
ticipacion de la mujer no alcanza el 20% del
total de personas inscritas en la misma.

En general, el volumen de profesionales que
figuran en la Guia del Audiovisual en Andalu-
cfa 2009-2010 asciende a 1.209 personas, de
las cuales, 344 son mujeres y 862 son hom-
bres. Estas cifras suponen que, ateniéndonos
al ndmero de registros, la representacién de
mujeres en el sector andaluz serfa inferior al

2.- Relacion entre el nimero de mujeres inscritas en una
categoria profesional del audiovisual concreta y el total
de personas de esta categoria, por 100; relacién entre el
ntmero de hombres en una categoria profesional del au-
diovisual y el total de personas en esa categoria, por 100.

30%, mientras que el de hombre seria mayor
al 70%.

A pesar de que en los ultimos ainos la mujer
ha aumentado su participacién en el dmbito
laboral audiovisual, se observa un fuerte des-
equilibrio en cuanto a la presencia de ambos
sexos, mostrando un sector en el que predomi-
nan los hombres. Ademds, atendiendo a los da-
tos publicados por el Observatorio Argos de la
Consejeria de Empleo, la tendencia no parece
invertirse, pues en el subsector de Radio, cine,
television y espectaculos, el 66% de los contra-
tos registrados en el aino 2008 fueron realiza-
dos a hombres y en el subsector de Edicion,
artes gréficas, visuales y plasticas y fotografia
este dato alcanzé el 72,1% de la contratacién
registrada.

Si bien estas cifras resultan llamativas en
tanto que pueden interpretarse como reflejo
de una industria audiovisual fuertemente mas-
culinizada, atin lo son mds si comparamos las
profesiones en las que estdn inscritos los hom-
bres y las mujeres, al confrontar la proporcién
de ambos respecto del total de personas inscri-
tas. La conclusién es que los y las profesiona-
les del audiovisual tienen una representacion
desigual observando una participacion en el
mercado de trabajo sexuada en funcion de las
profesiones.

4.5.3. La segregacion horizontal en
los medios audiovisuales

Dicho andlisis muestra la segregaciéon hori-
zontal® existente en el sector audiovisual, esto
es, se observa una divisién en el mercado la-
boral en virtud de la cual las mujeres se con-
centran mayoritariamente en ocupaciones que
tienen escasa vinculacion con perfiles técnicos
(de gran relevancia en el sector), de menor con-
sideracioén social y, en general, con peores con-
diciones de trabajo.

Entre los factores que han influido en la si-
tuacion discriminatoria de la mujer en el mer-

3.- Segln el glosario de términos relativos a la igualdad
entre mujeres y hombres de la Comisién Europea, se en-
tiende por segregacion horizontal la concentraciéon de
mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.
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Profesiones equilibradas

Peluqueria

Locuciéon

Distribucién de profesionales segun sexo.

50,00%

50,00%

51,96

48,04
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® Hombres
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m Mujeres

Fuente: Fundacién Audiovisual de Andalucia.

cado de trabajo se ha de destacar la division
sexuada del empleo y la asignacién de roles
en funcién del género. Los roles y estereo-
tipos en funcién del sexo tienen un peso
importantisimo en la perpetuacién de la di-
vision del trabajo entre mujeres y hombres,
tanto en el dmbito laboral que nos ocupa,
como en el ambito familiar y en la sociedad
en general, consagrando asi un circulo ce-
rrado de obstdculos que impiden la conse-
cucidn real de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Profesiones fuertemente feminizadas

Entre las profesiones incluidas en el catdlogo
de la Guia del Audiovisual en Andalucia, se
consideran profesiones fuertemente femini-
zadas Maquillaje y Vestuario, en las que el
80% o mds de las personas inscritas como
profesionales de las mismas son mujeres.
Concretamente en Vestuario el 88,24% de
profesionales son mujeres y en Magquillaje
el 80%. Ambas profesiones comparten una
serie de caracteristicas asociadas a los es-
tereotipos que existen en la sociedad sobre
las mujeres, tales como la belleza, el cuida-
do personal o la moda, y relacionadas con el

ambito de lo privado y lo doméstico que his-
téricamente han protagonizado las mujeres.

Atendiendo a la clasificacién de las profe-
siones audiovisuales realizada por la Guia del
Audiovisual en Andalucia las profesiones fe-
minizadas son las de Decoracién seguida de la
Traduccién y la de Documentalista.

Para estas profesiones los datos de la pre-
sencia de la mujer son del 71,43%, el 60% y el
58,70% respectivamente, poniendo de nuevo
de manifiesto, en el caso de la decoracidn, la
ocupacién de puestos de trabajo relacionados
con el dmbito doméstico.

Respecto a la mayor presencia de mujeres en
puestos de Traduccién y Documentacién, po-
dria advertirse un fenémeno comun en sectores
de actividad industriales y relacionados con las
TIC, en los que la representacién femenina es
baja y unicamente se concentra en algunos de-
partamentos de caracter transversal como ad-
ministracién, asesoria juridica, recursos huma-
nos, etc. y/o departamentos menos especificos.

Profesiones equilibradas

Segun los datos obtenidos, es posible conside-
rar que en las profesiones de Peluqueria y Locu-
cién no existe brecha de género y por tanto no
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se observa segregacién horizontal. En ninguna
de estas dos profesiones existe un sexo mayori-
tario o predominante, sino que por el contrario
muestran tasas de participacion de hombres y
mujeres bastante equilibradas, concretamente
que oscilan entre el 48 y el 50%.

En este caso, resulta especialmente llamativo
los datos sobre profesionales dedicados a la Pe-

luqueria, ya que se trata de una profesién, en
general, fuertemente feminizada.

Profesiones masculinizadas

La mayor parte de las profesiones del audio-
visual consideradas se encuentran en esta
categoria, practicamente 4 de cada 10 de las
profesiones analizadas responden a la clasi-
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Distribucion de profesionales seguin sexo.
Profesiones fuertemente masculinizadas
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ficacion de empleos masculinizados dados
los indices de distribucién intersexo que
alcanzan.

Se trata, en general, de categorias pro-
fesionales especificas del audiovisual, muy
relacionadas con aspectos técnicos y, en su
mayoria, de mayor reconocimiento social
que las anteriormente analizadas.

Profesiones fuertemente masculinizadas
Si tal como se apuntaba antes, la mayoria de
las ocupaciones del audiovisual analizadas se
caracterizan por una gran participaciéon de
hombres en las mismas, ésta aumenta notable-
mente en determinadas profesiones.

Tal y como se advierte en la siguiente gréfica,
la concentracion de hombres en el empleo se



agudiza en dreas ocupacionales especificas del
audiovisual, situandose la brecha de género de
estas profesiones por encima de los 60 puntos
porcentuales. De este modo, es posible hablar
de una fuerte segregacion horizontal en las
mismas y, por ende, en el conjunto del sector.

4.5.4. La segregacion vertical en
los medios audiovisuales

Junto a la segregacion horizontal analizada,
con los datos disponibles es posible observar
la existencia de segregaciéon vertical* en los
medios audiovisuales, reflejo de las barreras
que presenta el mercado laboral audiovisual a
las mujeres a la hora de acceder a puestos de
mayor responsabilidad. A pesar de que cada
vez son mds las mujeres que alcanzan puestos
de direccién, de responsabilidad y de toma de
decisiones, en el sector audiovisual, al igual que
ocurre en la préctica totalidad de los sectores
econémicos, la jerarquia profesional sigue es-
tando ocupada por los hombres. Segin fuen-
tes oficiales, la creacion audiovisual en Espafa
estd en manos casi exclusivamente masculinas
y alrededor del 90% del cine espanol estd he-
cho por hombres (Ministerio de la Presiden-
cia, 2008).

Por ello, y dadas las manifiestas dificultades
que encuentran las mujeres en lo referente a
la promocién en el trabajo y la ocupacién de
puestos de responsabilidad en el sector audio-
visual, es preciso atender e incidir en medidas
que mejoren esta situacion. Igualmente, el lu-
gar que ocupan en las escalas profesionales,
sigue estando bajo el techo de cristal que ge-
neralmente las sittian en los niveles medios y
bajos del mercado laboral.

En este sentido, los prejuicios existentes res-
pecto a la capacidad de las mujeres para des-
empenar determinadas funciones, la presun-
cién sobre su falta de disponibilidad a partir de

4.- Se entiende por segregacion vertical la concentracién
de mujeres y/o hombres en grados y niveles especificos
de responsabilidad o de puestos. Se habla de segregacién
vertical cuando con los mismos niveles educativos, de
experiencia laboral, etc. , se prefiere contratar hombres
para los puestos de jefatura y direccion.

la maternidad, la asuncién de responsabilida-
des familiares y domésticas junto a la ausencia
de un reparto equilibrado de las mismas y la
generalizada discrecionalidad del empresariado
para decidir sobre la promocién del personal,
son factores que influyen negativamente en las
oportunidades de ascenso y desarrollo profesio-
nal de las trabajadoras y que, como se verd a con-
tinuacion, se advierte en el sector audiovisual.

En cuanto a los efectos de la segregacion
vertical en el empleo, cabe destacar la trascen-
dencia de los mismos en un sector de actividad
como es el audiovisual, ya que tal y como ma-
nifiesta la Asociacion de Mujeres Cineastas y
de Medios Audiovisuales, CIMA, “la ausencia
de mujeres en los puestos decisivos del audio-
visual, no sélo es injusto porque deja sin voz a
una parte importante de la poblacién espariola
y desperdicia un potencial de talento e indus-
tria, sino que afecta gravemente a los conteni-
dos del cine y la televisién, donde siguen do-
minando unas imagenes estereotipadas, falsas
y sexistas de lo que son las mujeres y los hom-
bres, hasta el punto de que no sé6lo no contri-
buye a resolver sino que agravan problemas so-
ciales tan importantes como la violencia contra
las mujeres” (Asociacion de Mujeres Cineastas
y Medios de Comunicacién, 2008).

A continuacion, se muestran graficamente
las profesiones del audiovisual consideradas
en la Guia del Audiovisual de Andalucia 2009-
2010 y representadas segun posibles relaciones
jerarquicas que pudieran establecerse entre
ellas. Ha sido posible establecer seis modelos
de relacién jerarquica profesional:

1. Direccién fotografica y Fotografia.

2. Produccién y Ayudante de produccién.

3. Camara y Auxiliar de camara.

4. Realizacién y Ayudante de realizacion.

5. Direccién de cine y Ayudante de direccion.

6. Direccién de arte y Asistente de direccién
artistica.

Y através de los datos de presencia femenina
y masculina en cada uno de estos seis modelos
es posible confirmar las hipétesis acerca de la
existencia de segregacién vertical en el sector
audiovisual.

Si bien la presencia de mujeres es inferior en
todas las profesiones consideradas, se observa
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una tendencia decreciente de la representa-
cion femenina en aquellas profesiones que,
correspondiendo al mismo ambito de trabajo,
suponen un desarrollo o crecimiento profe-
sional y, por tanto, el desempeiio de un puesto
de trabajo de mayor responsabilidad, recono-
cimiento y retribucién econémica®.

Asf, por ejemplo en el primer modelo de re-
lacidn jerarquica profesional correspondiente
al dmbito de la fotografia, mientras las y los
profesionales presentan una distribucién in-
tersexo del 24% aproximadamente de foté-
grafas y el 76% de fotégrafos, para un rango
superior las diferencias entre sexos se acen-
taan y la presencia masculina se incrementa
en detrimento de la femenina. Asi tan sélo
algo menos del 8% de las personas dedicadas
ala direccién de fotografia son mujeres mien-
tras los hombres que orientan su profesién en
puestos de direccién fotografica representan
alrededor del 92%.

Igualmente, en el &mbito de la produccién
se detecta que si bien la brecha de género en la
profesion “Ayudante de direccién” es aproxi-
madamente de 1.20 puntos, cercana a una si-
tuacion de equidad de género (valor 1), para
el caso de un puesto con posicidn jerdrquica
superior “Produccion” la brecha de género as-
ciende hasta los 8 puntos poniendo de mani-
fiesto la existencia de segregacion vertical en
estos empleos.

Esta misma relacién entre profesiones de
distinto nivel jerdrquico se observa en los
gréficos siguientes. De esta forma, se pue-
de establecer una tendencia segun la cual
la presencia de mujeres en profesiones del
audiovisual es mayor comparativamente en
puestos subordinados. Esto quiere decir que,
a medida que se asciende profesionalmente
y se alcanza un puesto superior o un puesto
de direccidn, la participacién de la mujer en
el empleo va descendiendo y, como si de un

5.- Sirva de referencia el informe de la Asociacién de la
Prensa de Madrid de 2008, segtin el cual “sélo un 5% de
las periodistas ganan mas de 3.000 euros mensuales ne-
tos frente a un 20,8% de hombres. Las mujeres sobresa-
len, eso si, en la franja de 900 a 1.800 euros y, a partir de
ese punto, los porcentajes de mujeres descienden nota-
blemente frente al de los sueldos masculinos”

filtro se tratase, su presencia disminuye en
relacion a la de esta misma profesién en un
puesto de categoria inferior.

Estos datos plantean que posiblemente las
trayectorias profesionales de las mujeres en
el audiovisual se presenten con mayores re-
tos a las de lo hombres, haciendo de la pro-
mocién laboral un reto de mayor exigencia
para las mujeres.

En este sentido, un reciente estudio pu-
blicado por la Asociacién de la Prensa de
Madrid, pone de manifiesto que mds de una
cuarta parte de los periodistas entrevistados
consideran que el principal motivo por el
que la mujer no accede a un puesto de res-
ponsabilidad son las cargas familiares asu-
midas por las periodistas. Incluso un 12% de
los periodistas encuestados consideran que
otra de las razones de esta desigualdad es la
desconfianza en las capacidades de sus com-
paferas para desempeiiar labores directivas.

A estos datos se ha de anadir que, ademds,
la mayoria de periodistas tienen la percep-
cién de no tener jefas, por lo que afiade a la
escasez de mujeres en puestos de direccion
una falta de visibilizacion del trabajo de res-
ponsabilidad desempefniado por las mismas.
Este informe ofrece asi algunas pistas sobre
cudles son esas barreras “invisibles” ante las
que las profesionales del audiovisual han de
hacer frente para lograr desarrollar una tra-
yectoria profesional exitosa (Asociacion de
la Prensa de Madrid, 2008).

4.5.5. Conclusiones

En lineas generales, el andlisis de los datos
registrados en la Guia del Audiovisual en
Andalucia permite afirmar que en Andalucia
la industria audiovisual se caracteriza por
una fuerte masculinizaciéon presente en las
profesiones del sector.

Se observa segregacion en el empleo a nivel
horizontal, concentrando a las profesionales
del audiovisual en ocupaciones tradicional-
mente femeninas (Maquillaje, Vestuario, De-
coracion...) y en aquellas de cardcter menos
técnico, precisamente las que en menor me-
dida se identifican con el audiovisual y que
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menor especificidad tienen en la creacién y
produccidn en este sector.

La menor presencia de mujeres en estos
ambitos pone de manifiesto, de un lado, la
discriminacién que aun padecen y, de otro,
la falta de la visién femenina de la realidad
que se expresa o representa en los productos
audiovisuales, perspectivas que las enrique-
cerfan y contribuirfan a la consecuci6n efec-
tiva y real de la igualdad.

Por otra parte, hay que tener en cuenta
que la patente existencia de una brecha de
género se concreta en la diferente valoracion
acerca de ciertas ocupaciones. Esta distin-
cién, atribuible a los diferentes procesos de
socializacion entre hombres y mujeres que
adjudican roles en funcién del sexo, tiene su
reflejo también en relacién a determinados
sectores econdémicos, concentrando a las
mujeres en algunas actividades productivas
y obvidndolas en otras que, por el contrario,
rednen mayoritariamente a hombres.

No obstante, la industria audiovisual pue-
de considerarse una oportunidad de empleo
para las mujeres y su posicién dentro no sélo
del mercado de trabajo de este sector, sino
de la sociedad en general, ya que los medios
de comunicacién se erigen como una via
excelente para la creacién de referentes fe-
meninos asi como para visibilizar a determi-
nadas mujeres, fomentando la igualdad en la
sociedad y en el mercado de trabajo. Esto es,
se presenta como una puerta abierta al em-
poderamiento de las mujeres, que potencie
el papel de ellas en la construccién de la so-
ciedad haciéndolo en plenitud e igualdad de
condiciones.

Por otra parte, el desarrollo de la industria
audiovisual y su vinculacién a las Tecnolo-
gias de la Informacién y la Comunicacién,
brinda importantes oportunidades a las mu-
jeres, en igualdad a los hombres. De un lado,
para formar parte como protagonistas de los
medios audiovisuales, lo que puede contri-
buir a garantizar una participacién en igual-
dad en todas las esferas de la sociedad y de
decision publica.

De otro lado, si se acepta que estos nue-
vos sectores tecnolégicos permiten crear

una cultura organizacional diferente a la que
mantienen otros ambitos mas tradicionales
con la creacién de estructuras organizacio-
nales mds planas y la incorporacién de las
nuevas tecnologias a la flexibilidad laboral,
facilitando medidas como el teletrabajo o las
jornadas flexibles que permiten la concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral, es
posible confeccionar plantillas profesionales
mas igualitarias.

Estas pueden ser algunas de las claves que
deberian plantearse en las mejoras del sector
audiovisual y de su mercado de trabajo, de
forma que se amplie no sélo la incorporacion
de las mujeres para lograr una participacion
equitativa, sino también las de su crecimien-
to y desarrollo profesional.

Finalmente quiero dar las gracias a Miriam
del Toro Gémez y Maria Rodriguez Pérez por
el inestimable trabajo en la realizacién de
este andlisis y por la labor que llevan a cabo
desde la Fundacién Audiovisual de Andalu-
cia en todo lo referente a igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el audiovisual en
Andalucia.
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4.6. Un reto para la igualdad: feminizar el empleo en el sector
audiovisual

4.6.1. Primeras consideraciones

A la luz de los datos sobre las condiciones la-
borales de las mujeres resulta mas que evidente
que, a nivel general, el crecimiento econémico
no ha garantizado la disminucién de las des-
igualdades ante el empleo. Hoy por hoy el des-
empleo es mayor en mujeres que en hombres.
Ademas, las mujeres se encuentran mds afecta-
das por formas de empleo precario que dificul-
tan su participacion activa en otros dmbitos de
la vida publica. El sector audiovisual no escapa
a esta tendencia y las cifras comprueban como
el incremento de la cualificacién femenina en
este ambito no ha acabado con las discrimina-

ciones. ;Qué hacer ante esta realidad? ;Cémo
lograr que el crecimiento econémico repercuta
en la calidad de vida y en mejores empleos para
las mujeres?

Es incuestionable que en las dltimas décadas
puede hablarse de una evolucion positiva del
acceso de las mujeres al mercado de trabajo. La
incorporacion de las mujeres a la Universidad
ha influido decididamente en este crecimiento:
actualmente, por ejemplo en las aulas univer-
sitarias de Andalucia, se encuentran matricu-
ladas més alumnas que alumnos. En las Facul-
tades de Comunicacién andaluzas donde se
estudian las carreras con salida en el sector que
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nos ocupa (fundamentalmente las licenciatu-
ras en Comunicacién Audiovisual, Periodismo
y Publicidad y Relaciones Publicas) se mantie-
ne también esta proporcion.

No obstante, esta es una realidad que sélo en
apariencia puede resultar convincente. El he-
cho objetivo es que las mujeres siguen estando
en condiciones desventajosas ante el empleo en
el sector audiovisual y contintian padeciendo
discriminaciones que obstaculizan seriamente
su desarrollo laboral. ;Por qué ocurre esto?

Maés alld de las razones culturales, sociol6-
gicas y antropoldgicas que podrian explicar
el cardcter marcadamente androcéntrico de
nuestras sociedades, existen tres factores que
a lo largo de la historia han determinado negati-
vamente la “empleabilidad” de las mujeres. En pri-
mer término la maternidad, el hecho objetivo de
interrupcion de la trayectoria de trabajo inherente
ala baja por maternidad que siempre ha supuesto
un elemento de recelo por parte de empleadores.
En segundo lugar el déficit educativo, es decir, las
marcadas diferencias en cuanto a posibilidad de
acceder a una educacién formal. En este senti-
do, atin cuando asistan mas chicas que chicos a
las universidades espafiolas, pueden mencionar-
se dos datos que deben llamar a la reflexién: hay
mas mujeres analfabetas (un 66,82% en 2008) que
hombres analfabetos' y es mayor la cifra de mu-
jeres sin estudios que la de hombres. Finalmente
un tercer aspecto tiene que ver con el reparto —o
la falta de reparto— de los roles familiares, que ha
sobrecargado a las mujeres con un trabajo no re-
conocido y no remunerado.

4.6.2. Caracteristicas del empleo
femenino

La distribucién por edades de las mujeres tra-
bajadoras ha ido cambiando en los tultimos
anos. Actualmente es cada vez menor el nime-
ro de chicas menores de veinte afios insertas
en el mercado laboral ya que, en gran medida
por la dindmica del empleo, se prolonga la eta-

1.- Fuente: Instituto Andaluz de la Mujer con datos ba-
sados en la Encuesta de Poblacién Activa: http://www.
inmujer.migualdad.es/MUJER/mujeres/cifras/tablas/
W19bis. XLS

pa de estudios. Por ello s6lo una cuarta parte de
las mujeres mayores de 16 afos consigue ingresos
propios, mientras una proporcién mayor de los
chicos de esta edad son capaces de obtenerlos.
Esta situacion se agrava considerablemente en el
dmbito rural donde las mujeres ejercen ocupacio-
nes “comodin’; es decir, hacen de todo un poco.

Puede decirse también que las mujeres con
pocos estudios tienen un comportamiento muy
similar al de hace 50 afios: se casan y al tener su
primer hijo abandonan el trabajo. De igual forma
se ha comprobado que el matrimonio eleva la tasa
de actividad masculina y disminuye la femenina. EI
divorcio, por el contrario, incrementa la tasa de ac-
tividad de las mujeres.

El empleo femenino ha aumentado, pero se con-
centra en el sector servicios y en ocupaciones sub-
alternas. Por ejemplo, uno de cada nueve hombres
forma parte de la economia sumergida; para las
mujeres esta proporcién es de una de cada cuatro.
El problema es mdas que obvio: este tipo de trabajo
no genera derecho a prestaciones por desempleo y
no permite que se cotice a la Seguridad Social, por
lo que no se garantizan las jubilaciones.

Es precisamente el desempleo femenino el que
hace que en Espana la tasa de desempleo duplique
a la media europea. En nuestro pais la tasa de paro
de las mujeres para el 2008 fue del 15,15% mientras
la de los hombres fue del 12,96%” (y, en general, las
tasas de actividad y de ocupacién benefician a los
hombres) La situacién es aun mds compleja si se
tiene en cuenta que a medida que a nivel absoluto
disminuye el paro mayor es la proporcién de muje-
res. Esta realidad posee otros matices inquietantes:
el paro afecta mas a las mujeres casadas que a las
solteras, la mayoria de las personas paradas de larga
duracién son mujeres y s6lo la mitad de las paradas
obtiene prestaciones por desempleo.

La concentracién de actividades por sexos
resulta también llamativa. Las mujeres se agru-
pan en trabajos de oficina, comercio, peluqueria
y belleza. Los hombres en trabajos de oficina,
construccién, electricidad y mecanica. Enton-
ces, podemos preguntarnos: ;por qué contindian
las mujeres ocupando puestos tradicionalmente

2.- Fuente: Instituto Andaluz de la Mujer con datos ba-
sados en la Encuesta de Poblacién Activa: http://www.
inmujer.migualdad.es/MUJER/mujeres/cifras/tablas/
Wtrabajo2.XLS
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E excepto doctorado
ES
Doctorado 35,86 3525 3241 37,20 35,15 34,47 32,86 34,84 37,95 38,79 38,00 3721

*y formacién e Insercién Laboral correspondiente

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién Activa, INE

Nota: 2000-2008 (IV Trimestre)

masculinos? Diversas investigaciones demuestran
que la orientacién que se recibe en la educacién
secundaria se encuentra muchas veces sesgada e
influye de manera definitiva en la eleccién ocupa-
cional. Por si fuera poco, en gran medida existe
una actitud sexista desplegada por empleadores y
colegas de profesion que hace que sea complicada
la incorporacién de las mujeres a actividades con-
sideradas masculinas.

En el sector audiovisual existe también un
predominio marcado del sexo masculino so-
bre el femenino teniendo que siete de cada
diez profesionales que conforman la industria
audiovisual son hombres. En la publicacién
del estudio Andlisis de las oportunidades de

empleo de la industria audiovisual de Anda-
lucta: caracterizacion, tendencias y perspec-
tivas realizado por la Fundacién Audiovisual
de Andalucia (de donde proviene este dato)
se senala que “Este hecho le confiere al sector
audiovisual andaluz un cardcter masculiniza-
do, todavia con importantes desequilibrios
cuantitativos y cualitativos en lo que a partici-
pacion de las mujeres en el empleo se refiere”.
Esta tendencia es similar en Espafa.

3.- Fundacién Audiovisual de Andalucia: “Andlisis de las opor-
tunidades de empleo de la industria audiovisual de Andalucfa:
caracterizacion, tendencias y perspectivas” Sevilla, Fundacién
Audiovisual de Andalucfa, Fondo Social Europeo y Consejerfa
de Empleo de la Junta de Andalucia, 2009.
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Ocurre también que a las mujeres del audiovi-
sual muchas veces se les exige estar hipercualifi-
cadas para realizar las mismas funciones y tareas
que los hombres. Los sistemas de formacién re-
fuerzan esta discriminacién horizontal en lugar
de eliminarla y se puede percibir sin mucho es-
fuerzo que incluso las practicas profesionales se
encuentran sesgadas por género. Ademas, entran
mujeres en algunas especialidades cuando se de-
terioran estas ocupaciones y muchos empleos
tienen peores condiciones de trabajo porque son
ocupados por mujeres.

4.6.3. A tiempo parcial

Poco a poco, y con gran dificultad la sociedad
va haciéndose a la idea de lo injusto que resulta
exigir a las mujeres el cumplimiento de todos
los roles que tradicionalmente les han sido asig-
nados, es decir, exigirles que sean esas super-
mujeres obligadas a afrontar con entereza todos
los avatares y obligaciones que se desprenden de
la vida moderna. Asi, se ha creado entonces la
féormula para que todas podamos compatibilizar
el trabajo en la casa y en la calle: la media jornada,
férmula que, junto al trabajo auténomo, tanto se
estila en el sector audiovisual.

De tal manera, por una parte las mujeres
pueden satisfacer sus ansias de proyeccién pro-
fesional y cierto anhelo de reconocimiento (que
se les niega por ejemplo a las amas de casa).
Por otra, ya no hay excusa para abandonar las
tareas domésticas. La solucién es saloménica y
ciertamente inteligente desde el punto de vista
de lo que conviene a una sociedad a la que ain
le falta mucho para alcanzar la igualdad entre
los sexos: las mujeres trabajan a jornada com-
pleta pero se les paga sélo por lo que hacen en
media.

Las cifras hablan por si mismas y, segtn la
Encuesta de Poblacién Activa, las mujeres
acaparan el 75% de este tipo de contratos, la
mayoria de las cuales se acogen a esta férmula
porque se trata de la opcién que se les da (la
otra parte por obligaciones y circunstancias
sobrevenidas). La realidad es que, para muchas
mujeres, se trata de una situacién impuesta, de
la tnica forma posible de trabajar.

El problema es que la mayoria de los contra-
tos a tiempo parcial son absolutamente margi-
nales; muchos de ellos estan incluso por debajo
de las doce horas semanales. Ademads existe
otra caracteristica que los hace atiin mds inde-
seables: mientras en otros paises de la Unién
Europea la mayoria son indefinidos, en Espana

Tasas de actividad, ocupacioén y paro
Nueva Metodologia. EPA-2005
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
I Trim. II Trim I Trim.
v P
(=] 8 Tasa de Actividad 53,41 54,63 55,91 56,74 57,72 58,58 59,12 60,13 60,15 60,06 59,81
=
<
<E 8 Tasa de Ocupacidn 47,74 48,29 49,56 50,75 52,70 53,72 54,03 51,77 49,70 49,29 49,09
Tasa de Paro 10,63 11,62 11,7 10,56 8,70 8,30 8,60 13,91 17,36 17,92 17,93
g Tasa de Actividad 40,96 42,72 44,47 45,79 46,95 48,56 49,37 51,38 51,51 51,55 51,51
Yl
.% Tasa de Ocupacién 34,71 35,79 37,54 39,13 41,50 43,05 43,94 43,6 42,23 42,11 42,15
2 Tasa de Paro 15,25 16,22 15,60 14,55 11,61 11,36 11,00 15,14 18,01 18,31 18,16
3 Tasa de Actividad 66,55 67,16 67,92 68,19 68,95 69,00 69,23 69,21 69,11 68,89 68,44
2
E Tasa de Ocupaci(m 61,47 61,42 62,17 62,90 64,37 64,81 64,51 60,24 57,46 56,75 56,29
[=}
: Tasa de Paro 7,62 8,54 8,46 7,76 6,64 6,06 6,83 12,96 16,86 17,62 17,75

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién Activa, INE
Notal: A partir del I trimestre de 2002, y con caracter retroactivo desde el I trimestre de 2001, el INE cambia la metodologia de la
EPA, parado a partir del I trimestre de 2001, por ello, sélo la tasa de ocupacién puede ser comparada antes y después de esta fecha.

Nota 2: 2001-2008 (IV Trimestre)



solamente lo son un 6% y el 65% no rebasa los
seis meses de duracion.

De estos datos puede concluirse que el tiem-
po parcial constituye para las mujeres algo es-
tructural en tanto para los hombres es sélo una
cuestién coyuntural. El trabajo a tiempo com-
pleto es la tnica via para una vida satisfactoria
y para que las mujeres se incorporen a la esfera
publica en igualdad de condiciones. Es necesa-
ria la regulacién, voluntariedad y garantia de
derechos del trabajo temporal, ya que se corre
el riesgo de que se terminen repartiendo entre
las mujeres formas de trabajo precario.

La mujer no se ha incorporado al trabajo...
siempre ha trabajado, ademads, bastante duro.
Simplemente se ha ido incorporado al empleo
y atn en condiciones de desigualdad.

4.6.4. Conclusiones

¢Qué hacer ante este panorama tan poco alen-
tador? Es undnime el reconocimiento de la
contribucién de un sector audiovisual competiti-
vo en el desarrollo de las regiones y en la construc-
cion cultural de las mismas. La evolucién mundial
del sector audiovisual y su correlato en cifras (que
suele ser uno —por no decir el principal- de los
indicadores clave en el mundo de los negocios)
demuestra que las zonas que no disponen de un
espacio audiovisual consolidado y de capacidad
de produccién de productos audiovisuales estan
perdiendo un potencial de primer orden en el
conjunto de su desarrollo. Y las mujeres del au-
diovisual tienen mucho que decir.

En primer lugar es necesario estimular la
creacion de empleos para las mujeres a través
de actuaciones politicas acertadas y de pro-
puestas realistas. De igual manera, hay que
reforzar las politicas de bienestar a través de
las cuales el Estado asuma tareas que hacen

las mujeres (;cudles son los servicios puede
ofrecer el Estado para hacer mds “empleables”
a las mujeres?). También hay que incidir sobre
una cuestion fundamental que es la vinculada
a la resocializacion de las tareas domésticas:
las espanolas en el 2008 dedicaron 5 horas 58
minutos diarios al trabajo doméstico mientras
los espafioles dedicaron 2 horas y 20 minutos®*.
Indiscutiblemente y sin demora hay que borrar
las diferencias entre el trabajo dentro y fuera
del hogar.

Es necesario crear empleos de calidad cons-
truyendo politicas activas. Por dltimo, es me-
nester integrar la perspectiva de género en las
politicas de igualdad en el sector audiovisual
ya que, lamentablemente, muchas politicas de
empleo neutralizan u obstaculizan la igualdad
de oportunidades.
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4.7. Barreras en el acceso y la promocion profesional de las
mujeres. Argumentos para el cambio

4.7.1. Contexto de partida

Estudiando a la empresa andaluza
Este trabajo forma parte del resultado final
obtenido de la implementacién del Proyecto
E-Qual denominado Andalu@s en la Sociedad
Red; un Proyecto subvencionado por el Fondo
Europeo y la Consejeria de Empleo de la Junta
de Andalucia. Del mencionado Proyecto des-
tacamos uno de sus ejes: “el barémetro de la
diversidad de género en el empleo’; encargado
de medir las variables que condicionan a las
mujeres directivas de las grandes y medianas
empresas andaluzas. Dicho eje se ha desarro-
llado durante el bienio 2005-2007 bajo la co-
ordinacién de la Doctora Estebaranz desde la
Universidad de Sevilla.

Especificamente hemos querido analizar la
posicién de las mujeres en la direcciéon de es-

tos tipos de empresa y valorar los mecanismos
que se mueven en el acceso y la promocién la-
boral. Por lo tanto, en esta parte del trabajo se
ha intentado deslindar quiénes son, cémo se
sienten y como se perciben aquellas mujeres
que trabajan en grandes y medianas empresas
ocupando puestos de responsabilidad. Aunque
especialmente hemos querido dibujar cémo
se desarrolla el acceso y como promocionan
mujeres y hombres en las grandes y medianas
empresas andaluzas y, por extensién, cudles
son las barreras (si las hay) que les impiden
llegar a puestos de direccién en las menciona-
das empresas.

No debemos obviar que a las propias empre-
sas les interesa, incluso aunque sea por puro
mercantilismo, contar con todo el potencial
de las personas, sean hombres o mujeres. Son
muchos los informes y estudios que relacionan
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el porcentaje de mujeres en puestos directivos
con la rentabilidad en la empresa, demostran-
do que las empresas que son mds activas en la
promocién de mujeres a puestos de responsa-
bilidad obtienen mayor rentabilidad (Carter et
al, 2003). Esa linea es defendida por Gary Bec-
ker! quien afirma que basta con que haya ma-
yor competencia entre nuestras empresas, para
que aquellas que discriminan por sexo vean sus
cuentas de resultados por debajo de aquellas
que escogen a los mejores, con independencia de
su sexo u otras caracteristicas. De igual manera
Llopis (2007), apoyada en diferentes estudios,
reconoce que la mujer “positiviza” la economia
de los paises y los resultados de las empresas.
Por ese motivo, identificar y cuantificar la bre-
cha de género en el acceso y la promocién pue-
de servir para ofrecer argumentos que mejoren
significativamente el potencial econémico, po-
litico y social de un pais.

Algunas claves tedricas que socavan

el acceso o la promocion laboral

Al analizar las variables que influyen en el ac-
ceso y promocion y al afiadir en el estudio una
variable mas (el “género”), pudimos comprobar
que existia un elemento transversal que las unia
de manera perversa. Ese elemento es el deno-
minado techo de cristal, el cual estudiamos de
manera tedrica y valoramos de manera practica
en nuestro proyecto. Hablamos, entonces, de la
discriminacion vertical; es decir, la posibilidad
de que una mujer ocupe un puesto de direccién
disminuye conforme aumenta el grado de res-
ponsabilidad.

Curiosamente esas barreras, que aparecen
como invisibles, dificultan no sélo el desarrollo
profesional de las mujeres sino que perjudican
también a las propias organizaciones porque
impiden el aprovechamiento maximo del po-
tencial laboral que ellas ofrecen. En la literatura
encontramos que existen algunas explicaciones
que intentan justificar el mantenimiento de ese
techo de cristal. Entre otras, se considera que
las personas responsables de la seleccién de
personal en las empresas tienden a asegurar-

1.- Se le concedié el Premio Noébel de Economia en
1992.

se con aquello que hasta ahora conocen y les
ha ido bien: esto es, elegir a hombres. Elegir
a una mujer para un puesto directivo supone
un mayor riesgo subjetivo por existir escasos
referentes. Los estereotipos prejuiciosos so-
bre la capacidad de liderazgo de las mujeres
o su falta de ambici6n han sido determinantes
barreras para su promocién (Shein y Miiller,
1992). Sin embargo, como hemos mantenido
mads arriba, el interés de que también las mu-
jeres ocupen puestos de responsabilidad be-
neficia claramente a la propia empresa.

Desde aqui queremos hacer referencia a los
matices que tiene el mencionado concepto
techo de cristal porque ayuda a entender me-
jor ciertas barreras en el acceso y promocién
de las mujeres. En ese sentido se debe con-
templar para su reflexién el término “suelo
pegajoso” Son muchas las investigaciones
latinoamericanas y europeas que demuestran
que el estado civil, la edad y la situacién re-
productiva se constituyen en un elemento de
relevancia para las trayectorias profesionales
de las mujeres. Se llega a observar una alta
proporcion de solteras y divorciadas entre las
que desempenan cargos directivos y, a la vez,
un bajo nimero de mujeres que son madres
(Arango, 1998; Delfino, 2005). Son relevantes
los trabajos de investigacion de Chinchilla,
Poelmans y Le6n (2005) quienes concluyen
que el criterio que més condiciona la toma
de decisiones de las directivas es el equilibrio
entre la vida personal/familiar y profesional.
El 68% de estas mujeres consideran muy im-
portante poder conseguirlo antes de decidirse
a promocionar.

Igualmente, para la mayoria de estas muje-
res, la prioridad méxima es su propia descen-
dencia; después quedan la pareja, la familia
y... en cuarto lugar se encontraria el proyecto
profesional. Es mas, los datos demuestran que
las mujeres que estan en puestos de direccion
suelen renunciar a su baja maternal (a la que
indudablemente tienen derecho). La explica-
cién que ofrecen las autoras antes mencio-
nadas es que a las mujeres les preocupa las
repercusiones laborales de estas bajas. Todo
lo contrario pasa con el hombre. Para ellos, el
hecho de atender a su descendencia, y que la



empresa lo conozca, supone un extra de reco-
nocimiento social.

Ese suelo pegajoso tiene un efecto colateral: “el
techo de cemento’, que se utiliza graficamente
para nombrar esas normas autoimpuestas por
las propias mujeres que la hacen rechazar la
promocién a puestos directivos, por entender-
los mas rigidos y exigentes. Las mujeres, por
una cuestion de proteccién personal, renun-
cian al ascenso, a tener poder ejecutivo. Y no
lo hacen por miedo o por incompetencia sino
por exceso de responsabilidad; de celo: quieren
hacer muy bien su trabajo dentro y fuera (el
reproductivo y el productivo) y como piensan
que puede resultar complicado, deciden re-
nunciar a aspiraciones laborales. La exigencia
(y la autoexigencia) de “ser perfectas” en todas
las facetas vitales (como profesionales, madres,
esposas, “administradoras del hogar’; ciudada-
nas, etc.) resulta agotadora y puede conducir-
las (conducirnos) a renunciar o a perder una
adecuada calidad de vida.

La propia Angeles Gonzalez-Sinde lo sefia-
laba en su participaciéon en una Mesa Redonda
sobre Mujeres creadoras, dentro de las activi-
dades del Festival de Cine Europeo de Sevilla
en 2008. Y lo decia asi: las mujeres se lo piensan
mds que los hombres. Ese cardcter reflexivo a
veces juega a favor de las mujeres pero a veces
juega en contra.

4.7.2. Aplicacion de un termémetro
a la cultura de empresa

Para realizar el estudio utilizamos una meto-
dologia mixta. Se parte del anlisis de datos se-
cundarios sobre el tejido empresarial andaluz
para hacer un estudio cuantitativo mediante
un cuestionario elaborado al efecto para una
muestra representativa de directivos y directi-
vas de grandes y medianas empresas con sede
fiscal en Andalucia y un estudio cualitativo a
través de entrevistas en profundidad a 19 per-
sonas. A través de esta combinacién de meto-
dologias hemos profundizado en los factores
que influyen en el avance hacia la igualdad de
hombres y mujeres y también en los factores y
las barreras que marcan la desigualdad laboral

(Estebaranz et al, 2007; Nuiiez et al, 2007).

Las entrevistas han sido analizadas siguien-
do un sistema de categorias tematicas divididas
en diez dimensiones. Como dimensién n° 4 se
ha incluido lo que hemos denominado prdcti-
cas de acceso y promocién. El objetivo es poder
valorar los factores que influyen en la seleccién
y en la promocioén de las y los trabajadores para
que pasen a desempenar cargos directivos. Di-
cha dimensién estd constituida por 25 items,
que vemos en la tabla Dimension 4.

4.7.3. Resultados: Barreras en
el acceso y en la promocién de
la mujer. Radiografiando a la
empresa andaluza

+Como es el perfil personal de las mujeres
que ejercen el poder en las empresas
andaluzas?

En nuestro estudio han participado un 53%
de directivos y el 47% han sido directivas, lo
que hace que la muestra sea muy equilibrada.
Como primer dato debemos sefalar que son
personas con edades que se centran entre los
20 a 40 afos, nos referimos a un 66,8% (NC:
1,4%). Pero si tenemos en cuenta las variables
sexo y edad, los resultados varian tal y como
podemos apreciar en la grafica siguiente:

De este modo, las mujeres con responsabili-
dad laboral en sus empresas, (y que han parti-
cipando respondiendo al cuestionario) superan
a los hombres en los intervalos de menos edad.
En estos resultados puede estar influyendo el
hecho de dirigirnos principalmente al Depar-
tamento de Recursos Humanos de las empre-
sas. Pero, también es cierto que a medida que la
edad aumenta son ellos, con diferencia, los que
sustentan estos puestos de direccion.

Esta diferencia generacional, puede estar
reflejando que en las empresas se estd produ-
ciendo algin cambio de cultura en los tltimos
afos que ayuda a la ruptura del techo de cristal,
al menos en las medianas y grandes empresas.
Otra cosa es si esta evolucion llega a todos los
departamentos de la organizacién empresarial
porque ;existen departamentos especialmente
dirigidos por mujeres? Eso nos llevaria a con-
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DIMENSION 4. Practicas de acceso y promocion. Factores que influyen
en la selecciéon y promocion de personal a cargos directivos

PAP La empresa da publicidad a las vacantes de plazas para contratacion.

PCL Contratacién Licenciatura. Qué licenciaturas. Titulacién. Diferencia entre hombres y mujeres.

PJT La empresa tiene como criterio contratar a jévenes talentos, para formarlos y que puedan promocionar.

PDF Para la direccion se exige (o no) formacion (licenciatura especifica).

PPC La promocion se hace segiin competencias (o se crea la tendencia).

PCD Competencias que se exigen a una persona directiva: Ser motor de cambio, tener una visién global de la
empresa, buena disposicion de respuesta al cliente; capacidad de hacer buen uso de los conocimientos.

PIE El directivo/ la directiva debe estar identificado con la empresa.

PCV La empresa valora la capacidad de desplazamientos, viajes, etc.

PCA La competencia incluye actitudes: hay mds mujeres dispuestas a més sacrificio... de empuje, interés por
llevar las cosas adelante.

PMV La direccién de la empresa reconoce las caracteristicas positivas de las mujeres para directivas o las va-
lora negativamente.

PMN A las mujeres se les exige mas que a los hombres en nivel de formacidn, de desempeio, etc.

PNB En la empresa no existen barreras para el acceso y promocion por el hecho de ser mujer.

PPT El tiempo disponible para el trabajo influye (o no) en la promocién.

PEM Un equipo directivo mixto influye positivamente (o negativamente) en la cultura de la empresa.

PEP Un equipo directivo mixto influye positivamente (o negativamente) en la productividad de la empresa.

PPM Las mujeres acceden a funciones directivas a propuesta de otra mujer.

PPH Las mujeres acceden a funciones directivas a propuesta de un hombre, su mentor. Ella no pensaba ser
directora, no estaba entre sus metas, etc.
Las mujeres llegan a la direccién cubriendo huecos, de forma ocasional, porque no habia un hombre con

PDO capacidad para el puesto en ese momento. Por necesidad de responsabilizarse de la empresa familiar...
Para ser directiva/o es imprescindible la formacién continua. Cursos y actividades formativas mas im-

PFC portantes o que han hecho los directivos.

PRJ La empresa estd preocupada por los problemas de reduccién de jornada, baja maternal, permiso de lac-
tancia... de sus directivas, 0 no porque no tienen descendencia o son hombres.

PCO La empresa cumple las medidas de conciliacion legales sin problemas (excedencias, reduccion de jorna-
da, permiso de lactancia...)
En esta empresa hay alguna mujer directiva que ha logrado acceder a esta funcién al incorporarse a la

PCC empresa después de haber causado baja o haber reducido su jornada para dedicarse a cuidar de los hijos
pequeiios (o a mayores dependientes).

PCR Las medidas de reduccién fiscal apoyan (o no) la contrataciéon de mujeres

Tabla elaborada por Estebaranz, Mingorance, Nuiez y Barcia, 2006.




20-30

31-40

= Hombres

Distribucion en funcion del sexo y la edad de los puestos de responsabilidad

41-50 51-60 61

B Mujeres

siderar como punto para la reflexién colectiva
el término “paredes de cristal™ o, lo que es lo
mismo, a considerar la necesidad de establecer
un andlisis sobre la segregacién horizontal.
Efectivamente podemos decir que, aunque
poco a poco, las mujeres cada vez estdn lle-
gando antes a puestos de decision; detras hay
cuestiones politicas, sociales, empresariales...
y personales (empefio de las propias mujeres).
Si comparamos estos resultados con los que se
presentan en la investigacion de Gayan et al3
(1999), observamos que se produce un ligero
descenso en la edad de las mujeres que con-
siguen puestos de responsabilidad en las em-
presas. La investigacion citada recoge datos de
150 personas que ocupan puestos de respon-
sabilidad en distintas empresas; de las cuales
el 60,7% son hombres y el 39,3% son mujeres.
Entre otras cuestiones, se concluye que:
m La edad media de las mujeres es de 40 anos.
m El 70% de ellas estd casada o vive en pareja,
aunque el porcentaje de varones en esta si-
tuacion es mayor (83%).

2.- Lola Alvarez Morales trata el concepto de manera
profunda y lo aplica a las empresas audiovisuales en su
trabajo de investigacién “Mujer y poder en los media”
presentado al DEA del Departamento de CAV, Publici-
dad y Literatura en noviembre de 2008 (Facultad de Co-
municacion de la Universidad de Sevilla).

3.- Profesorado de la Universidad Pontificia de Comillas
de Madrid

m Mds de la mitad de las mujeres directivas no
tienen hijos/as o tienen uno sélo.

m Estdn mds formadas: realizaron mds acciones
formativas y cuentan con una mayor propor-
cién de estudios de postgrado.

Estos datos coinciden con los que nos han
ofrecido las investigadoras antes mencionadas y
que nosotras relacionamos con el perverso freno
que se ponen las propias mujeres, que funciona
como una verdadera losa para su acceso y pro-
mocidén en la empresa.

Existen otras investigaciones en esta direc-
cidn, lo cual creemos que es importantisimo. Por
ejemplo, una de las conclusiones de un estudio
realizado en la Universidad de Navarra?, revela
que dos de cada tres mujeres directivas sienten
que tienen que hacer frente a una doble jornada
laboral (trabajo y domicilio) y que sufren cierta
preocupacion al tener que abandonar su pues-
to de trabajo por el hecho de tener un/a hijo/a.
El mismo informe sostiene que el 29% de estas
mujeres tuvo un/a hijo/a y de ellas el 65% ma-
nifesté que fue un motivo de conflicto laboral,
como también lo fue para la mayoria el tener que
reducir su desempeio por problemas en casa.

4.-‘El estudio se denomina “Valores femeninos en la empresa”
y ha sido realizado por IESE (un instituto asociado a la Uni-
versidad de Navarra) basado en una encuesta a la que respon-
dieron 145 mujeres en activo, la mayorfa con hijos y con un
carrera universitaria y coordinado por Nuria Chinchilla.
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Una de nuestras entrevistadas estd separada,
con una hija de 18 afios. Ella confesaba que no
ha sabido encontrar el equilibrio entre familia-
trabajo. Me casé enamoradisima de mi marido
(abogado), pero fui yo quien pidio la separacion,
aunque obtuve la nulidad. Ella pensé y organi-
z6 cémo lograrlo.

Otra de nuestras entrevistadas se expresaba
de la siguiente manera:
P: Pero ;tuvo algtin costo?
R: Si, yo recuerdo ese momento. Le dije a mi
madre: “mama4 yo voy a dejar de trabajar

y voy a pedir una excedencia” Me acuerdo

que mi madre me decia (y ella no ha traba-

jado en la calle, pero siempre nos animaba y

decfa): “mira vas a trabajar 40 afos, y los ni-

nos cuando tengan 17 se van a ir. T te vas a

sacrificar cinco afos, pero después te queda

toda la vida” Ahora me acuerdo de ella por-
que mi hija estd estudiando en Cédiz.

P: Légicamente, no pediste excedencia.

R: Aqui estoy

Por tanto, estas mujeres han sido capaces
de sobreponerse. Han elegido un camino que
para ellas estd empedrado (por un inconsciente
colectivo prejuicioso y culpabilizante poten-
tisimo); pero con formacién, motivacion, es-
fuerzo, conviccion, empeio, ilusién con orga-
nizacién, adecuada autoestima... y valentia han
sido capaces de andarlo sin hacerse demasiadas
heridas. Algunas si.

Asi se expresaba una de las directivas entre-
vistadas:

Yo me siento la heredera de mujeres muy
valientes que en los campos de Almeria eran
madpres, esposas y trabajadoras sin solucién de
continuidad.

En cuanto al numero de hijos/as a su cargo,
podemos decir que el mayor porcentaje de las
personas encuestadas (con un 36,9%) no tienen
descendencia. Pero cuando deciden tenerla el
maximo suele ser de dos. No nos hemos encon-
trado demasiadas familias numerosas; aunque,
en todo caso, es el directivo varén quien “dis-
fruta” de ella.

Hay otro elemento que hemos tenido en
cuenta y que, por supuesto, incide también en
la conciliacidn: es el caso de tener la respon-
sabilidad de hacerse cargo de personas mayo-

res. En este caso s6lo el 8,3% de las personas
encuestadas han respondido afirmativamente.
Con dificultad una mujer puede llegar a ser
directiva y a tener a su cargo no sélo hijos/as
sino personas mayores. Aun asi, las hay. Esta
situacion no se produce en el caso del varén,
quien no suele hacerse cargo directamente del
cuidado de una persona mayor.

+Como es su perfil profesional?

Queremos empezar este apartado preguntan-

donos por su motivacién. ;Por qué se ilusio-

nan? ;Dénde encuentran la motivacién para
no rendirse, para ofrecer “buen hacer” a la
empresa? Como hemos podido ver a través de
las entrevistas, algunas mujeres se sienten “la
empresa’;, porque la han visto nacer y crecer... y
sienten que ellas son parte activa en esa “crea-
cién” (podriamos hablar de la metifora hijo-
empresa, considerar a la empresa como un/a
hijo/a - lo cual puede ser un tanto tramposo
porque ayuda a mantener prejuicios sobre las
mujeres-). A otras les motiva la posibilidad de
relacionarse con otras personas, para lo que
se sienten especialmente cualificadas. Otras
directamente reconocen que la mujer tiene
ambiciones, como las puede tener un hombre.

De las dos primeras motivaciones a la tercera

existe un paso cualitativo importante.

En las dos primeras concepciones sigue es-
tando de base lo que “razonablemente” la so-
ciedad espera de una mujer: a) que cuide a la
empresa como a su propia familia, como si
fuera su hijo; y b) que las mujeres son buenas
comunicadoras. Esto no estd mal siempre que
se combine con tener aspiraciones, que hasta
ahora ha sido un terreno muy masculino y poco
permitido para la mujer. Asi, entendemos que
es un logro que la mujer se sienta ambiciosa sin
que ello sea algo peyorativo y masculinizante.

Dos ejemplos:

P: ;Por qué te merece la pena trabajar en esta
empresa y no en otra? Porque igual ha teni-
do otras ofertas, posibilidad de moverse.

R: Hombre, es un trabajo muy activo, haces
cosas distintas, conoces a mucha gente. Van
para casi diez arios. Tocas muchos puntos,
vaya, y conoces el trato con la gente. También
tiene su punto eso de conocer a la gente.



P: Bueno, jti crees que las mujeres desean car-
gos directivos?
R: 87

Reflexiones sobre el acceso y la promocion:
Una mirada al interior de las directivas
Cuando se le ofrece la posibilidad de hablar en
alto y reflexionar escuchando y escuchandose
(a través de la entrevista), no son precisamente
esas variables las que mds impactan o impor-
tan. De tal manera que es posible reconocer
los c6digos méds nombrados que son, especial-
mente, dos. Uno hace referencia tanto al acceso
como a la promocién de manera transversal y
genérica (PNB). En concreto, el 54,84% de las
mujeres y el 45,16% de los hombres lo introdu-
cen en su discurso.

El otro gran tema se relaciona con el cam-
bio organizacional (PPT). Especificamente
el 71,43% de las mujeres y el 28,57% de los
hombres hablan del tiempo de dedicacién al
trabajo. Por lo tanto, en sus discursos predo-
minan cuestiones como la percepcion sobre la
existencia (o no) de barreras para el acceso y la
promocién de mujeres; es decir, su percepciéon
sobre la aplicaciéon (o no) de medidas discri-
minatorias por razén de género (PNB). El otro
gran tema es su percepcion acerca del tiempo
disponible para el trabajo y si él influye (o no)
en la promocidn.

Respecto a la primera cuestion (la existen-
cia de barreras para acceder y promocionar en
funcién del género) lo que encontramos es que
se intenta minimizar el impacto de dichas ba-
rreras contra las mujeres o, directamente, no
se reconocen, con el argumento de que (son
palabras textuales) “no se mira si se es hombre
o mujer, sélo se evaliian las capacidades para
desempenar el puesto” Aunque, en algunas en-
trevistas, esas barreras “invisibles” se llegan a
explicitar si se lee con atencién.

La otra cuestiéon méds nombrada, como deci-
mos, tiene que ver con el tiempo. Tanto hom-
bres como mujeres en cargos de responsabili-
dad se refieren a este aspecto (PPT) como algo
importante.

La organizacion y el manejo del tiempo es un
elemento esencial en la vida de las personas y
estd sujeto a variables como la edad, el género,

el nivel cultural, el lugar de residencia, etc. En
muchos casos es de libre eleccién, en muchos
otros viene impuesto. Asi pues, aunque es una
variable que cuenta igual para todas las perso-
nas, su uso puede ser completamente diferente.
En nuestro caso partiendo de la valoracién que
se describe en la literatura respecto al diferente
uso dependiendo del género, vamos a concre-
tar qué sienten y qué expresan las y los directi-
vos andaluces.

Reconocemos con Chinchilla (2003) que Es-
pana es uno de los paises donde mds horas se
pasan en el trabajo, aunque eso no signifique
que sea trabajando eficazmente. En nuestro
pais se invierten 1.798 horas de trabajo perso-
na/ano frente a las 1.644 que supone la media
europea. Igualmente Buqueras (2006) asegura
que Espana es el pais europeo en el que mas
reuniones de trabajo se celebran. Su conclu-
sion final es que es un exceso; un malgasto;
un derroche de energifas; una mala gestion del
tiempo.

Los directivos y directivas de empresas an-
daluzas manifiestan, a través del cuestionario,
su desacuerdo ante la afirmacidn: el niimero de
horas que un/a trabajador/a pasa en su puesto
de trabajo es un indicador de efectividad. De
hecho, el 59,4% lo expresan y apuestan por un
modelo empresarial que mida la efectividad
del/de la trabajador/a por la calidad y rapidez
de su trabajo. No obstante, el 31,1% sigue con-
siderando que el tiempo que su plantilla dedica
sirve como criterio para evaluar la calidad de
su trabajo.

Existe un desencuentro entre lo que se de-
sea y se espera (contestado en el cuestionario)
y lo que todavia pervive en las empresas. No es
dificil de entender que en el inconsciente co-
lectivo todavia se une cantidad de tiempo con
calidad del trabajo desempenado. Posiblemen-
te, también, hasta que las ideas no se exponen
en voz alta, no se es del todo consciente de este
hecho.

Su importancia parece ser punto de encuen-
tro entre las personas que estin desempeiian-
do puestos de responsabilidad; esto lo confir-
man nuestras y nuestros entrevistados. Sin
embargo, encontramos contundentemente do-
cumentado que el tiempo es vivido, sentido y
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consumido de manera desigual entre hombres

y mujeres (Murillo, 1996; Duran, 2000; Esteba-

ranz et al, 2004).

Podemos decir que en Andalucia se ha rea-
lizado una encuesta durante el periodo 2003-
2004 para estudiar el empleo del tiempo en
la poblacién andaluza (Junta de Andalucia,
2007), pudiéndose concluir, entre otras cues-
tiones, que:

a) Mujeres y hombres organizan su actividad dia-
ria de manera significativamente distinta.

b) En un dia promedio, las mujeres andaluzas
dedican 2 horas y 13 minutos menos que el
hombre al trabajo remunerado. Sin embar-
go, dedican 3 horas y 22 minutos mas que
ellos a las tareas del hogar y la familia. La
consecuencia es clara: los hombres disponen
de mas de 1 hora al dia para dedicarla a sus
aficiones (deporte, estudio, etc.)

Izquierdo (1988) senala que el tiempo tie-
ne una dimensién simbdlica, no medible, que
dirige los proyectos vitales de las mujeres. El
tiempo para las mujeres se caracteriza por su
heterogeneidad y por su diversidad (“eso de
que las mujeres puedan hacer dos o mas cosas
a la vez, que a veces sirve incluso de risa”). Es
continuo porque se va sucediendo en secuen-
cias repetidas de horas, dias, semanas... No se
diferencian claramente entre dias laborables
y festivos, entre tiempo familiar y profesional
(que se le vuelve en contra como causa de mu-
chos prejuicios laborales contra las mujeres), y
se suele organizar en funcién de otras perso-
nas. En cambio, el tiempo de los hombres estd
caracterizado por ser mas homogéneo, dis-
continuo, con diferenciacién entre desempeno
laboral-ocio y en el que prima el trabajo remu-
nerado y la presencia en el &mbito publico.

Precisamente la hipervaloracién del trabajo
remunerado sobre otros dmbitos de la vida ha
estado impidiendo una verdadera conciliacién
entre éste y la familia. Es una mirada muy equi-
parable a la que tiene Torns (2001) quien ha-
bla de dicotomia frente a sincronia. Dicotomia
tiempo de trabajo/tiempo de ocio y descanso
del hombre frente a la sincronia temporal que
suele marcar la actividad de las mujeres. Pre-
cisamente en la vida de las mujeres se produce
un continuo de tiempo donde no hay separa-

cién entre tareas: trabajo productivo, trabajo

reproductivo, cuidado del bienestar de otras

personas... no quedando posibilidad de invertir
adecuadamente el tiempo en ocio y descanso.

La consecuencia es previsible: no sélo se pro-

duce cansancio sino que se ayuda a perpetuar y

a alimentar el techo de cemento.

También Vera (1998) diferencia entre tiempo
auténomo y tiempo heterénomo. En el origen
etimoldgico de la palabra autonomia, encon-
tramos que auto significa propio y nomos sig-
nifica regla. Por lo tanto, auténoma es aquella
persona que es capaz de dictarse a si misma
su propia regla, su propia norma de conducta;
aquella persona que es capaz (o puede) auto-
dirigirse.

Como hemos dicho en otro momento (Nudiiez
y Loscertales, 2004), cuando se habla de tiem-
po relacionado con el mundo laboral, hay que
hacer referencia a dos concepciones diferentes:
la extensiva, que entiende que la productividad
estd directamente relacionada con la cantidad
de tiempo invertido; siendo una visién lineal
del tiempo. Y el intensivo, que supone medicio-
nes globales en funcién de los objetivos mar-
cados; donde calidad y cantidad no van de la
mano necesariamente. En este sentido, parece
que las mujeres prefieren concentrar su trabajo
y no participan tanto de las llamadas “comidas
de negocios” donde, en efecto, se negocia en
un ambiente diferente al estrictamente laboral,
dentro de la jornada laboral. Son estilos dife-
rentes.

Durante afios se defendi6 el trabajo a media
jornada como un “logro” para las mujeres por-
que ellas, salvo excepciones, son las que estin
a cargo de las tareas domésticas y de las acti-
vidades asociadas que implican una relacién
permanente con distintas instituciones (salud,
educacion o servicios). Esta relacién género-
duracién de la jornada laboral es absolutamen-
te tramposa para las mujeres porque:

a) Perpetua la adjudicacién de este tipo de
trabajo para las mujeres (los trabajos “de
ayuda”)

b) El trabajo a tiempo parcial no siempre sig-
nifica que se trabaje medio dia. En muchos
casos no se estd sujeto a una jornada fija.
Diferente seria la solicitud de jornadas mas



cortas para atender las necesidades de la vida
privada por parte de las mujeres pero también
de los hombres. Demandar jornadas parciales
menos arbitrarias y mejor negociadas resulta
una buena salida para cualquier persona que
trabaje, independientemente de su género.

Nos importaba, pues, conocer si La reduc-
cion de la jornada laboral para cuidar a hijos
menores de 6 arios no influye en las oportuni-
dades de promocién en la empresa (item n° 47),
y encontramos que la mayoria sefalan estar
en desacuerdo con dicha afirmacion. Asi pues,
existe una percepcién con tintes negativos
sobre la influencia que tiene la reduccién de
jornada por cuidado de la infancia. Muy inte-
resante (llamativo) es la respuesta que se da al
item n° 52; a la afirmacion como directivo/a no
tengo tiempo libre para mi. El andlisis de fre-
cuencia nos muestra que el 58,5% estan en des-
acuerdo, lo cual significa que la percepcién que
tienen es que realmente la empresa les permite
contar con tiempo suficiente para el ocio y el
descanso.

Las directivas en el audiovisual andaluz
Debemos empezar este apartado reconociendo
que a pesar de que las directivas del sector au-
diovisual trabajan en empresas pequeiias (y no
medianas o grandes), comparten absolutamen-
te esas motivaciones descritas en el apartado
anterior para las directivas de otros sectores.

Cuando se realiza un analisis pormenorizado
de lo que dicen hombres y mujeres podemos
detectar ideas (medidas en campos o cddigos)
que no han estado incluidas en el discurso de
los directivos pero que si han presidido el dis-
curso de las directivas. Le concedemos valor
porque también son cuestiones compartidas
por las mujeres que trabajan en el audiovisual.
Y encontramos seis: una estd vinculada al ac-
ceso (PDF) y cinco a la promocién (PCV, PCA,
PFC, PPH y PPM). Una conclusién evidente es
que éste es el escollo mayor: el progreso en el
sector y no tanto el acceso.

Igualmente detectamos que existe una pre-
ocupacion especial de las mujeres por la for-
macioén. Asi pues, entendemos que las mujeres
tienen claro de una manera latente, que deben
estar mucho mejor preparadas que los hombres

para poder competir con ellos. Se puede mati-
zar que son las mujeres que han llegado mas
alto (las Directoras Generales) las que subra-
yan la importancia de la formacién para llegar
a promocionar. No existen diferencias por sec-
tores ni por tamano de la empresa. Por tanto,
pertenezcan a la industria, al sector servicios
o a las TIC, consideran que es fundamental la
formacién. E igualmente, pertenezcan a una
mediana o a una gran empresa siguen mante-
niendo la importancia de estar bien preparada.

Estas mismas vivencias (que se pueden con-
cretar en la necesidad de estar bien prepara-
das) las hemos encontrado en las mujeres que
trabajan en el sector audiovisual. Asi pues, las
directivas lo que expresan es su sensacién de
que a las mujeres se les exige siempre mas. De
hecho, las directivas entrevistadas para nuestro
estudio se refieren a las competencias que en-
tienden basicas y que incluyen unas actitudes
como la disposicién méxima, la capacidad de
sacrificio o de empuje... (PCA) Con ello estdn
subrayando este sentimiento.

Las mujeres seguimos respondiendo de ma-
nera automdtica o refleja a muchos siglos de re-
probacidn, de censura sobre lo que sentimos o
sabemos. Ello tiene una consecuencia perversa:
mantener o perpetuar una elevada autoexigen-
cia personal y profesional. De tal manera que
la severidad que la sociedad muestra hacia las
acciones profesionales y familiares de las muje-
res han sido asumidas y nos llevan a pedirnos
siempre mds. A la vez, se consigue remover
mucha culpa si se cometen errores... La otra
opcion es “rendirse’; renunciar.

De la misma manera aparece con fuerza la
importancia del tiempo. Para las directivas
andaluzas en general la gestion del tiempo es
traida una y otra vez. En algiin momento vis-
to con otra mirada: en forma de “gasto” por
viajes o desplazamientos (PCV). Porque ésta
es una capacidad que las empresas valoran y
que suelen exigir a su personal directivo. Co-
incidimos con Estebaranz et al (2004) en que
existe una proporcién importante de mujeres
que continvan con el peso (fundamentalmente
psicoldgico) de todas las actividades, relacio-
nadas con la familia, que han de realizar y de
las que se sienten responsables. Con lo cual, y
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utilizando una referencia muy grafica, irse de
viaje para una directiva supone poner muchos
resortes en marcha; irse requiere de una vasta
organizacién familiar: asegurarse de quién cui-
dara de los hijos e hijas durante todo el tiempo
(salidas de colegios, comidas, etc.); dejar comi-
das hechas para varios dias, asegurarse que la
nevera estd llena, etc. Actividades que suelen
pasar desapercibidas para el directivo que se
va de viaje, que con decir algiin dia antes que
ha de irse por cuestiones profesionales, tiene
suficiente.

Las directivas del audiovisual comparten esta
situacion como estresante. Asi que estos mis-
mos argumentos, e incluso amplificados, estan
detrds de muchas mujeres que, aun teniendo
cualidades técnicas e ideas creativas, postergan
sus proyectos audiovisuales o (simplemente) no
los acometen. Inés Paris subrayaba que la con-
ciliacion es objetivamente dificil refiriéndose al
mundo cinematografico. Estas manifestaciones
las hacia en el II Festival de Cine de Cuenca,
al que fue invitada para hablar de “;Por qué
no hay mas mujeres directoras de cine?”. Son
muchas las que sienten la dificultad. Angeles
Gonzalez-Sinde cuando se subid a recoger su
Goya a la Mejor Direccion Novel en 2004, alu-
dié de manera explicita y clara a la conciliacién
y, en concreto, se refirio a la gestién del tiempo
diciendo: con un horario imposible (si quieres
dirigir una pelicula) apenas puedes estar con
tus hijos. En ese mismo acto, Bollain recogia el
Goya a la Mejor Direccién y acund la estatuilla
homenajeando(se) por su reciente maternidad.

Como hemos dicho en otro momento, a las
mujeres histéricamente se le ha adjudicado el
papel de abnegadas, obedientes... Ello ha hecho
que vivan el éxito como una trasgresion a la
norma y desearlo es desear ser como un hom-
bre, y eso no es adecuado. Por lo tanto, es muy
importante que la mujer consiga ir rompiendo
ese rol tan prejuiciosamente perverso. Es im-
portante que la mujer tenga ambicién. Esto es
un avance. Nos parece igualmente significativo
que las mujeres hablen de que han sido pro-
mocionadas bien por un hombre, bien por otra
mujer (cédigos PPH y PPM de las entrevistas),
frente a los hombres que no hacen mencion al-
guna a personas que le ayudaron a llegar a ese

puesto de responsabilidad que ejercen.

Tradicionalmente ni hombres ni mujeres
han visto a las mujeres capaces de promocio-
nar a otras personas, aunque ellas mismas (las
mujeres) sean triunfadoras. Las mujeres han
sido consideradas objeto de promocién mds
que agentes activos (Kaufmann, 2000). Esta
circunstancia coincide con la tesis de Babco-
ch y Laschever (2005) quienes afirman que los
hombres (en el 4mbito laboral) piden las cosas
(por ejemplo un ascenso) con mds frecuencia
que las mujeres: confirmo que es cierto que los
hombres adoptan un enfoque mds activo que las
mujeres para conseguir lo que quieren, pidién-
dolo (p. 17). Estas investigadoras demostraron
que la ineficacia de las mujeres para negociar
hace que pierdan grandes oportunidades de
ascenso o sueldo. La consecuencia es clara: las
mujeres deben manejar mds adecuadamente la
habilidad de negociar.

Es posible que las mujeres hayamos estado
recibiendo a lo largo de la historia el mensa-
je de que no es correcto pedir, que ya se nos
dard... Por esa razdn, entre otras, considera-
mos que la abnegacién, la cesion, la generosi-
dad, la modestia... son valores que no ayudan a
la mujer en su promocién profesional si no es-
tan equilibrados con la ambicién y el derecho a
pedir. Afortunadamente podemos decir que es
una tendencia que se va contrarrestando con el
paso de los anos y con el aumento de la autoes-
tima de las mujeres triunfadoras que ademads
de serlo, se lo creen (en el mejor sentido de la
palabra). Y, ademds, como un efecto pigmalion,
una vez que las mujeres llegan a puestos de res-
ponsabilidad, son mas sensibles a la detecciéon
de “mujeres vélidas” para ser promocionadas.
Tharenou (2001) estudiando el acceso a pues-
tos de decision y el género, encontré que las
mujeres que trabajan en estrecha colaboraciéon
con mujeres directivas, tienen mas posibilidad
de conseguir una promocién interna, un as-
censo laboral.

Por dltimo, algo que si distingue al sector
audiovisual es la financiacién como tema cen-
tral, algo que aunque en cualquier sector es de
evidente importancia, cuando la empresa es
pequena adquiere un rotundo interés. Un dato
revelador es el ndmero de mujeres cineastas



que financian sus propios proyectos porque
cuentan con productora propia. Uno de los
problemas con los que se encuentran estas mu-
jeres (incluso podriamos afirmar que las mu-
jeres en general) es encontrar financiacién. Y,
claro, como las mujeres que llegan a puestos
de direccién son, necesariamente, resolutivas
y creativas (ademds de valientes), resuelven/
afrontan el problema asumiéndolo en su to-
talidad. En esta linea se expresa Pilar Aguilar®
cuando afirma que: Se parte con una desigual-
dad brutal. Las directoras que ya han demos-
trado solvencia, que tienen numerosas pelicu-
las, que han recibido premios y con un publico
sélido, cada vez que presentan un nuevo pro-
yecto a los productores, estos las racanean y
las ningunean. A igual éxito de taquilla, ellas
van a tener mds problemas de financiacion que
ellos para el siguiente proyecto cinematogrdfico.
Y el problema no es nacional sino internacional
(lo cual lo agrava). Miriam Ruiz (2002) sefia-
la lo siguiente: A la hora de buscar los escasos
recursos economicos para filmar, ellas pasan a
un segundo plano. Para hacer una pelicula se
escogen® los hombres primero y algunas mujeres
con renombre internacional.

Muy interesantes, de mas calado de lo que en
un principio puede parecer y aplicables tam-
bién al mundo cinematografico, son las consi-
deraciones de Soledad Pérez Rodriguez’ quien
senala que las mujeres no sélo queremos la mi-
tad del poder sino la mitad del presupuesto. No
se trata sélo de “llegar” a puestos de decision,
sino de hacerlo en las mejores condiciones. Y
las mejores condiciones incluyen disponer de
una financiacién adecuada.

5.- Palabras extraidas de la entrevista que la critica de
cine Pilar Aguilar concede a la Revista El Mercurio Digi-
tal el 23 de marzo de 2008.

6.- Se refiere a las personas que financian, habitualmente
hombres.

7.- Soledad Pérez Rodriguez, Directora del Instituto An-
daluz de la Mujer (IAM), incluye estas palabras en su
agradecimiento a la Asociacion Sevillana de la Prensa
que premia al Instituto por sus veinte anos de andadura
en defensa de las mujeres y de una sociedad mas justa.
Dia del Patrén de la Prensa (enero de 2009).

4.7.4. Conclusiones

Relacionadas con todo el estudio
Destacamos, de manera resumida, algunas de
los datos mas significativos encontrados:

m En la mediana y gran empresa andaluza, en-
contramos que el mayor porcentaje de muje-
res que estan en puestos de responsabilidad
tienen una edad que oscila entre los 31 y los
40 anos.

m En cuanto al numero de hijos/as, el mayor
porcentaje de las personas encuestadas
(un 36,9%) reconoce que no tienen aun
descendencia.

m E1 86,2% de las personas directivas andaluzas
reconocen que no tienen personas mayores
a su cargo.

m Es en el sector de Servicios y A.G.P. donde in-
cluso pueden llegar a un 100% de promocién
por via interna, especialmente si la categoria
es de puestos intermedios.

m La formacion inicial de las mujeres directi-
vas es, fundamentalmente, universitaria. Y
destacan las licenciadas en el area de cono-
cimiento de ciencias sociales y en las dreas
técnicas.

m Existe una mayor presencia de mujeres en el
sector TIC y el Audiovisual frente a sectores
como Industria, Construccién y Transporte.
Posiblemente porque es un sector mas flexi-
ble y que brinda mayores posibilidades para
conciliar la vida familiar y personal con la
laboral.

m Son las mujeres que trabajan en el sector TIC,
las que realizan la formacién continua me-
diante tres maneras: a través de la estancia
en el extranjero, de los cursos que les pro-
porciona la empresa y a través de la consulta
a sus colegas.

m La formacién en las empresas del sector
TIC suele hacerse especialmente muy cer-
ca del periodo de constitucion de la propia
empresa.

m Las empresas del sector Industria son las que
senalan hacer la formacién continua a través
de cursos de Postgrado.

m Los hombres aparecen asociados a las em-
presas del Sector de Construccién y Trans-
porte, donde no se suele dar una formacién
continua reglada.
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m Las empresas del sector Servicios y A.G.P.
presentan sobre todo ausencia de Formacién
Continua mediante cursos de postgrados.

m E166,1% de los directivos varones consideran
que el tiempo que pasa un trabajador o tra-
bajadora en la empresa no es un indicador
de efectividad. Las directivas ven contradic-
ciones entre lo que deberia ser y lo que se
encuentran realmente.

m En general, la mediana y gran empresa anda-
luza considera que tiene en cuenta el criterio
de diversidad a la hora de anunciar vacantes
y que pone de manifiesto ese interés.

m Como contrapunto, las empresas expresan
que no hacen un seguimiento serio sobre
si la mujer estd adecuadamente represen-
tada en todas las dreas y niveles de la pro-
pia organizacién.

Relacionados con las barreras en el acceso y

la promocion laboral

Como meta-andlisis podemos sefalar la im-

portancia de haber complementado los estu-

dios: cuantitativo y cualitativo, porque cuando
se le ofrece la posibilidad de hablar en alto y re-
flexionar escuchando y escuchandose (es decir,

a través de la entrevista), salen a la luz ideas no

tan “politicamente correctas”; aparecen senti-

mientos, que también permiten tomar el pulso

a la empresa. La entrevista:

m Nos permite estudiar lo sutil del discurso y
de ese andlisis es posible recoger, por ejem-
plo, que se intenta minimizar el impacto de
las barreras invisibles contra las mujeres o,
directamente, no se reconocen, con el argu-
mento de que “no se mira si se es hombre o
mujer, sélo se evaltian las capacidades para
desempenar el puesto” Por ese motivo, se
debe seguir alerta porque existen situacio-
nes de discriminacion invisibles.

m Nos muestra el gran valor que se le da al tiem-
po, aunque hombres y mujeres lo “viven” de
manera diferente.

m Nos permite conocer que la directiva andalu-
za estd formada, es valiente, estd motivada,
tiene una adecuada autoestima, ilusién, ca-
pacidad de decisién, cuenta con una fortale-
za psicoldgica envidiable, tiene ambicién... y
todo ello le permite mantenerse en su pues-

to sin derrumbarse, evitando que el techo
de cemento “se le caiga encima” y que no la
paralice un “suelo pegajoso”.

m Nos permite conocer la sensacién de cumplir
una “doble jornada” en el caso de la mujer.

m Nos permite valorar que las mujeres suelen
reconocer quién las ha ayudado en la pro-
mocion, algo que no es expresado por los
colegas varones.

m Nos permite subrayar que a medida que mas
mujeres estin en puestos de decisién y den-
tro de los circulos de decisién sobre quién
promociona, otras mujeres estin siendo
consideradas para los ascensos.

m Nos permite resaltar la importancia de la
financiacién a proyectos presentados por
mujeres.
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CAPITULO 5. LA CONCILIACION:
UN RETO EN EL AUDIOVISUAL

5.1. La conciliacion de la vida personal y familiar: singularidad del
sector audiovisual

5.2, La aplicacion de medidas de conciliacion al sector
audiovisual

5.3. Mujeres periodistas ante la conciliacion







Inés Romero Arrayas — Productora.
Delegada de CIMA Andalucia -

Periodista y productora independiente. Es Licenciada en Ciencias de la Informa-
cién por la Universidad Complutense de Madrid (1983) y Master en Industria
Audiovisual por la Universidad Internacional de Andalucia (1996). Sus trabajos
mas recientes como productora ejecutiva son dos tv movies: “El Estafador” Ri-
card Figueras (2007) y “bajo el mismo cielo” Silvia Munt (2008)

En 2005 fundé su propia empresa, Arrayas Producciones. Hasta entonces habia
trabajado en la COPE (cuando chica), CADENA SER, EL CORREO DE ANDA-
LUCIA, DIARIO 16, EL PAIS (cuando joven) y en campaias de Comunicacién
para distintas instituciones (atin joven).

Desde 1989 es plantilla de la RT'VA donde ha desempefiado distintos puestos
de responsabilidad en los Servicios Informativos y en el departamento de Pro-
gramas de Canal Sur TV como coordinadora, directora de programas y Jefa de
Programas (1997-2003).

Trabajos en television. Redactora de Canal Sur Televisién por oposicion desde
1989; Delegada de Canal Sur Television en Huelva (marzo 89 - enero 93); Direc-
tora del magazine informativo de CS TV. “Mediodia” (1991); Editora y presenta-
dora de los programas especiales para Canal Sur Television sobre el Festival de
Cine Iberoamericano de Huelva desde (1989-1995). Reportera en varias campa-
nas electorales; Trabajos como presentadora y editora en Especiales Electorales;
Presentadora de las conexiones locales diarias con Huelva (del 92 al 96); Presen-
tadora y directora de los Programas Especiales del Rocio en CSTV. (1989- 1996);
Productora y redactora de mas de 2.000 noticias editadas en distintos formatos
del 89 al 96 en CS TV; Coordinadora de Programas en Canal Sur TV desde julio
del 96 a mayo del 97; Jefa de Programas Canal sur Tv (1997-2003).

Ponente y conferenciante en distintos foros sobre temas relacionados con la tele-
visién y el periodismo. Profesora de “Programacion y formatos” en el master de
Comunicacién de la Universidad Internacional de Andalucia).

5.1. La conciliacion de la vida personal y familiar: singularidad
del sector audiovisual

5.1.1. Una aproximacion a la desde una perspectiva cientifica o académica,

necesidad de conciliar aunque para orientar la reflexién y algunas so-
luciones hemos acudido a las cifras oficiales

Esta ponencia se acomete como una reflexiéon  publicadas por el Fundacién Europea para la
desde la visién de mujer, profesional, ama de ~ Mejora de las Condiciones de Vida y de Traba-
casa, madre, esposa, hija y todo lo demds. No  jo sobre El horario de trabajo y la conciliacion
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de la vida familiar y laboral en las empresas
europeas’.

El horario flexible esta establecido en el 48%
de las empresas con mas de 10 trabajadores/
as, en el sector de los servicios mas que en el
industrial. En un 68% es para favorecer la con-
ciliacién y, en el resto, para la mejor adaptacion
a la carga de trabajo.

En esta encuesta, hecha en 21.000 centros de
trabajo, se manifiesta que hay mucha diferencia
entre los paises en el porcentaje de atencién a
la flexibilidad laboral. En los Paises Bajos, casi 9
de cada 10 empresas tienen personal a tiempo
parcial, frente a 2 de cada 10 en Grecia o Por-
tugal. Un dato clave para explicar las reticen-
cias de la propia plantilla a ciertas practicas de
conciliacion es que el 41% de la misma afirmé
que el trabajo a tiempo parcial perjudica sus
perspectivas de ascenso. Personalmente, estoy
de acuerdo porque esa es la prictica tradicional
de las empresas y ahi creo que es donde debe-
mos dirigir los esfuerzos de la sociedad civil y
de las instituciones implicadas.

La Fundacién Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo hace un se-
guimiento de la publicacién del informe prin-
cipal sobre la encuesta a través de una serie
de informes analiticos exhaustivos sobre los
siguientes temas: trabajo a tiempo parcial; per-
miso parental; jubilacién anticipada y jubilacién
anticipada gradual; horarios de funcionamien-
to mds amplios; flexibilidad en las empresas y
didlogo social sobre el horario de trabajo y la
conciliacién de la vida familiar y laboral.

Una de las conclusiones de ese informe es
que estas medidas reducen el absentismo labo-
ral, presenta una plantilla mds motivada, mejor
adaptacion a la carga de trabajo y reduccién de
las horas extraordinarias remuneradas ademads
de mayor satisfaccién en el trabajo

Estos datos son importantes como otros que
se estdn elaborando en estos momentos en el
seguimiento porque, sin datos, no hay visibi-
lidad, y sin visibilidad es imposible elaborar
politicas para superar la desigualdad. Muchas
de las medidas que hoy se aplican en las em-

1.- En http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2006/25/
es/1/ef0625es.pdf.

presas vienen forzadas por la Ley 39/1999, de
5 de noviembre, para promover la conciliacién
de la vida familiar y laboral de las personas tra-
bajadoras®. Pero en éste, como en otros aspec-
tos de las diferencias de género, el derecho no
remedia el hecho.

Para abordar la conciliacién de la vida labo-
ral con la familiar, tenemos que tener un esce-
nario. Depende del sector, de si el trabajador o
trabajadora es rural o urbana, si vive en Ale-
mania, América o Andalucia. Precisamente, en
estas jornadas hablamos de la conciliacion des-
de la perspectiva de la empresa y en el sector
audiovisual en nuestra Comunidad.

5.1.2. Un punto de partida: co6mo
son las empresas audiovisuales
andaluzas

El perfil de la empresa audiovisual de Andalucia

de 2 a 5 trabajadores/as fijos/as que en momen-

tos de producciéon pueden llegar a 50 contratos

0 mads, entre mercantiles y laborales.

Por historia, por cultura, en Andalucia la
mujer se ha incorporado al trabajo remunera-
do mads tarde que en otras zonas de Espana mds
industrializadas, donde la conciliacién ha sido
premisa de las empresas y de las instituciones
publicas mucho antes, dadas estas razones ob-
vias. Para que en las parejas los dos trabajen o
se flexibilizan los horarios, o hay guarderias en
las empresas o cobertura asistencial ptblica o
privada. También, en Andalucia mds que en
otros territorios, el uso del tiempo es asimétri-
co entre hombres y mujeres:

m El tiempo que los hombres emplean en el tra-
bajo remunerado determina el tiempo que
tienen para sus familias. El tiempo que las
mujeres emplean en sus familias determina
la cantidad de tiempo de que disponen para
el trabajo remunerado.

m E] tiempo de las mujeres es continuo, casi no
hay diferencia entre dias laborales y de ocio.

m El tiempo de las mujeres es heter6nomo (se
organiza en funcion de las necesidades de
otros) y es trabajo donado (regalado, no va-

2.- En BOE n° 266 de 6 de noviembre de 1999.



lorado). Los hombres, mientras, se organi-

zan de forma auténoma®.

m “La desigualdad en el uso del tiempo tiene
consecuencias de discriminacién™. Prueba
de ello es que las oportunidades son inversas
ala hora de conseguir trabajo segtin si el que
hace la entrevista es un hombre joven con
hijos o una mujer joven con hijos.

Existe un problema social en cuanto al uso
del tiempo arraigado en la organizacién. Las
posiciones de partida no son equilibradas, las
mujeres estin en peores condiciones y se debe
tener en cuenta. Pero es necesaria la corres-
ponsabilidad social: “la igualdad de oportuni-
dades debe estar en el centro de la medidas de
conciliaciéon” (Ob.cit.).

5.1.3. La conciliacion como
herramienta para la igualdad

La conciliacién es un instrumento para la
igualdad. Decimos muchas veces que “las mu-
jeres conciliamos a costa de nuestra promo-
cién, y s6lo promocionan otros a costa de no
conciliar’, pero tenemos que tener claro que
“cualquier avance en igualdad es contrario a la
competitividad si la empresa no estd conven-
cida de que el 50% del talento tiene género en
desventaja” (Ob.cit.).

Conciliar no es solo un derecho de las per-
sonas, sino un factor en el tipo de empresa y
sociedad del siglo XXI. “El talento y la capaci-
dad para innovar son el factor diferencial que
determina el éxito o fracaso de un proyecto
empresarial (en EE.UU. un 40% de profesiona-
les son de conocimiento)”. Por todo ello, debe-
mos reconocer que:

3.- Ver blog Trinidad Nuiiez, profesora de la Facultad de
Comunicacién de la Universidad de Sevilla, en http://
fcom.us.es/blogs/mujeresempresas/tag/trinidad-nunez.

4.-Comparecencias de la Subcomisién de Conciliacién
del Congreso de los Diputados, en http://lourdesmu-
nozsantamaria.blogspot.com/2005/09/conciliaci.html.

5.- Moraleda, A. (2006): Ofrecer la posibilidad de conci-
liar es rentable, la igualdad centro de la conciliacion, en
http://lourdesmunozsantamaria.blogspot.com/2006/04/
ofrecer-la-posibilidad-de-conciliar-es.html.

m El tiempo de la mujer estd condicionado por
las cargas familiares.

m Al impulsar politicas hay que tener en cuen-
ta varios factores: la discriminacién laboral
de la mujer, el rechazo de las empresas a
contratar mujeres, la retribucién de las cui-
dadoras que puede condenar a las mujeres a
quedarse en casa, etc.

m El modelo publico de atencién a la dependen-
cia debe permitir a las mujeres desarrollar
sus capacidades y su libertad.

m Mujeres y hombres debemos redefinir una
manera de distribucién de los tiempos.
Algunas de estas reflexiones son citas de es-

tudios de la catedratica de Economia Cecilia

Castafio, y de Inmaculada Alvarez, de Muje-

res Empresarias. De Inmaculada es la frase si-

guiente: “Igualdad, dependencia y conciliacién
estdn relacionadas”.

Por esto, creo que es importante que re-
flexionemos en el sector audiovisual sobre el
peligro del trabajo en casa. Podemos escribir,
investigar, llamar por teléfono, gestionar, man-
tener multiconferencia y al tiempo hacer un
estofado, cambiar al/a la pequefio/a, planchar,
aprovechar en los atascos para recuperar ideas
o tener nuevas.... jojo! Los hombres trabajan
desde casa, las mujeres en casa.

Fuera de ciertas ventajas coyunturales, no
encuentro beneficio. Se duplican tareas y pro-
duce aislamiento por mucho Facebook, Tuen-
ti y todas las redes sociales que tengamos en
“Favoritos”. Los equipos se crean a fuerza de
tormenta de ideas y roce y es en los ojos don-
de se aprende la lealtad y el vértigo. El trabajo
en casa, el teletrabajo, tan facil de realizar en el
sector audiovisual en épocas de desarrollo:

1.- Alarga los tiempos de coccién de los proyectos.

2.- Duplica el trabajo, porque las obras audio-
visuales se hacen en equipo.

3.- Discrimina negativamente porque en la ca-
lle hay un montén de trabajadores/as de tu
especialidad mirando a los ojos y reforzando
el modelo de trabajador/a ideal como joven,
libre y de plena dedicacion.

4.- Y sobre todo porque nos resta argumentos
para la igualdad.

No podemos defender que somos el 50% del
talento disponible, la fuerza més importante
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del yacimiento de talento y que “la diversidad

de equipos de trabajo genera valor para la em-

presa” (Ob.cit.) y practicar el aislamiento como
férmula para la conciliacién.

La solucidn estd en la conciliacién en igual-
dad de condiciones. Hay que reivindicar la con-
ciliacién para hombres y mujeres de manera
activa. La causa mayoritaria de abandono del
empleo de las mujeres es la dificultad de conci-
liar. “Conciliar no es trabajar menos es trabajar
de forma distinta”(Ob.cit.).

Para terminar me atrevo a aventurar algunas
sugerencias a esta reflexion:

m Las empresas son los primeros agentes que
han de creer en la flexibilidad laboral como
instrumento de conciliacién y si no creen
habra que obligarles por ley.

m Los segundos agentes para la conciliaciéon
son las personas que ocupan cargos de di-
reccién. Hay que transformar los procesos.

m Apoyar con incentivos a las empresas que
reconozcan que hay un nuevo modelo de
convivencia doméstica que implica al hom-
bre en la paternidad, que reconozca las obli-
gaciones familiares y personas dependientes
a cargo y que reorganice ritmos, tiempos y
espacios laborales en didlogo con los repre-
sentantes sindicales.

m Favorecer las politicas de servicios ptblicos
por encima de las basadas en subvenciones
particulares. Al final son las mujeres las que
cuidan. Hemos avanzado en ahora pare-
ce que trabajan haciendo lo mismo porque
cobran por ello, pero la divisién laboral en
funcién del sexo permanece.

Por lo que me toca, las propuestas de conci-
liacién deben contemplarse también en las mu-
jeres auténomas que cada vez somos mas.

En Andalucia, en la RTVA, como empresa
publica motor del sector audiovisual, las me-
didas de conciliacién estdn contempladas en
convenio, pero es en las empresas proveedoras
de contenidos y servicios donde debemos ha-
cer mas hincapié en extender estas practicas.
No es de extrafiar que el mayor nimero de mu-
jeres directivas y con cargos de responsabilidad
se dé en las empresas publicas donde es mds
facil compatibilizar los roles tradicionales con
las practicas profesionales. No es por gusto y

concienciacién masculina, es por obligaciéon
estatutaria. Ese es el camino. El hecho sin de-
recho en la conciliacién es una lucha de titanes
que extenda e invita a la desercion.

Es urgente un estudio que ponga cifras a la
realidad contractual que viven las mujeres en el
sector audiovisual andaluz. Ojala de estas jor-
nadas salga ese impulso que invite a profesio-
nales e instituciones a realizarlo. Desde CIMA
nos comprometemos a impulsarlo y para ello y
propiciado en este encuentro, ya hemos hecho
las primeras gestiones para que se ponga en
marcha y pueda estar concluido para las préxi-
mas jornadas de 2010.

5.1.4. Resumen final: la sinopsis

Las politicas empresariales de conciliacién, hora-
rio flexible, jornadas reducidas, jornadas compri-
midas, teletrabajo, guarderias, desarrollo de ser-
vicios para el cuidado de personas dependientes,
sensibilizacién en valores, etc. son un bien para la
sociedad, no sélo para la muyjer.

El concepto de trabajador o trabajadora ideal
estd fundamentado en un modelo de persona li-
bre y disponible que no sélo perjudica a la mujer,
sino también es discriminatorio para el hombre
que ha asumido que las responsabilidades familia-
res también son suyas. Los avances legislativos en
materia de igualdad no han llegado a las empresas
y las consecuencias negativas de este conflicto no
perjudican sélo al personal empleado sino a la pro-
pia empresa que vera incrementar la tasa de absen-
tismo, la desmotivacion y la pérdida de talento.

Nacimos de una generacién que habia vivido
la guerra y la penuria, crecimos en una genera-
cién que proponia un cambio de roles en la so-
ciedad con la ilusién de lo inédito y la esperanza
de mejora. Llevamos adelante los roles incul-
cados y los creados. Criamos hijos e hijas para
la igualdad y avanzamos mds que las empresas.
Para las mujeres que hoy lideramos empresas
cada nuevo obstaculo superado es un soplo de
seguridad y estima. Creamos ilusiones sobre ci-
mas conquistadas. Pero fue un espejismo. Hoy
nuestras hijas y nuestros hijos tienen que seguir
luchando para que la igualdad que ya tienen en
sus casas llegue a sus empresas.



Salud Reguera Garcia - Asesora juridica en el
ambito audiovisual -

Abogada. Consultora juridica audiovisual. Comienza en 1991 su andadura pro-
fesional en TELE EXPO, la empresa publica de radio y televisién para la Exposi-
cion Universal de 1992, desarrollando su labor como técnica del Departamento
de Relaciones Externas primero y Relaciones Internacionales.

En 1993, funda junto a otros companeros, IKONO CONSULTORES, una con-
sultora de comunicacién que entre otras actividades se dedicé a la elaboracién
de planes integrales de comunicacion, a la distribucién nacional e internacional
de producciones audiovisuales, mayoritariamente andaluzas, y a la edicién de
la revista “Andalucia Audiovisual” En 1999, decide iniciar una etapa en solitario
y desde entonces dirige ESE&ERRE ASOCIADOS, una consultora juridica es-
pecializada en materia audiovisual y de comunicacién. De Octubre 2004 hasta
Septiembre de 2008, ha llevado a cabo la direccién técnica del Programa de
Microcréditos de FUNDACION GENUS, en colaboracién con la Consejerfa de
Empleo de la Junta de Andalucia y la entidad financiera “la Caixa”

Participa habitualmente en actividades docentes relacionadas fundamental-
mente con aspectos juridicos y empresariales del sector audiovisual, organiza-
das, entre otras entidades, por la Universidad de Sevilla, Radio Television de
Andalucfa, Confederacion de Empresarios de Andalucfa y Fundacién Audio-
visual de Andalucia. Es coautora de varias obras y ha colaborado en publica-
ciones de distinta indole, relacionadas con la empresa y con el sector cultural,
especialmente el audiovisual, y en jornadas, seminarios, foros, etc. Es vocal de
la Junta Directiva de la Asociacién de Especialistas en Derecho Audiovisual de
Andalucia (AEDA), Vicepresidenta de Organizacién de la Asociacién de Em-
presarias de Sevilla (AES) y Vocal del Comité Ejecutivo de la Federacién Anda-
luza de Mujeres Empresarias (FAME). Miembro de la Asociacién de Mujeres
Cineastas y de Medios Audiovisuales (CIMA). Preside el Consejo de Redaccién
de la revista “Empresarias”

5.2. La aplicacion de medidas de conciliacion al sector audiovisual

5.2.1. Introduccioén por las y los hijos. Refleja que hay menos mu-

jeres activas que hombres, menos mujeres tra-

Segun el ultimo Informe de Impacto de Género
de la Junta de Andalucia, la mujer sélo ha gana-
do terreno en la esfera del poder publico, en lo
laboral sigue soportando mas paro, mds preca-
riedad, gana menos y sigue dejando el trabajo

bajando, mds mujeres que renuncian a la vida
laboral para quedarse cuidando a sus hijos e hi-
jas, que hay mas mujeres en trabajos a tiempo
parcial (el 79%), mdas mujeres en la Universidad
y con mejoras notas, aunque ello no se refleja
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en su vida profesional, que la tasa de actividad
en mujeres baja cuando tienen descendencia y
que ademas hay brecha digital: Internet es mds
usado por hombres que por mujeres.

La progresiva incorporacién de la mujer al
trabajo, al trabajo remunerado, ha motivado en
los ultimos afios, en las empresas y en la Ad-
ministracién, que se haga necesario analizar la
realidad que ha provocado la contraposicién de la
vida personal o familiar y la laboral o profesional.
Las conocidas desventajas con las que la mujer se
ha lanzado al dmbito laboral, ya sea por cuenta
propia o por cuenta ajena, han supuesto y siguen
suponiendo unos auténticos limitadores para el
legitimo desarrollo de las mujeres en la esfera de
lo laboral y de lo publico, ya sea de forma volunta-
ria o por exigencias de su entorno.

Factores como el desigual reparto de respon-
sabilidades entre sexos en la esfera privada, la
tipologia de trabajo en funcién del género y la
falta de instrumentos — normativos, logisticos,
econdmicos, tecnoldgicos, etc.- que coadyuven
a facilitar esta conciliacidn, este entendimiento
necesario, entre las diferentes esferas, provo-
ca entre otras consecuencias, desigualdad en
oportunidades en el empleo, falta de equilibrio
en lo familiar y en lo social, abandono de carre-
ras profesionales o empresariales y, ademads, en
el dmbito empresarial, afecta a la productividad
y a la calidad de vida en general.

Esta claro que, si bien no es justo generalizar,
el modelo de trabajado ideal que tienen la ma-
yoria de los empleadores y empleadoras, en la
mayoria de los sectores de actividad, también
en el audiovisual, es perjudicial para las muje-
res y para los hombres que asumen responsabi-
lidades familiares. Me atreveria a decir incluso,
que llega a ser discriminatorio, pues cada vez
hay mds personas que en este escenario, expe-
rimentan conflictos entre el dmbito laboral y el
familiar pues no pueden atender de forma sa-
tisfactoria estos entornos tan importantes.

5.2.2. La empresa

Los problemas de conciliacién tienen conse-
cuencias nefastas tanto para el empresariado
como para los trabajadores y trabajadoras. Se

produce insatisfacciéon laboral, disminucién
del rendimiento, elevacion de las tasas de ab-
sentismo, desmotivacion, pérdida de personas
cualificadas, etc.

Todas estas cuestiones provocan en la em-
presa una bajada de productividad, aspecto
vital para estas entidades, pues hace que su
competitividad en el mercado disminuya con
todo lo que ello supone de pérdida de presen-
cia en ese entorno. El deterioro de la imagen
de empresa es también otro aspecto que, si
bien no es un activo cuantificable como otros,
conlleva una valoracién econémica y supone
un elemento que puede poner en riesgo la
propia empresa.

Siendo realistas, debemos aceptar que el
empresariado estd susceptible con el asunto
de la conciliacién, tiene cierta desconfianza
ante cualquier medida que pueda suponer
reduccién del tiempo de trabajo, lo que obli-
ga a que las politicas de conciliacién, ademas
de afectar a todas las personas empleadas, no
provoquen una merma en la productividad
empresarial y, por tanto, una reduccién de sus
posibilidades para competir y ser sostenibles
en el mercado.

La mayoria de las y los empresarios no com-
parten la idea de que conciliar significa ganar
lo mismo pero con menos horas o ganar me-
nos trabajando menos horas. Ciertamente,
hay procesos productivos que no permiten
reducciones horarias aunque ello conlleve re-
duccion salarial, no es cuestién de eso. Si un
empresario o empresaria cuenta con una bue-
na empleada, o una buena directiva, no quie-
re que ésta practique asiduamente permisos,
aunque deje de cobrar o incluso obtenga por
ello incentivos publicos.

Parece que, desde este planteamiento, que
es el que realmente presentan las empresas, la
conciliacién auténtica es la que permite res-
petar la competitividad de éstas y el atender,
de forma mas plena, las demandas familiares
trabajando lo mismo. Facilitar la conciliacién,
se considera un coste que la empresa no esta
dispuesta a asumir, aunque ya haya datos que
permiten aseverar que el beneficio que obten-
drian seria mayor que la inversion a realizar
por este concepto.



Las empresas, para implantar con decisién
medidas de conciliacién, necesitan un retorno
que justifique el posible costo de implantacidn,
que puede consistir entre otros factores en un
incremento de la productividad, una mejora del
clima laboral, mayor competitividad, menos ab-
sentismo, practica de la RSC -que va mas alla que
el cumplimiento de la ley-, retencién del talento,
buena imagen, Best Work Places, etc.

5.2.3. La universalidad de las
medidas de conciliacion

Los poderes ptblicos han tenido y tienen un pa-
pel prioritario en la potenciacion de la igualdad
entre hombres y mujeres, promulgando leyes
—la propia Constitucién, que recoge la obliga-
cién de promover y garantizar las condiciones
para la eficacia del derecho a la igualdad y no
discriminacién (art. 9.2 y 14) y reconoce la pro-
teccién integral de la familia (art. 39); Direc-
tivas europeas, Ley de conciliacion (19/1999),
Ley de Igualdad (2007), Estatuto del Trabajo
Auténomo (Ley 20/2007)- e impulsando politi-
cas, pero en muchas ocasiones estas iniciativas
han sido percibidas o incluso aplicadas obvian-
do su caracter universal y, por tanto, ello ha
desvalorizado su efecto impulsor.

Es importante plantear la conciliacién para
todas las personas, hombres y mujeres, indivi-
dualmente, pero como derecho social colectivo.
No se debe confundir, y se hace, la conciliacién
con el fomento de la vida profesional y familiar
asumiendo el reparto de trabajo hoy existente.

La realidad revela que son muchas mas mu-
jeres las que se acogen a instrumentos de con-
ciliacién, pero el éxito de algunas empresas
espaiolas y europeas en la aplicacion de estas
medidas es que lo hacen de forma universal,
afecta tanto a hombres como a mujeres, a tra-
bajadores como a trabajadoras, ya que su fina-
lidad es promover la igualdad de género. Si las
medidas sélo se aplican a mujeres, lo Gnico que
se consigue es perpetuar los problemas, de for-
ma que las empresas preferirdn siempre con-
tratar a hombres porque pensaran, como hay
muchas empresas que piensan, que contratar a
mujeres es mas costoso.

5.2.4. Necesidad de una nueva
cultura de organizacion

Se hace necesaria, por tanto, una nueva cultura
de organizacién, una nueva disposicién de los
recursos, de las estructuras. La conciliacién es,
debe ser, un conjunto de acciones sociales, ins-
titucionales y empresariales para posibilitar la
consecucién en ultima instancia de una socie-
dad mas justa, lo que supone organizar el en-
torno laboral de otra forma, otra manera, que
no debe suponer trabajar menos, sino hacerlo
de forma distinta, posibilitando que los indivi-
duos puedan atender dmbitos aparentemente
incompatibles: el personal y el laboral.

En este sentido, es en el que se debe traba-
jar y se estd trabajando. La conciliacién no
puede recaer sélo en la persona, o en la em-
presa, o en la Administracién. Medidas como
horarios flexibles (no reducidos), teletrabajo,
aprovechamiento de nuevas tecnologias, telea-
sistencia, ayudas domiciliarias, financiacién o
cofinanciacién de centros para menores o ma-
yores, etc., pueden ser recursos valiosisimos
para posibilitar la conciliacién de los intereses
mds importantes para la gran mayoria de las
personas, especialmente de la muyjer: la familia
y el trabajo.

La conciliacion se convierte en una medida
necesaria, no sélo para permitir la incorpora-
cién de mujeres al mundo del trabajo remune-
rado, sino para mantener esa fuerza de trabajo
—hombres y mujeres - que ya empieza a valorar
el tiempo por encima de la retribucién. Cada
vez hay mads personas que a la hora de buscar
o cambiar de trabajo, evaltian el valor afiadido
que una empresa le puede aportar en relacién a
este punto; cada vez, el factor tiempo se impo-
ne como elemento que influye a igual o mayor
medida que el factor econémico.

Ya hay estudios y opiniones de personas ex-
pertas que recomiendan la adopcién de me-
didas facilitadoras de conciliacién, pues se
conoce el elevado coste que supone prescindir
de las mujeres, el coste econdmico y social de
que las mujeres opten mayoritariamente por
determinados puestos de trabajo dentro de una
empresa renunciando a otros que aumentarian
la rentabilidad general de la empresa.

LA CONCILIACION: UN RETO
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La Ley de Dependencia, que comienza ahora a
ponerse en marcha y que adn, a mi juicio, no se
puede valorar objetivamente su impacto, pue-
de ayudar a solucionar una parte importante de
los problemas que impiden a ciertas mujeres,
con personas dependientes a su cargo, su acce-
so a lo laboral, si bien, las verdaderas dificulta-
des para muchas personas, especialmente mu-
jeres, provienen del dia a dia, de esas necesarias
gestiones que tenemos que incluir en nuestras
agendas diarias como parte de nuestras tareas:
visitas al médico, reuniones con personal edu-
cador, reparaciones del hogar hechas por pro-
fesionales externos, periodos de vacaciones,
gestiones con la Administracion, etc.

Son situaciones que tradicionalmente han sido
“competencias” de la mujer y que hoy, porque tra-
bajan los dos componentes de la pareja, requieren
férmulas para resolverlas, lo que constituye una
responsabilidad de todos los agentes, de las empre-
sas, de la Administracién y de toda la sociedad.
Resulta curioso que paises con mayores indices
de fecundidad (norte de Europa o Francia), o
mas liberales (EE.UU., Reino Unido, Australia),
o con mads politicas publicas (paises nérdicos)
son los que presentan datos de mayor presen-
cia de mujeres en el mercado de trabajo y en
cambio, en los paises del sur, donde el indice
de natalidad es menor, la ocupacién femenina
también lo es.

Muchas veces se ignora esta realidad, se me-
nosprecia el valor que puede suponer para la
sociedad la consecucion de la ansiada concilia-
cion, sin pensar que la prosperidad futura, que
el desarrollo econémico, social, empresarial,
de pleno empleo de un pais, dependen en gran
medida de la consecucién de estos objetivos
de conciliacién y de mejora de calidad de vida
en definitiva. Numerosos estudios econdémi-
cos han apuntado al conflicto trabajo-familia
como el causante de muchos males que afectan
al sector empresarial. Cuando un trabajador o
una trabajadora alcanza el necesario equilibrio
muestra mayor satisfaccion, mayor disposiciéon
a comprometerse con su entidad, es capaz de
involucrarse a un mayor nivel, y ello como res-
puesta a la sensibilidad que su empresa mues-
tra respecto a las expectativas y necesidades
que la persona ostenta.

Es necesario plantear que, partiendo de la nor-

mativa existente, de la voluntad inspiradora

de quienes legislan, de los recursos que, poco

a poco, se van poniendo a disposicién de las

organizaciones empleadoras, publicas o priva-

das, no todas las empresas tienen las mismas
posibilidades a la hora de poner en marcha me-
didas o programas de conciliacién.

Seguin estudios realizados, cuatro son los fac-

tores principales:

1.- El tamario de la empresa.

2.- La competitividad en el mercado laboral.

3.- El porcentaje de mujeres en las plantillas.

4.- El interés en retener sus recursos humanos.
Pero a ellos, se suman otros factores que

también pueden incidir, sobre todo si se tra-

ta de otro perfil de empresas, de empresas
pequenas:

m La falta de estructura centralizada en la nego-
ciacién colectiva, que sabemos es el espacio
legal y natural de las relaciones entre las or-
ganizaciones empresariales y sindicales, en
el que se fijan las condiciones de trabajo y los
modelos que permiten articular el marco de
las relaciones laborales entre personas tra-
bajadoras y empresas. Se convierten en una
herramienta fundamental para el fomento
de la igualdad de oportunidades laboral y
también social, pues ello permitiria mejor
coordinacién y comunicacién de los objeti-
vos propuestos y acuerdos alcanzados.

m La no consideraciéon de la conciliacién entre
vida laboral y familiar como tema central,
importante en la negociacién colectiva, des-
tacando otros temas como la cuestién sala-
rial o la jornada laboral.

m En algunas organizaciones sindicales se
considera que la negociacién colectiva no
tiene entre sus funciones proveer de servi-
cios, delegando esta tarea en las institucio-
nes publicas.

m Muchas veces, son los y las representantes
de los sindicatos quienes actian como si
las medidas de conciliaciéon sélo afectaran
a las mujeres porque son éstas las que tie-
nen obligaciones (cuidados de personas
dependientes).

m La consideracion del estado civil de la mujer
en las entrevistas de trabajo.



m La mayoria de los componentes de las mesas
de negociacién son hombres.

m El miedo del empresariado a que se intro-
duzca el elemento de la conciliacién en la
negociacion, porque ello puede trastocar la
organizaciéon del trabajo, especialmente en
casos de mucha presencia femenina.

Las microempresas y las trabajadoras y trabaja-
dores auténomos parecen que tienen derechos
a conciliar su vida profesional y personal, asi
lo reconoce la propia LO 3/2007 y el Estatu-
to del Trabajo Auténomo (Ley 20/2007). Esta
cuestion no es baladi pues, en la actualidad, las
mujeres constituyen practicamente una tercera
parte del personal auténomo oficial.
Las personas trabajadoras por cuenta propia, si
bien tienen mayor capacidad para disponer de
su tiempo de trabajo, no pueden muchas veces
conciliar sus esferas personales y profesionales,
lo que provoca largas jornadas de trabajo fuera
del horario laboral. Parece, que, socialmente, tie-
nen mds disponibilidad, sin caer en la cuenta de
que el tiempo de trabajo que se invierte en otros
temas ha de sacarse del ocio o del descanso.

5.2.5. La corresponsabilidad,
concepto clave

Con independencia de la creciente incorpo-
racion de la mujer al trabajo, la permanencia
en la asuncién de determinados papeles rela-
cionados con el género no ha variado, de aqui,
la doble o triple jornada. Por ello es necesario,
mas alld de la conciliacién, introducir el tér-
mino corresponsabilidad, reparto equitativo
de las cuotas de responsabilidad de hombres y
mujeres, de reparto de tareas domésticas, edu-
cativas, de atencién a terceras personas entre
quienes forman una unidad familiar o de con-
vivencia, hechos que faciliten la mencionada
btsqueda por hacer compatible lo ptblico y lo
privado.

No ha habido una incorporacién equitativa de
los hombres en la esfera personal con respec-
to a las mujeres en el dmbito laboral, que se
traduzca en un acercamiento de los hombres
a lo doméstico a igual, o al menos, mayor rit-
mo del acercamiento que se ha producido y se

estd produciendo, de las mujeres a la actividad
remunerada y, por tanto, éstas siguen sopor-
tando la doble carga. Es necesario que, aunque
muy lentamente se estd haciendo, los hombres
se impliquen m4s en lo familiar y en lo domés-
tico, que se visibilice esa corresponsabilidad
tan necesaria, a lo cual pueden ayudar las me-
didas de conciliacién.

Seglin Molina Navarrete, las estadisticas evi-
dencian que la estructura laboral en los actua-
les sectores productivos no tiene relacion sig-
nificativa con las diferencias de sexo-género. Es
decir, que la jornada no se adapta a las respon-
sabilidades u obligaciones extra-mercantiles
de hombres y mujeres. El mercado de trabajo
estd lejos de adaptarse a las necesidades per-
sonales, sobre todo de las mujeres, que son las
que deben adaptarse a las exigencias del trabajo
“impuestas” o demandadas por el mercado, por
la empresa, por la clientela. Todo esto repercute
negativamente, pues provoca injusticia, perjudica
ala sociedad y merma el crecimiento econémico.
Mantenerse en el mercado exige una adapta-
bilidad y formacién continua que supone un
esfuerzo titdnico, con el consiguiente perjuicio
para los demds espacios y tiempos de la vida.

5.2.6. Aproximacion a nuestro
sector en Andalucia

Andalucia es la tercera Comunidad Auténoma
con mayor numero de empresas culturales en
Espania. De ellas, el 61,70% se dedica a radio,
TV, cine y espectdculos y, en ellas, segtn datos
de 2008, el 66% son hombres y el 34% mujeres.
Predominan auténomos/as y microempresas
(92,52%) con menos de diez personas en plan-
tilla. En Andalucia, lo méas caracteristico es la
pequena empresa de produccion de television
y video y también es importante la presencia
de empresas de servicios frente a las escasas
compaiifas dedicadas al desarrollo integro del
proceso audiovisual.
La forma juridica preponderante:
m Societaria de responsabilidad limitada (57%),
escasea la anénima (15%).
m Muchos empresarios y empresarias indivi-
duales, personal auténomo (14%).
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m También sociedades civiles y comunidades
de bienes.
m En economia social, la cooperativa (6%).

Hay mucho dinamismo en el sector, presenta
una gran flexibilidad laboral para mejor ges-
tién: ETT, auténomos/as, contratos eventua-
les, temporales, etc. Hay mucha temporalidad,
especialmente alta en este sector pero muestra
importantes diferencias de género. Predomina
el profesional hombre, se busca mayor movili-
dad, polivalencia, formacién continua y largas
jornadas, entre otros.

Como factores limitadores al empleo se con-
sideran la capacitacion, especializacién, pero
hay datos contradictorios. A pesar de la mayor
proporcién de mujeres con estudios avanzados
en areas asociadas al audiovisual (més del 30%
respecto a los hombres segun el INE), es ma-
yor la presencia de los hombres, luego no hay
participacion igualitaria. Hay mds mujeres en
el empleo eventual y mas hombres en el em-
pleo fijo.

Hay mds mujeres en puestos bajos, pocas en
puesto de direccidn, pocas empresarias que
lleven el control y la direccién de una empre-
sa de produccién, muchas mujeres en labores
creativas, especiales y de produccién, menos
en labores técnicas.

5.2.7. Conclusiones

m Hay necesidad de aplicar la legislacién. Exis-
te suficiente normativa, sobreabundancia
normativa diria yo, pero es fundamental su

seguimiento y la dotacion de recursos para
aplicarlas.

m Queda mucho por hacer si de lo que verdade-
ramente hablamos es de considerar a la nego-
ciacién colectiva como un instrumento capaz
de impulsar y fomentar la implantacién de
medidas de igualdad y conciliacién, también
en las empresas de pequena dimensidén; lo
contrario, significaria hablar de la existencia
de vacios de regulacién para un importante
numero de trabajadoras y trabajadores.

m La implantacién de medidas de conciliacién
no puede ser decidida en funcién de térmi-
nos como “caro” o “barato’;, deberia decidirse
en términos como “rentable” o “no rentable”
Los beneficios para las empresas son muy
superiores al coste, suponen una inversién
para generar mayor productividad, competi-
tividad, fidelidad y lealtad con quien emplea,
ademads de favorecer la imagen de empresa y
ser un ejercicio de Responsabilidad Social.

m Es necesario hablar de corresponsabilidad, en
la que todos los miembros de la unidad fa-
miliar o de convivencia sean agentes activos
para la conciliacién.

m Esesencial laasuncién integral de las medidas
de conciliaciéon por parte de todos los agen-
tes: administracién, empresas y sociedad.
No puede caer el peso de su implantaciéon y
su aceptacién sdélo en las empresas, sélo en
la administracion o sélo en las mujeres.

m La sensibilizacion y educacién desde la infan-
cia en valores de igualdad es una inversién de
futuro y, por ello, debe merecer todo nuestro
esfuerzo.
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5.3. Mujeres periodistas ante la conciliacion

5.3.1. Una breve aproximacioén

Las mujeres sostienen la mitad del cielo, como
poéticamente recordaba Mao, pero en la tierra
se han quedado con menos de la cuarta parte.

Las mujeres en Espafia componen la mitad
de la poblacién pero se encuentran con mds
dificultades que sus comparfieros varones en
muchos dmbitos de la vida social y profesional.
Desde que en 1945 la Carta de las Naciones
Unidas aposté por la igualdad entre hombres
y mujeres, la legislacién nos apoya, pero la rea-
lidad no.

En los ultimos 20 afios, apenas ha variado la
proporcién poblacional en Espana -somos algo
mas de la mitad- pero el porcentaje de mujeres
con estudios medios (FP) ha subido 43 puntos y
el de estudios universitarios 10. Ya somos mds
numerosas en todos los niveles educativos. Se
han incorporado casi tres millones de mujeres
al mercado de trabajo. Aunque la poblacién es-
pafnola de mds de 15 aios ha crecido poco en
estos diez anos, unos tres millones de perso-
nas, la tasa de la poblacion considerada activa
ha pasado del 52% al 80%, de ella casi un tercio
son mujeres. Segun los datos de la encuesta de
poblacién activa, la diferencia en los dltimos
diez afios es notable: en 1999, las mujeres eran
mads del 57 por ciento de la poblacién parada,
hoy, son el 47%. Atn asi en Sevilla, las muje-
res tiene una tasa de actividad 20 puntos me-
nor que los hombres y las paradas son el 22%,
cuatro puntos por encima de los hombres. Las
cargas familiares no son compartidas atin, de la
poblacién espanola que no busca empleo por
razones de cuidado familiar el 63 por ciento son
mujeres. Segin datos del Ministerio de Traba-
jo, en 2007, 35.000 personas abandonaron su
puesto para cuidar de sus hijos en Espana. El
95,7% de ellas, eran mujeres.

La proteccién que brinda la ley a la concilia-
cién de la vida personal y laboral no ha impe-
dido que la mayoria de los conflictos laborales
individuales presentados ante el SERCLA, or-
ganismo mediador entre empresas y trabajado-
res/as, desde el pasado mes de junio, se refieran
a la imposibilidad real de compaginar trabajo y

familia. Y con una mayoria abrumadora en las
empresas privadas.

En el Informe Salud y Género 2006, del Mi-
nisterio de Sanidad y Consumo, se subrayan
algunas cifras en este sentido. Aparte de la ya
conocida desigualdad en el reparto de las ta-
reas domésticas, segun la Encuesta de Empleo
del Tiempo del Instituto Nacional de Estadisti-
ca (INE) 2002-2003, mientras que casi el 100%
de las mujeres de 45 a 64 afos dedica casi seis
horas diarias a las actividades relacionadas con
el cuidado de los demas, sélo lo hace el 71% de
los hombres de esta edad, y su dedicacién no
llega a dos horas y media.

La doble jornada provoca una carga adicio-
nal en la salud de las mujeres. El 75% de quie-
nes consumen somniferos o tranquilizantes
son mujeres y el 70% de las mujeres espafiolas
han consumido alguna vez este tipo de medi-
cacién. Entre otras razones, segtin el informe,
porque “los estereotipos de género tradicional,
asociados a la construccién de una imagen de
la mujer como mds débil, pasiva, dependiente y
con ciertas patologias inespecificas se repiten,
y es este modelo previo el que se transmite en-
tre profesionales sanitarios”.

El embarazo es el primer riesgo laboral para
la mujer y en muchos casos visto como un obs-
tdculo para desarrollar la carrera profesional,
en particular por las del sector privado (32,8%)
y las auténomas (32,5%). Las funcionarias se
sienten menos afectadas (23,4%), segtn la ulti-
ma encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo.

5.3.2. Una vida dificil y solitaria...

Hablemos un poco del perfil de las mujeres que
trabajan en medios de comunicacién. De las
profesionales que trabajan en televisiones en la
provincia de Sevilla, el 80 por ciento lo hace en
la capital y representan en conjunto el 15% del
total de periodistas mujeres. Tienen una media
de edad de 34,6 aios.

Un 66% de las periodistas sevillanas son sol-
teras, sobre todo las que trabajan en las empre-
sas privadas. Esto supone 20 puntos més que la



media nacional, el mayor indice de solteria en-
tre profesionales periodistas en Espafa, que a
su vez son los que tienen una media mis alta de
solteros y solteras entre todas las profesiones
espafiolas. Segtn el Centro de Investigaciones
Socioldgicas (CIS), el 77,1% de los periodis-
tas varones espaifioles estdn casados, frente al
47,3% de mujeres periodistas. Son solteros, se-
parados o divorciados el 21,6% de los varones,
frente al 40% de solteras, 6 y 5,3% respectiva-
mente de separadas y divorciadas. La cifra ma-
yor de separadas y divorciadas en los medios de
comunicacion sevillanos se da, precisamente,
entre las que trabajan en televisiones, estando
el mayor nimero de casadas en los gabinetes
de prensa.

Un 20% viven solas, frente al 3% de las muje-
res espafolas y un 30% ain no se ha independi-
zado, pues no han podido.

A pesar de que un 13,4% dice que abandona-
ria su empleo por su familia, la tasa de fecun-
didad de las periodistas sevillanas es del 0,4%,
mientras que el de las mujeres de la provincia
es del 1,2%, mds o menos la media nacional.
Asi, no tienen descendencia el 74,4 % de las
periodistas sevillanas, un 16% tienen un hijo
o hija y todas asumen su crianza, vivan en pa-
reja, tengan su custodia o sean menores sin
emancipar. A las tareas domésticas dedican
1,30 horas diarias, menos que la media espa-
nola, salvo las que tienen hijos/as a su cargo.

En cuanto a su tiempo libre, un 11% declara
que no se puede permitir tomarse vacaciones,
sblo pertenecen a un club o asociacion el 8,7%
(incluyendo los deportivos), pero no hace
nada de deporte un 51,2%, frente al 44,6% de
mujeres que no hacen deporte en Espaia. A
cursos de formacién no asiste nunca el 26%,
otro tanto lo hace semestralmente y un 23%
una vez al afo.

5.3.3. Vamos hacia atras

E166% de la poblacién espaiiola puede conciliar
la vida laboral y familiar, 8 puntos menos que
hace tres afos, segun el Barémetro Europeo
de Clima Laboral Accor 2008. El dato muestra
a Espafia como uno de los peores paises donde

poder conciliar en Europa, ya que en el resto
del continente este porcentaje asciende al 80%.

Casi dos terceras partes de trabajadores y
trabajadoras afirman sentir satisfaccion con su
empleo, y sus principales preocupaciones son
el salario y el estrés. Espaina despunta entre el
resto de paises europeos por sus bajas tasas de
conciliacién. Para Pedro Nevado, director de
Ipsos Loyalty, empresa encargada de la elabo-
racién de la encuesta, el dato de conciliaciéon
es indicativo de que “algo estd cambiando en
Espana” Segun declaré a Expansién.com tras
la presentacion del estudio, “ha habido mucha
carga para las familias que hasta ahora no se
veia” Las empresas, segiin su opinién, que se
estdn responsabilizando de esta situacién son
las mds valoradas por el personal, ya que dedi-
can mds recursos a prestaciones como flexibi-
lidad laboral, seguros médicos, cheques gour-
met o guarderia.

El estudio, basado en encuestas realizadas en
abril a 1.320 personas asalariadas mayores de
18 afios -84 hombres y 636 mujeres-, de los que
923 trabajaban en la empresa privada, y 397, en
el sector publico, evalué su percepcion perso-
nal sobre el nivel de bienestar y motivacién en
el trabajo. La muestra excluye al sector artesa-
no, empresariado, profesionales liberales y de
la agricultura. Entre quienes se declaran mas
felices, destaca el funcionariado (el 68% de las
personas encuestadas asi lo afirman) y el per-
sonal ejecutivo (el 77%).

En la encuesta, el 59% de la poblacion espa-
nola se declara feliz con el equilibrio que esta-
blece entre su vida profesional y personal. Lo
afirma el 71% de quienes trabajan en el sector
publico, pero sélo algo mas de la mitad -el 55%-
responde asi en el sector privado.

Resulta curioso que en las empresas tampoco
parezca que influya mucho el cargo para conci-
liar la esfera personal con la laboral, ya que el
61% del personal ejecutivo dice poder hacerlo,
muy poca diferencia respecto al resto de per-
sonal empleado, administrativo y operario (el
59%). Si hay diferencia, en cambio, respecto
al grado de satisfaccion, ya que el 60% de los
directivos y directivas manifiestan satisfaccion
respecto a tan s6lo un 42% de la plantilla em-
pleada que lo afirma.
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Por otro lado, existe una doble carga a la que
se anade la culpabilidad. Ademas de los hijos
e hijas, también son cargas familiares las per-
sonas dependientes por minusvalia y la ascen-
dencia que no se puede valer por si misma, sin
embargo, sobre este colectivo no dice nada la
Ley de Conciliaciénl y las medidas derivadas
de la misma.

Le hace frente la Ley de Dependencia, pero
con un resultado hasta el momento peligroso.
A pesar de estar contemplada con cardcter ex-
cepcional en la ley, un gran nimero de familias
prefiere la paga econémica al internamiento
en una residencia, en una unidad de atencién
diurna o la ayuda a domicilio. En Andalucia, de
las 78.900 familias que ya la estan recibiendo,
32.500 son prestaciones econdmicas, el 30%, lo
que ha motivado la preocupacién del Defensor
del Pueblo. Las madres de familia, agotadas por
su trabajo dentro y fuera de la casa, se ven for-
zadas ahora a asumir de nuevo la carga familiar
para no perder “la paga de los abuelos”

5.3.4. El futuro de la profesioén es
mujer

La profesora M * José Ufarte Ruiz, de la Uni-
versidad de Sevilla, recuerda que “en 1990, el
porcentaje de mujeres periodistas rondaba el
17 por ciento. Cuatro aflos mds tarde, segin
la encuesta de la Asociacion de la Prensa, este
sector habia alcanzado el 25 por ciento... Del
total del alumnado licenciado en algunas titu-
laciones de Comunicacion, el 35 por ciento son
hombres frente al 65 por ciento que son muje-
res (Asociacién de la Prensa de Madrid, 2005:
126). La situacién que se vive en las facultades
andaluzas es muy similar. En la Universidad de
Milaga, por ejemplo, frente a los 87 licencia-
dos en el 2002 se encontraban 132 licenciadas.
Cifra que ha ido disminuyendo con el paso del
tiempo ya que en el aflo 2005 tan sélo se licen-
ciaron 38 hombres frente a 90 mujeres” (2007:
409-421).

1.- Ley 39/1999, de 5 noviembre, para promover la con-
ciliacién de la vida familiar y laboral de las personas tra-
bajadoras (BOE 6/11/1999).

Segun datos proporcionados por el Conse-
jo Andaluz de Relaciones Laborales (CARL),
en 2006, las mujeres representaban el 45% de
profesionales de la comunicacién en activo.
Con mads de 45 aifos, la inmensa mayoria de
periodistas son hombres, casi un 80%, pero en-
tre los 26 a 35 afos la proporcién empieza a
invertirse, 55,2% de mujeres frente a 44,8% de
hombres, y con menos de 25 afos ya hay un
66,4% de mujeres. En resumen, el profesional
de la comunicacién del futuro serd mayorita-
riamente una mujer.

Si eso es asi, las empresas tendrian que cam-
biar sus esquemas si no quieren enfrentarse a
una crisis mds del sector, por el abandono ma-
sivo de las trabajadoras, forzadas a elegir entre
trabajo y familia. Basta con fijarse en el elevado
gasto que supone la formacion de una persona
para su puesto de trabajo. Una vez logrado ese
adiestramiento, perderla es una sangria de di-
nero y obliga a volver a empezar el mismo pro-
ceso con otra persona nueva. Las medidas de
flexibilidad atacan directamente al corazén de
este despilfarro. Los poderes ptblicos deberian
hacer algo mds por garantizar los derechos de
las mujeres y, de paso, la permanencia de los
medios de comunicacién como elemento cru-
cial para la vida en democracia.

Los datos aportados por el CARL evidencian
que, aunque cada vez somos mds, nuestra situa-
cidn es peor. Nuestro mundo laboral es inesta-
ble: casi un 7% de las periodistas sevillanas son
becarias y un 1% se declara “todo-terreno” Un
22,8 por ciento no llega al salario medio anual
de las empleadas domésticas.

Ademais, el 60% del personal becado son mu-
jeres; el 48,7% de los contratos de practicas en
redacciones son mujeres y el 70% del estudian-
tado son mujeres. Sin embargo, sélo el 7,2%
son directivas, el 28,12 ocupa la escala habitual
mds alta en ascensos- jefa de seccién- y un 54%
no ha ascendido nunca en su empleo.

“Mientras la tasa de temporalidad masculina
apenas roza el 18%, en el caso de la mujer casi
se duplica hasta alcanzar el 35%; esto es, 17,1
puntos porcentuales mds. Si tenemos en cuen-
ta que para el conjunto de actividades en Anda-
lucia el incremento de la tasa de temporalidad
entre las mujeres se situaba, nuevamente para



este mismo periodo de tiempo, en 7,8 puntos
porcentuales, 42,1% entre los hombres y 49,9%
entre las mujeres, la conclusién a la que se lle-
ga es que la ya tradicional peor condicién de la
mujer andaluza se intensifica entre las profe-
sionales de la comunicacién®”

También son mayoria las mujeres paradas.
En 2005, un 60,2% de las personas inscritas
como demandantes de empleo lo hacian como
periodistas; en 2006, el 58,7%. La proporcién
mayoritaria femenina se acentda a medida que
sube la media de edad. Y eso que las mujeres
paradas tienen mas formacién que los hom-
bres: “Mientras que entre estos ultimos, tan
“s6lo” el 68,1% tenia estudios postsecundarios,
en el caso de las mujeres este mismo porcentaje
se elevaba al 82,2%, esto es, 630 demandantes.
En cambio, mientras entre los varones el por-
centaje de demandantes que tenfan “sélo” estu-
dios secundarios ascendia al 30,6%, en el caso
de las mujeres, este porcentaje de demandantes
descendia al 16,4%™.

Afortunadamente, la mayoria de quienes
habian logrado salvar el escalén de la Oficina
de Empleo tenian una relacion laboral con su
empresa, asi lo declaran el 85,3% de la encues-
ta efectuada entre 1303 profesionales de toda
Andalucia*.

Las situaciones irregulares o de economia o
empleo sumergido, englobadas en el concepto
“relaciones laborales sin formalizar” son espe-
cialmente llamativas. El balance de las inspec-
ciones de trabajo realizadas, a instancias de
la Federacién Andaluza de Asociaciones de
Periodistas (FAAP) en el mismo afio es alar-
mante: de 110 televisiones locales visitadas,
61 presentan irregularidades en materia de
precariedad laboral, es decir entre el 50% y el
60%. Las irregularidades son igualmente lla-
mativas en las productoras, la prensa escrita
y los gabinetes de comunicacidn, sector este
ultimo ocupado mayoritariamente por muje-
res, siendo el 58,13% de las personas entrevis-
tadas que afirmaron trabajar en este tipo de
actividad.

2.- Calvo et al., op.cit
3.- Calvo et al,, op.cit

4.- Calvo et al,, op.ci

Y no resulta facil, por cierto, obtener el titu-
lo de periodista. De las 64 titulaciones propias
que la Universidad de Sevilla oferta este curso,
Periodismo es s6lo superada en notas de corte
por 11 titulaciones, dos de ellas, en el mismo
campo tedrico, Comunicacién Audiovisual y
Publicidad, y cinco en el rea de Ciencias de la
Salud. Desde el curso 2000/01, las notas de cor-
te para estudiar Periodismo en las dos Univer-
sidades Andaluzas que ofertan estos estudios,
Sevilla y Mélaga, no ha bajado del 6,05 como
nota media, llegando a exigirse mds del 7 en la
de Mélaga en varias convocatorias.

Hay que concluir con la periodista Adoracién
Diaz Guerra que “el sueldo de las profesionales de
la comunicacién en Sevilla no es digno de la prepa-
racién académica de las mismas” De acuerdo con
los datos proporcionados por el estudio del CARL,
cerca de un 80% tienen una titulacién universitaria.
Concretamente, entre las mujeres es el 87% frente
al 73,6 % entre los hombres. Con estudios, ademas,
de magister o doctorado hay un 1,2% de las mujeres
frente al 0,7% de los hombres.

Por tanto, las mujeres estan mas y mejor for-
madas, pero ;tiene esto eco en el desarrollo de
su profesién? La respuesta es no, en absoluto.
De nuevo nos encontramos, en este documen-
tado estudio, con las cifras que evidencian la
discriminacién. De cada 100 cargos directi-
vos, 81 serfan hombres y sélo 18 mujeres. Esto
no ocurre en todos los niveles de la cadena
de mando ya que en las superiores la despro-
porcién es mayor, el 15,6% de hombres fren-
te a 4,5% de mujeres, mientras en los mandos
intermedios sélo existe una diferencia de 1,2
puntos, siempre a favor de ellos. En definitiva,
mucha capitanay poco generalato.

También ganamos menos. Teniendo en cuen-
ta que en general en periodismo los salarios
son bajos, la mayoria entre 1.000 y 1.500 euros
mensuales, un 26,6% menos de 1.000 euros y
un estremecedor 6%, menos de 600 euros, de
estos seiscientoseuristas el 51% son mujeres,
mientras que en la horquilla de quienes que ga-
nan mas de 2000 euros, 76 son hombres y sé6lo
24 mujeres. Si recordamos que la proporcién
de trabajadores y trabajadoras es casi paritaria
(55/45) las cifras cantan. Hay un claro desfa-
se en la retribucion relacionado con la distinta

LA CONCILIACION: UN RETO

%

EN EL AUDIOVISUAL



168

distribucién por sexos de los niveles profesio-
nales. Sin futuro y sin un duro por parafrasear
el titulo del blog que unos animosos colegas
cuelgan desde hace dos afos en la Red.

Empobrecidas, subcontratadas, no recono-
cidas profesionalmente, no es de extrafiar que
la tasa de abandono sea alta, sobre todo si se
plantean ejercer un derecho tan humano como
crear una familia. Si consiguen esquivar el des-
pido inmediato coincidiendo con la baja mater-
nal, tendran que lidiar con horarios imposibles
de conciliar con la vida personal.

5.3.5. ¢ Esto tiene arreglo?

Para abordar el problema de la conciliacion,
evitando ese abandono temprano de la profe-
sion, hay que establecer como punto de partida
que la conciliacién no es una cuestién de muje-
res, tiene una dimension social que nos afecta
a todas las personas y su ausencia, igualmente,
nos perjudica a todas y todos: empresa, socie-
dad, espacio familiar y privado. También hay
que reconocer que la igualdad real no existe,
aunque la legislacion haya puesto a nuestro al-
cance la igualdad formal. Se ha producido un
cambio legislativo pero tiene que ir acompa-
fiado de un cambio de mentalidad y un cam-
bio social. Porque hoy sigue siendo la mujer
la que mads utiliza las medidas para conciliar,
y los hombres se tienen que incorporar a la
utilizacion de estos recursos. Desde este punto
de vista, la llamada a la corresponsabilidad es
cada vez més necesaria y el Instituto Andaluz
de la Mujer recuerda que las medidas de con-
ciliacién deben ser aplicables tanto a mujeres
como a hombres. Algunas de las medidas reco-
mendadas son:

m Medidas de flexibilidad horaria: ajustan-
do el horario de entrada y salida en funcién
de las necesidades personales y familiares
o aplicando la semana laboral comprimida
(prolongar las horas de trabajo durante al-
gunos dfas de la semana a cambio de la re-
duccién de dias laborales). Otra posibilidad
es el “banco de horas” o acumulacién de ho-
ras extras que pueden compensarse por dias
libres o adecuacion del horario laboral.

m Medidas de flexibilizacion en la relacién
laboral: Reduccién de la jornada laboral
para atender a las responsabilidades familia-
res. Compartir un mismo puesto de trabajo
entre dos personas. Excedencias laborales
para atender responsabilidades familiares
por un méaximo de 3 anos. Dias libres para
situaciones familiares excepcionales o para
asuntos propios.

m Medidas de flexibilizacion del lugar de tra-
bajo: Teletrabajo o realizar el trabajo desde
casa, a través de las Tecnologias de la Infor-
macién y Comunicacion.

Es preciso que la sociedad comprenda que
la conciliacién es mas rentable, pues estd de-
mostrado que con ella se mejora el ambiente y
la productividad. El error bésico que considera
la mayor permanencia en el trabajo como in-
dice de mayor productividad es un mal plan-
teamiento de trabajadores/as y empresariado.
La gestion moderna pasa por la direccién por
objetivos, nueva gestion de los tiempos.

Hace falta un nuevo modelo de gestién de
tiempos, con horarios racionales que ya se apli-
can en Europa, sobre todo en paises del Norte
y, principalmente en Finlandia, y también en
los medios de comunicacién. Nuestra regula-
cion actual no parece que se base en horarios
saludables, y ni siquiera parece tener beneficios
positivos en el desarrollo y la productividad de
las empresas. En este sentido, hay que recordar
el Decalogo Europeo sobre Conciliaciéon des-
tinado a Empresas, elaborado por el proyecto
europeo All Together:

1. Una persona feliz es una trabajadora pro-
ductiva.

2. Es una forma de incrementar la motivacién
del personal, facilitando sus deseos de equi-
librar vida familiar y laboral.

3. Es una forma de satisfacer la convivencia de
personal de ambos sexos, mostrando que la
conciliacion de la vida familiar y personal no
es un asunto exclusivo de mujeres.

4. El resultado serd la implantacion en el perso-
nal masculino de nuevas habilidades habitual-
mente asociadas a mujeres, que enriqueceran
el desempeno profesional de los hombres.

5. Podra sacar partido del potencial personal y
laboral de sus empleados y empleadas.



6. El resultado serd el incremento de la lealtad
de su personal hacia su empresa, disminu-
yendo la rotacién de sus trabajadores y tra-
bajadoras.

7. Una mayor igualdad entre la gestion de re-
cursos humanos masculinos y femeninos
conducira a unas mejores relaciones sociales
en el trabajo.

8. Es un medio de marketing social que mejora
la imagen y ética de su empresa

9. Abre un camino hacia un novedoso, mo-
derno y socialmente responsable estilo de
direccioén.

10. Es un medio de comunicacién corporativa,
que expresa la preocupacién de su compaiiia
por la igualdad y el bienestar social.
Grandes empresas multinacionales, abande-

radas de lo que se conoce como sociedad del
conocimiento, como Microsoft, Indra y Telef6-
nica, entre otras, han sido pioneras en Espana
en la introduccién de politicas de equilibrio
entre vida personal y laboral. Microsoft Ibéri-
ca cuenta desde hace cuatro aios con un pro-
grama de movilidad y teletrabajo para todo su
personal que ha sido reconocido con diversos
premios y sellos de calidad. Otras medidas que
aplica Microsoft son la eleccién de horario de
comun acuerdo con sus jefes/as, posibilidad
de pedir dias libres por razones personales sin
descontarlos de las vacaciones, prohibicion de
fijar reuniones mds alld de las 18.30 horas y ac-
ceso desde casa a las aplicaciones de la empresa
mediante todo tipo de tecnologias.

Indra ha optado por iniciativas como la fle-
xibilidad horaria, permisos retribuidos para
circunstancias personales urgentes y amplio
margen para el teletrabajo. Telefénica, por su
parte, con su politica de “puesto avanzado” ha
apostado también por la flexibilidad, dotan-
do a un gran porcentaje de su plantilla de los
medios tecnoldgicos suficientes para que no
requiera un lugar fisico de trabajo inamovible
y pueda realizar una parte de su jornada desde
cualquier lugar.

El caso es lograr una plantilla comprometida,
motivada y satisfecha con sus condiciones la-
borales y utilizar la conciliacién como un arma
para atraer y mantener personal de alto po-
tencial, mejorando asi la competitividad de la

empresa. Las mejores en cada puesto resistiran
la tentacién de marcharse a otras compaiiias,
atraidas por la posibilidad de un mejor desa-
rrollo de sus carreras profesionales si su vida
personal es mds satisfactoria. La flexibilidad se
ha vuelto una necesidad competitiva para cap-
tar y retener talento. Cultura de la eficiencia
frente a cultura de la presencia, con la conse-
cuencia de que las empresas logran revertir en
productividad y beneficios esa satisfaccién. Y
con coste cero para las companias si se hace a
conciencia, aunque la puesta en marcha de las
medidas de conciliacién supone una inversiéon
inicial.

También medios de comunicacién, como
Servimedia, han implantado horarios flexibles,
y existen convenios mas ambiciosos que la pro-
pia Ley de Igualdad, como el de la televisién
de Galicia5® o la nueva propuesta de Convenio
para la RTVA, que incide en mejoras para la
vida personal y familiar mds que en los incre-
mentos de salario. De hecho, se hace patente
que los medios publicos estdn avanzando mds
hacia el objetivo de la conciliacién que los me-
dios de comunicacién privados, ain muy lejos
de estos objetivos.

La falta de tiempo es un cliché asumido por
los y las periodistas, colectivo poco convencido
sobre la conciliacién. Esta es una de las conclu-
siones de las I Jornadas nacionales de conci-
liacion de la vida personal, familiar y laboral
en los medios de comunicacién®, donde se
constaté igualmente que hace falta un com-
promiso profesional por la conciliacién. Para
ello, las y los profesionales debemos conocer
los convenios, utilizar nuestros derechos y
no admitir como un desprestigio, como ocu-
rre ahora, el hecho de optar por reducciéon de
jornadas y otros recursos de conciliacion. Los
hombres periodistas deben incorporarse tam-
bién a estas medidas, porque también va con
ellos. Periodistas y medios de comunicacién
en general, deberian predicar con el ejemplo
si quieren llevar a cabo una labor de concien-

5.- Compania de Radio Television de Galicia, a la que co-
rresponde la televisién autonémica publica referenciada
en el texto TVG.

6.- Celebradas en el mes de febrero de 2009 en Zaragoza.

LA CONCILIACION: UN RETO
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ciacion social, rebelandose contra las convoca-

torias innecesarias fuera de hora, de la misma

manera que no deberian atender convocatoria
alguna en la que no puedan ejercer su funcién
principal como informador/a: preguntar.

También es preciso que los sindicatos y los
Comités de Empresa asuman su obligacion le-
gal de aplicar la conciliacion e igualdad a tra-
vés de la negociacién colectiva. Hay que utili-
zar medidas imaginativas, como el teletrabajo
o el uso de las Tecnologias de la Informacién
y la Comunicaciéon (TIC), pero evitando que
pueden invadir el espacio privado si no hay cla-
ridad de uso por parte del empresariado y del
conjunto de profesionales.

Estas conclusiones se completan con la pro-
puesta de implantacién en los medios de dos
perspectivas novedosas:

1. Gestion de la diversidad para innovar, una
perspectiva todavia mds ambiciosa que la
cuestién de género.

2. Mostrar el tiempo como derecho de ciu-
dadania
A ello yo anadirfa que es preciso destacar

la importancia del espacio privado, donde se

produce el desarrollo de nuestra personalidad

y tiempo libre, el que nos dedicamos a noso-

tras mismas, sin confundirlo con el espacio

doméstico, el que dedicamos a nuestra familia

y a nuestros/as hijos/as. Y consecuentemente

reclamar que la conciliacién deje de ser sélo de

la vida familiar y pase a ser de la vida personal,
con la aplicaciéon de las medidas positivas co-
rrespondientes.

5.3.6. {Qué hacemos con las
auténomas?

Las profesionales auténomas constituyen el nii-
cleo central del empleo entre las productoras y
las pequenas empresas del audiovisual. Para

ellas, la legislacion actual es particularmente
inapropiada, puesto que carece de medidas
especificas. Ademads, adolece de medidas de
apoyo para la conciliacién de la vida personal
y no contempla ayudas ni beneficios especia-
les a familias monoparentales que no pueden
“gestionar la conciliacién” en el seno del hogar,
esto es, si no hay con quién repartir tareas, no
se reparten.

Como hemos visto anteriormente, el perfil
de las profesionales de los medios de comuni-
cacion sufre particularmente esta carencia, con
una tasa de hogares monoparentales muy alta.
Si a ello anadimos que las empresas de menos
de 250 trabajadores/as, el 99 por ciento de las
del sector en Andalucia, no estan obligadas por
ley a aplicar medidas de conciliacion, la situa-
cién se vuelve dramadtica. Las auténomas, sin
ningun tipo de proteccién, son legién por anadi-
dura en el sector de la produccién audiovisual.

Estas lagunas importantisimas de la Ley tie-
nen que ser resueltas lo antes posible. Para ello
es precisa la unién de los y las profesionales del
sector y la reclamacién de medidas de apoyo.
Es preciso fortalecer las redes de apoyo entre
mujeres, reclamar de los agentes sociales ma-
yor implicacion en el desarrollo de la igualdad
real e implantar medidas creativas como los
“bancos de tiempo” y recursos para la concilia-
cién en el seno de las asociaciones de mujeres
periodistas y del audiovisual.
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Pilar Ortega Espejo — Responsable de
Coordinacion de Coproducciones de RTVA -

Licenciada en Periodismo por la Universidad Complutense de Madrid (1984)
y Master of Fine Arts (MFA) en Mass Communication por la Bowling Green
State University (Ohio, EE.UU.) donde presenta su tesis Hacia un nuevo or-
den de la radiotelevision en los paises de la CEE (1987). Como periodista
ha trabajado tanto en prensa escrita (Diario 16 de Andalucia) como en infor-
mativos para TV (WBGSU, Ohio) y, desde el nacimiento de la Radiotelevi-
si6n de Andalucia (RTVA) se especializa en la coproducciéon de documen-
tales y ficcién. Entre 1993 y 2007 compagina sus funciones en la TV publica
de Andalucia con la de profesora asociada en la Facultad de Comunicacién
de la Universidad de Sevilla, impartiendo las materias de PRODUCCION
AUDIOVISUAL Y ESTRUCTURA DE LA PROGRAMACION EN CINE,
RADIO Y TV. En la actualidad, como Coordinadora de Coproducciones es
responsable de la produccion cinematogrifica en la que participa Canal Sur
Television dentro de su politica de apoyo a la financiacién de la produccién
de largometrajes, peliculas para television (T'V-movies) y documentales de
creacién. Ha participado como jurado en diferentes convocatorias puablicas de
ayudas a la produccién audiovisual de la Consejeria de Cultura de la Junta de
Andalucia, asi como experta en las comisiones de valoracién para las ayudas al
desarrollo de proyectos de animacién del Programa Media de la Unié Europea.
Nominacién a los Premios Goya como Mejor Pelicula de Animacién por los
titulos “El Embrujo del Sur’, “Rh+, el vampiro de Sevilla” y “El Lince Perdido”
que consigue el Goya en 2009. Nominacién Premios Academia de TV por “La
Mari” en coproduccién con In Vitro Films y la Televisié de Catalunya.

6.1. La mujer profesional en la RTVA

6.1.1. La contribucion de laRTVA ala

reto para lograr independizarse de los grandes

inclusion de la perspectiva de género

La produccién americana ha sido muy critica-
da, incluso desde el dmbito formativo del perio-
dismo y la comunicacién audiovisual, porque
los Estados Unidos a través de su produccion,
han compuesto y divulgado todos los arqueti-
pos y estereotipos que actualmente tenemos en
la cultura audiovisual. Sin embargo, los ameri-
canos también tuvieron que afrontar un gran

estudios. Mi trabajo desde la RT'VA ha consis-
tido precisamente en esto, en tratar que des-
de la Radio Televisién Andaluza las empresas
tengan una produccién independiente’, que no
se dediquen en exclusiva a producir programas

1.- En este sentido es importante aclarar que la produccién
independiente, atendiendo a la definicién incluida en el or-
denamiento juridico europeo y espaiiol, hace referencia a la
produccion de aquellas empresas en las que ningtn canal de
television forma parte de su accionariado.
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para la parrilla, sino que se dediquen también
a la produccion cinematografica para la televi-
sion publica, que si bien no es tan industrial si
es mas resistente al paso del tiempo.
Empezamos con aquel reto en el aflo 99 y un
ejemplo de ello es la pelicula encargada por la
RTVA a Décil Pérez de Guzman, Maria la por-
tuguesa, que ofrece una mirada y una direccién
de mujer y que aun se sigue emitiendo y segui-
remos viendo muchisimos ailos mds aunque no
tenga la audiencia de Arraydn. Finalmente, he-
mos conseguido tener toda una estructura que
trabaja con independencia y autonomia gracias

alalabor desarrollada desde la propia Conseje-
ria de Cultura que ofrece ayudas a la coproduc-
cion, asi como desde la propia RTVA.

6.1.2. El apoyo de la RTVA al
audiovisual producido por mujeres

Con la firma del nuevo convenio entre la RTVA
y las empresas independientes se ha planteado el
futuro para el bienio 2009-2010, en lo que se re-
fiere al volumen de inversién de la RTVA en
produccidn.

Titulo Productora Formato
El lugar del poeta 29 Letras Doc. Creac
Cancion del guerrero Abi Kaleb Doc. Creac
Asunto Reiner Andalucine Movie

La Balada del Estrecho Andalucine Movie
Bajo el mismo cielo (Yasmina) Arrayas Produc. Movie
Brujas y hechiceras Artimagen Doc. Creac
Mi madre amadisima Artimagen Largom
Tebraa, mujeres saharauis Asoc. Sahara Doc. Creac
La ciudad de los vivos .... Atico 7 Doc. Creac
Litoral. La luz de la orilla Borvoleta Doc. Creac
Ellibro de las aguas Bruma-Saguel Largom
Buiiuel, el tltimo guién Cedecom Doc. Creac
Entre olivos Cedecom Doc. Creac
Las bellas de Cadiz Cedecom Doc. Creac
El kaseron Cibeles Largom
Ignacio Sanchez Mejias ... Claquetamet Doc. Creac
Estudiantes por la libertad Creasur Doc. Creac
El diablo en la botella Enciende Tv Movie

La memoria del viento Ficciones Del Doc. Creac
La mula Gheko Largom




Tres dias Green Moon Largom
Tras el rastro de los Kallawaya Imago Produc. Doc. Creac
Don Juan ...-Operacién Kobra Imago-Malvar Doc. Creac
Guerrilleros en la paz Inko Produc. Doc. Creac
Desde la oscuridad Intermedia Doc. Creac
El viaje vertical Jaleo Films Movie
Joven de las naranjas Jaleo Films Largom
Desatate Kalida Movie
Gabriel, Miguel o Daniel Kalida Movie
Ellince perdido Kandor Graphy Larg.Anim.
El tesoro La loma blanca Movie
After La zanfona Largom
Qué tan lejos La zanfona Largom

A volar Lapepa produc. Doc. Creac
Hector y Bruno Letra m produc. Largom
Barriola, el zorro de S. Adrian Lotura-tubio Larg.Anim.
Los que caminan sélos Lumbreras prod Doc. Creac
Cémicos Lzanfona Doc. Creac
Don Quixote M5 audiovisual Larg.Anim.
Una leccién para recordar:1937 Malaparte Doc. Creac
Los sabios de Cérdoba (1x80’ y 2x55’) Mik Doc. Creac
Misterio de los tres reyes magos Mlk prod. Doc. Creac
Andalucia Mlk-maverik Largom
Carne de ne6n Morena/jaleo films Largom
Mujer morena Naves tharsis Doc. Creac
Releyendo la chanca Nonio y asoc Doc. Creac
Pacifistas en Bagdad Palacios Doc. Creac
Intrusos Pci-kines Largom
Viudas libres Produc. Raices Doc. Creac
Martes de carnaval (3x90’) Promico Miniserie
Yo también Promico Largom
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Madrinas de guerra Seseo produc. Doc. Creac

3tercera Son de produc Doc. Creac

La Banda en Isla Magica Teyson media Movie

Los minutos de silencio Toma 27/rafatal Movie

Violetas Tubio-in vitro Movie

Inversién Total 2000-2008 8.394.286€
13 Largometrajes ficcién real 2.608.872€
14 TV movies 3.248.310€
28 Documentales 1.147.155€
3 Largometrajes de animacién 1.413.299€

Tal y como se observa en esta tabla, en el
ano 2007-2008, la inversién total de la RT VA
en producciéon cinematografica, documen-
tales de creacién, tv movies y largometrajes
ascendi6 a 8.394.286 euros, cantidad que se
corresponde con 5 o 6% de los ingresos por
publicidad tal y como marca la ley. De esos
proyectos los marcados en blanco son de em-
presas de mujeres.

6.1.3. El reto de la RTVA

Ante estos datos econdémicos podriamos con-
cluir que de estos 8.394.286 euros de inver-
sidén, la percibida por mujeres no supera los
tres, y que del total de titulos producidos que
son 58, los producidos por empresas de muje-
res tan s6lo son 14. El reto evidentemente es
que en el siguiente convenio con la RTVA los
proyectos de mujeres financiados representen
el 50% del total y ayudar a esas mujeres que
son trabajadoras auténomas a construir y a
crear empresas de produccion.

Igualmente, es necesario plantearse desde
CIMA la creacién de un cluster o similar
que permita a estas mujeres incorporarse a
redes de produccion para crear juntas valor
anadido.

Hay que ser conscientes de las dificultades,
y entre ellas cabe senalar los ritmos de trabajo
que se siguen en la produccién independien-

te y lo mas importante, las dificultades de
encontrar financiacién en este momento en
Andalucia. No hay nadie que pueda financiar
al 100% un proyecto de produccién, ya sea
de documental o ficcion, se trate de un cor-
tometraje o de un largo, por lo que si no se
tiene la ayuda de las instituciones es impo-
sible, luego es necesario conquistar también
los fondos empresariales.

De otro lado, es necesario que las mu-
jeres nos situemos en esta industria como
empresarias con empoderamiento, esto es,
que adquiramos el poder de transformar o
al menos de conseguir las herramientas para
esa transformacién. No podemos seguir des-
empefiando papeles secundarios que nos si-
tlan como ayudas a la produccién, y en este
sentido hemos de tener cuidado con las rela-
ciones que establecemos en el trabajo, por-
que en algunos casos terminamos siendo las
madres de los productores, de los directores,
de los guionistas. Ellos dirigen y nosotras
producimos.

6.1.4. Mujeres y direccion en los
medios de comunicacion

La perspectiva de género no puede ser una
realidad en la produccién audiovisual mien-
tras las mujeres no desempeiien un papel ac-
tivo en la toma de decisiones y a este respecto



nos queda un trabajo muy duro por realizar.
Segun el Informe Las mujeres y la toma de
decision, realizado por la Asociacién de Mu-
jeres Juristas, Themis, en diciembre de 2007
y alli fue donde me encontré sorprendente-
mente el tema: Consejos de Administracién
Grupos de Comunicacién 2007, Organos de
Direccién de Periédicos 2007, Emisoras de
Radio, Cadenas de Televisiéon 2007, etc.

6.1.5. Conclusiones

Para concluir quiero insistir en que tendria-
mos que estar ahora ya ocupando el espacio
que adn tenemos por ocupar y que la palabra
segundona hay que olvidarla, lo deciamos
como una broma, pero la realidad es que esto
te marca, porque el lenguaje nos define y crea
el pensamiento.
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Oliva Acosta - Gerente de Olivava
Producciones. Presidenta de la Asociacion
REC: Red de Empresas del Audiovisual de la
provincia de Cadiz —

Productora, directora y guionista. Gerente de Olivava Producciones
S.L. Oliva ha desarrollado su trayectoria principalmente en el ambito
del documental para cine y televisién. Su reciente largometraje docu-
mental “Reyita’; participé en numerosos festivales nacionales e inter-
nacionales y se estrené en cines comerciales en 2008.

La directora ha trabajado en numerosos documentales como “Infan-
cia Rota’, para Documentos TV de TVE, premio Derechos Humanos
del Consejo General de la Abogacia, Intermedia de Plata en el World
Media Festival y Medalla de Bronce en el Festival Internacional de TV
de Nueva York. “Somos lo que Comemos’, Documentos TV, fue no-
minado al mejor programa de TV en la Bienal Internacional de Cine
Cientifico de Mdlaga. “Acciones, no palabras’, se rod6 en la ONU en
Nueva York y emitido por La Noche Tematica de TVE. Ha trabajado
en otros Documentos TV como “Mi vida por 1000 euros’, “Hombres’,
“El largo camino hacia el triunfo” o “Madres Invisibles”.

Trabajé como coordinadora de la Red Internacional de Derechos Hu-
manos de la Mujer y como Responsable de Comunicacién en la Divi-
sion de Asuntos de Género de la Secretaria de la ONU en Nueva York,
para la organizacién de la IV Conferencia Mundial de la Mujer en
Pekin, donde se congregaron 50.000 participantes de todo el mundo,
y también de su proceso de seguimiento, Beijing +5.

Como productora trabaja desde Cadiz con Olivava Producciones SL,
y ha fundado REC (Red de Empresas del Audiovisual de la Provincia
de Cadiz) que preside. La intencion con todo ello es contribuir al de-
sarrollo de la produccién audiovisual gaditana y andaluza, a la vez que
producir sus propios proyectos. Trabajos recientes son “Las Consti-
tuyentes”, para el Consorcio del Bicentenario de la Constitucién de
Cadiz de 1812 y “Torre Guzmadn” para el IEDT y el Ayto. de Conil,
Cadiz, aparte de la creacidn y organizacién de CREACTIVA Cédiz,
la 12 Feria de la Creatividad de la Provincia de Cadiz y otros eventos
realizados desde REC.
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6.2. La perspectiva de género en la produccion y prestacion

de servicios audiovisuales

6.2.1. Contexto personal y profesional.
Olivava Producciones S. L.

Hablar del la unién audiovisual e igualdad en
en Andalucia se me antoja idéneo por varios
motivos. El primero, porque es mi tierra, a
la que he podido por fin volver hace sélo dos
anos, después de casi toda una vida lejos. Se-
gundo porque es una tierra donde a pesar de
lo desalentador de los datos sobre la partici-
pacién de las mujeres en nuestro sector, hoy
tenemos muy buenas noticias que abundan
en el contenido de este texto: la celebracién y
el éxito de las Jornadas El audiovisual ante la
Ley de Igualdad; la presentacién de CIMA An-
dalucia; la visibilizacién de tantas excelentes
profesionales y compaiieras, y la edicién de
un Festival de Cine Europeo en Sevilla en el
que por fin son mayoria las obras dirigidas
por mujeres en su seccién oficial. jEstamos
de enhorabuena!

En el foro en el que nos encontramos pa-
rece innecesario destacar la necesidad y la
urgencia de transversalizar una perspectiva
de género en la prestacion de los servicios
audiovisuales en particular, y en general en
la prestacién de servicios en cualquier sec-
tor. Pero toda difusién en este sentido seguro
que no cae en saco roto y ademds mi objetivo
hoy es contar la experiencia vivida en carne
propiay qué ha significado dicha perspectiva
en mi trayectoria profesional y empresarial.
Pero vamos a detenernos en el sector audio-
visual.

La perspectiva de género ha cruzado trans-
versalmente y de forma muy clara mi trayec-
toria profesional, y ha tenido implicaciones
determinantes en el desarrollo de mi profesion,
mi actividad, mis proyectos y la empresa que
he iniciado.

En este momento desarrollo mi actividad como
directora y productora desde mi propia empre-
sa, donde tenemos una misién definida. Olivava
Producciones S. L. es una productora especiali-
zada en la creacion y produccién de contenidos
audiovisuales, especialmente documentales, con

una clara perspectiva social, creativa y de género,
tanto en sus formas de actuacidn, el planteamien-
to de sus temadticas y sus objetivos generales. Se
trata practicamente de “un caso de estudio” como
anteriormente decia Fitima Arranz, en el contex-
to en el que explicaba el absoluto dominio mas-
culino sobre la creacién y produccién audiovisual
en Espana.

Nos interesa el reto de convertir cualquier
obra y cualquier trabajo en algo bello, reali-
zado de un modo sostenible y que perdure en
el tiempo. Tratamos de convencer de la capa-
cidad que tiene el audiovisual y la creatividad
para transmitir valores, y nos esforzamos para
encontrar cualquier resquicio para tratar de in-
troducirlos. Somos muy conscientes de nuestra
responsabilidad social para generar contenidos.
Tratamos de trabajar siempre con esa respon-
sabilidad y sensibilidad.

Buscamos definir una estrategia empre-
sarial planificada en el tiempo. Pero a veces
también pareciera que hay un hilo conductor
de la propia trayectoria que se va vertiendo en
cada una de las cosas que se realizan, como si
fueran eslabones de una misma cadena. Como
dice una buena amiga... no todo es controlable
racionalmente...

6.2.2. Los medios audiovisuales y
su responsabilidad con la igualdad

Los medios audiovisuales, por razones evi-
dentes, debemos a la sociedad una conciencia
meticulosa, al minuto, diria yo, de la respon-
sabilidad como generadores de contenidos,
transmisores de valores, y proveedores de ima-
genes que residen y construyen después el ima-
ginario social.

Como decia Inés Paris en su articulo moti-
vado por la reaccién social a las medidas de
accién positiva en la orden para la aplicacion
de la Ley del cine: “en el cine y la television
se crean imagenes y modelos de lo que es el
mundo, y no sélo de lo que somos las muje-
res y los hombres, sino de lo que queremos



y podemos llegar a ser” Y se pregunta Inés,
“;No es importante que las mujeres participe-
mos en la  elaboracién de este imaginario
colectivo?”

Por supuesto que es importante porque, con
la cultura y con el lenguaje audiovisual no sélo
representamos el mundo, sino que también
lo creamos, y esa labor debe ser tan paritaria
como la labor del gobierno, por cuya compo-
sicién Espana es hoy un pais destacado en la
comunidad internacional.

Es por esta responsabilidad sobre los conte-
nidos que generamos por la que, tanto desde lo
empresarial como desde lo profesional, es im-
prescindible tener conceptos definidos como
son el respeto a las diferencias y a las minorias,
la pluralidad, la diversidad y, por supuesto, al
principio de igualdad.

Los estudios afirman, por ejemplo, que a
lo largo del afo los nifios y niflas pasan mas
tiempo frente a la television que en la escuela.
En este contexto, es prioritario que los con-
tenidos generados informen, entretengan y
eduquen y que no fomenten la desigualdad,
porque educar es un derecho que a la vez ge-
nera derechos. Y el futuro que ayudamos o no
a construir es hoy nuestra responsabilidad so-
cial corporativa.

Si tenemos en cuenta el punto de vista pura-
mente empresarial, la definicién de los equipos
de trabajo es estratégica. No podemos per-
mitirnos renunciar a la aportaciéon que hacen
ambos géneros en un nimero equilibrado a un
equipo de trabajo. Segun los estudios sobre el
capital humano, la igualdad es altamente ren-
table desde cualquier perspectiva, de la misma
manera que la desigualdad y la violencia de gé-
nero le cuesta a los Estados ingentes cantidades
de valor econémico, cultural o social, ya que
ambas merman la produccién de las mujeres.
Estas son, hoy, variables claramente cuantifica-
bles desde el punto de vista econdémico.

Es decision nuestra, estd en nuestras manos,
la composicion de los equipos que intervienen
en una produccién y disponer de un catdlogo
diverso de profesionales, equilibrado en cuanto
a género. Y promover, por tanto, que en estos
equipos esté bien representado y visible el talen-
to y la capacidad de las mujeres profesionales.

6.2.3. La IV Conferencia de Pekin,
un antes y en después en mi vida
profesional

Me gustaria compartir, en una pequena dosis
histérica, mi trayectoria para asi contextualizar
céomo me he sentido y me sitdo, profesional-
mente, en este momento.

Durante un espacio de tiempo abrumador,
las mujeres han sido invisibles y apartadas de
todos los dmbitos de la sociedad y han estado
ausentes de la representacion creativa y cul-
tural y de las imédgenes que ésta genera. Y por
fin, después de muchas pequeiias y grandes
batallas, en septiembre de 1995 se reconocié
por todos los Estados miembros de las Nacio-
nes Unidas, la discriminacién histérica de las
mujeres, y se firmé la Plataforma de Accion de
Pekin, un compromiso mundial para acabar
con siglos de injusticia y desigualdad, que re-
conocia los derechos universales, inherentes e
inalienables de las mujeres.

En ese momento, se concretd para mi un hito
crucial dentro de esta especie de plano secuen-
cia que se inicia cuando, muy temprano, tomo
conciencia de la necesidad de actuar para ga-
nar espacios y territorios donde mi mirada y mi
trabajo creativo pudieran existir.

Iniciaba mi etapa de cinco afios de profesion
como periodista y responsable de comunica-
cién en las Naciones Unidas en Nueva York,
cuando me comunicaron mi destino en el pro-
ceso preparatorio de la IV Conferencia Mun-
dial de las Mujeres de Pekin de 1995. Un pro-
ceso que se habia iniciado durante la década
anterior con otras tres conferencias mundiales,
en México, Copenhague y Nairobi.

Fue la reunién mads importante y mas nu-
merosa que haya tenido lugar nunca auspicia-
da por las Naciones Unidas. Reunié a mds de
cincuenta mil participantes, incluidos dieci-
siete mil delegados y delegadas de 189 paises,
treinta mil representantes de ONGs y mds de
nueve mil representantes de medios de comu-
nicacién. Tuve la inmensa suerte de trabajar en
ese proceso internacional y en el seguimiento
de los afios posteriores.

La Conferencia fue convocada como una
llamada para “crear un mundo justo y equita-
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tivo, basado en los derechos humanos y las li-
bertades’, con inclusion del principio de igual-
dad para todas las personas. La Plataforma de
Accién que vimos negociarse y aprobarse en
Pekin, hacia una revisién de la situacién de las
mujeres en el mundo, y planteaba un conjun-
to de acciones prioritarias, agrupadas en 12
esferas de especial preocupacion. Entre ellas,
resaltarian tres que son muy relevantes para
nosotras:

1. El acceso a todos los niveles de toma de deci-

sion en las esferas puablica, privada y

social.

2. El establecimiento de mecanismos naciona-
les para promover el adelanto de la mujer.
3. La mujer en los medios de comunicacidn.

La Plataforma de Accién de Pekin es, ni mas
ni menos, la abuela de nuestra actual Ley de
Igualdad. Han pasado ya casi quince aiios, - se
conmemoraran en Bruselas en febrero del ano
que viene - con revisiones anuales sobre su im-
plantacién por los Estados miembros de Na-
ciones Unidas, toneladas de informes escritos
y presupuestos gastados y un gobierno que ha
instituido la paridad y promulgado una Ley de
Igualdad sin precedentes en Espaiia. Pese a ello,
aun los datos de la presencia de las mujeres en
los &mbitos de decision en nuestro pais son es-
candalosos, especialmente en el dmbito empre-
sarial, donde no llegamos al 3-4 % de presencia
en los espacios de toma de decisiones.

Y aqui seguimos, quince anos después, ha-
blando de la aplicacién de la Ley de Igualdad.
Sinceramente, creo que en este pais y en el
mundo cuesta mucho hacer los deberes. Justa-
mente, ese es el verbo, nos lo deben desde hace
ya quince afios, por lo que llega un punto en el
que ya no se puede esperar mas y la sociedad
debe dejar de demandar y pasar a ocupar los
espacios que le corresponden. Eso es lo que yo
he aprendido de todo este proceso y voy a in-
tentar compartirlo con vosotros y vosotras.

Ya se dijo en Pekin y sonaba de Perogrullo,
pero aun nos toca repetirlo en discusiones in-
terminables con nuestros comparieros que no
entienden o critican las medidas de accién po-
sitiva. Es muy simple, no se trata de que sea-
mos una minoria, somos mds de la mitad de
la poblacion y es de justicia que tengamos la

mitad de la representacién en todos los dmbi-
tos, y ello estd claramente recogido en la Ley
de Igualdad.

Un dato curioso del que se hace eco la re-
visién que se va a hacer el ano que viene de la
implementacién de la Plataforma de Pekin es
que, quince anos después, el presupuesto del
Plan Estratégico para la Igualdad de Oportuni-
dades aprobado por el Consejo de Ministros y
Ministras del 2007 es de 3.69 billones de euros
para el periodo 2008-11, dato que me confirmé
Soledad Pérez, directora del Instituto Andaluz
de la Mujer.

Precisamente, este punto del empuje nece-
sario para la sociedad constituye uno de los
aprendizajes mds interesantes de mi etapa de
trabajo en las Naciones Unidas, tras haber sido
testigo de la labor de activismo politico de las
ONGs internacionales, en defensa de los dere-
chos humanos de las mujeres, trabajando para
organizarse, haciendo lobby o presién politica
para conseguir cambiar el discurso internacio-
nal en este sentido. Es evidente que no ha sido
en vano, aunque quede tanto por hacer.

6.2.4. Un compromiso con la
igualdad entre mujeres y hombres

Vuelvo de nuevo al plano secuencia al que me
referia antes: mi primera eleccién temdtica
como directora y documentalista. Mi primer
trabajo respondié a una necesidad de reco-
ger el dinamismo de las mujeres llegadas de to-
das partes del mundo, inundando los pasillos de
la ONU vy sus innumerables salas de reuniones,
con la conciencia de que “es ahora, o después ya
serd demasiado tarde’, con la intencionalidad de
conseguir avances y exigir responsabilidades: el
interesante concepto de accountability, es decir,
que los gobiernos respondan y den cuentas a la
ciudadania.

Y, meses después, la casualidad hizo que nos
escuchara hablar de este trabajo documental
una mujer sentada en la fila de delante en un
teatro de Madrid. Se volvié hacia nosotras y se
identificé diciendo: “;holal, soy Carmen, no he
podido evitar oir vuestra conversacién y quiero
ayudar a que este trabajo se vea” En ese mo-



mento, Carmen Alborch presidia la comisiéon
de control de TVE en el Congreso de los Di-
putados, y trabajaba en el apasionante tema de
la sororidad, la ayuda y el apoyo entre las muje-
res, con Marcela Lagarde.

No le fue facil, ni siquiera para ella, tardaron un
afio entero en decidirse y al final programaron el
documental en la Noche Temdtica a las 00:30. Se
nos dijo que era un tema “de mujeres” y que no
tendria mucho interés para la audiencia.

Pero todo ello significé para mi una sefial muy
clara sobre el camino elegido al dejar Naciones
Unidas, dedicarme al documental y profundi-
zar en que juntas y organizadas tenemos mu-
chas mas posibilidades. Ahi empezé la aventu-
ra de mi primera productora audiovisual, con
dos comparfieras mds, con la determinacién
de elegir en lo posible temdticas sociales y con
perspectiva de género.

A pesar de las dificultades, este primer traba-
jo documental me abrid la puerta para presen-
tar varios proyectos en un programa de TVE,
Documentos TV, en los que trabajamos en la
investigacién periodistica, el guidn, la direc-
cion y la producciéon. Todos estos programas
tienen en comun una eleccién muy clara en la
temdtica social y de género de trasfondo: los
abusos sexuales, dejando muy claro que son un
problema de violencia de género, porque afecta
en mas de un 90% a las mujeres y las nifias (el
90% de las victimas son mujeres y nifias); una
reflexion sobre la masculinidad y la identidad
de los hombres en este siglo; las madres y su
invisibilidad; la industria de la alimentacién y
los problemas alimentarios, la realidad de los/
as mileuristas; el largo camino hacia el triunfo,
entre otros...

En general, en los trabajos que he ido hacien-
do he intentado siempre que tengan esta visién
Yy, poco a poco, sintiendo la necesidad de aban-
donar las restricciones iniciales del documental
periodistico y adentrarme mds en la creacién
y la investigacion en el lenguaje documental.
Todo ello coincide de una manera curiosa con
mi ultima etapa de trabajo en Barcelona para
escribir y realizar la historia de una mujer cu-
bana testigo de 100 anos de historia y revolu-
cién: Reyita, mi primer largo documental. Lo
conseguimos estrenar en cines comerciales en

Madrid y Barcelona, a pesar de que nuestro re-
presentante es una importante distribuidora a
nivel nacional confesaba no entender por qué
le dedicdbamos 90 minutos a una mujer, cuba-
na, negra y pobre nacida en 1900, puesto que
no consideraba que la temdtica pudiera ser de
interés para la audiencia.

De la misma forma, vio la luz el rproyecto
Las constituyentes un trabajo de recuperacion
de la memoria que yo sentia absolutamente ne-
cesario, un homenaje documental a las mujeres
parlamentarias que trabajaron en la redaccién
de la Constitucién Esparfiola, treinta y siete mu-
jeres casi invisibles hasta ahora.

Han pasado ya casi 10 ailos desde el momen-
to en que tres compafieras creamos nuestra
primera productora, hoy somos otras tres en
Olivava Producciones, muchos de nuestros
proyectos no han visto todavia la luz y atin hoy
tenemos que escuchar a raiz de la polémica que
ha provocado el anuncio de medidas de accién
positiva en la legislacién, -algo que ya exigia a
los gobiernos la Plataforma de Pekin del 95-,
que “el género no cuenta, sino sélo el talento”.

6.2.5. El trabajo en red: estrategias
hacia la igualdad

Los datos son ya conocidos, son contundentes
y requieren de reflexion y accién urgente. Porque
sigue sin ser lo mismo ser mujer en nuestro sector,
es mucho peor. Las mujeres tenemos un talento
ampliamente reconocido para crear, para organi-
zar, para dirigir pero, sin embargo, s6lo somos dos
directoras de cine en una poblacién de casi nueve
millones de personas, con mayoria de mujeres li-
cenciadas en los estudios audiovisuales.

Pues por eso somos hoy parte de la Asocia-
cién de Mujeres Cineastas y de Medios Audio-
visuales, CIMA, y por eso yo personalmente,
desde la experiencia narrada, no puedo hacer
otra cosa que dedicar una gran parte de mi
actividad como creadora y como productora
audiovisual a tratar de equilibrar este balance.
Lo necesito social, profesional y personalmen-
te. En ese sentido es importante resaltar la im-
portancia de la creacién de redes, el trabajo de
networking y la visibilizacién.
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Eslo que pretendemos conseguir con la crea-
cién de la delegacion de Cima Andalucia. Algo
que las organizaciones de mujeres han venido
haciendo desde principios de siglo y que ha
dado como resultado muchos avances pero
con muchisimo sacrificio. El trabajo realizado
y todo lo conseguido durante estos tres pri-
meros afnos de CIMA a nivel nacional no hace
sino animarnos en este camino y apoyarnos en
el que tenemos por delante.

Desde la adopcion de mi posicién actual en
Cadiz, creo que es la decision mads inteligen-
te que he tomado en mi vida, hemos venido
trabajando en la estructuracién de un sector
audiovisual emergente y con muchas posibili-
dades de futuro. Hemos empezado desde cero
y en un contexto donde existen muchas des-
igualdades.

Hay mucha diferencia de una realidad a otra,
como podéis comprobar, alli soy una de la dos
Unicas directoras y gerentes de una producto-
ra audiovisual. Hemos tratado de organizar el
sector creando la primera asociaciéon de em-
presas y profesionales audiovisuales, REC, Red
de Empresas del Audiovisual de la provincia de
Cadiz, y hemos tenido mucha batalla de dina-
mizacion en estos dos afos y de convencer de

que no importa el tamafo del territorio, sino el
tamaio de nuestros suefios como profesionales
y creadoras.

Trabajamos también en el networking re-
gional, desde nuestra posicién en la directiva
de Plataforma de Empresarios y Creadores del
Audiovisual Andaluz, PECAA, coordinando el
trabajo sectorial en el territorio andaluz y, de
nuevo, soy la tinica mujer representante en las
mesas de trabajo de Cadiz, Mélaga, Granada,
Almeria y Huelva. Pero esto no ha hecho mas
que empezar.

Y para terminar, hay algo que tengo siem-
pre presente, que decia muchas veces Gertrud
Monguella, la secretaria general de la IV Con-
ferencia de Pekin, escrito para ella por mi jefa
y mentora Patsy Robertson, Directora de Co-
municacién, y que creo que hoy sigue teniendo
vigencia aqui:

“con la incorporacién de las mujeres en to-
dos los espacios sociales, culturales,
econdémicos y politicos estamos viviendo
una revoluciéon que no tiene marcha atras,
y que no afectard sélo a las mujeres, porque
es como una marea, que inunda silenciosa
la costa y que levanta a todos los barcos sin
distincion”



Dacil Pérez de Guzman - Directora de cine -

Licenciada en Bellas Artes y cuenta con veinte afios de experiencia en el mun-
do audiovisual, sobre todo el cinematografico, primero en la produccién, més
tarde como ayudante de direccién y finalmente como directora y guionista.
Ha colaborado como ayudante de direccién con las mds importantes
productoras de publicidad en Espaiia y en el extranjero (PIRAMIDE,
GROUP, TESAURO. OVIDEO, LEE, MIMA, AXIS, BOOKER, BLACK...)
y trabajando con los mas prestigiosos directores de publicidad interna-
cionales. En cine de ficcién ha formado parte del equipo de direccién en
numerosas peliculas nacionales (AIRBAG, EL MILAGRO DE PTINTO,
CASCABEL, PADRE CORAJE...) y en otro tipo de audiovisuales (FAUS-
TO 5.0 para teatro, videos de promocion, videoclips...)

Como directora, ha realizado documentales y tv movies, ademds de pu-
blicidad, videodanza, etc.

Sus dos tv movies MARIA LA PORTUGUESA y EL CAMINO DE ViC-
TOR han sido nominadas en sus respectivos afios como mejor tv movie
en los Premios de la Academia Espaiiola de Televisién y han ganado tam-
bién premios en muestras y festivales.

En la actualidad dirige su propia productora, Sakai Films.

Realiza también una labor docente y ha formado parte de numerosas
comisiones y jurados como en el Festival Internacional de Jévenes Reali-
zadores de Granada. 2004, Premio “Val del Omar” a la mejor trayectoria
cinematograficas andaluza de la Junta de Andalucfa. 2005, la comisién
evaluadora de proyectos a desarrollo y produccién para las ayudas audio-
visuales del Gobierno de Canarias 2006 y 2007, Concurso de documenta-
les Imagenera de la Junta de Andalucia. 2007-2008

6.3. La inequidad del género

6.3.1. El trato no igualitario
Empecé en este sector, el audiovisual, hace ya
20 anos. En aquella época, en Andalucia no
existia practicamente el cine y habia muy poca
gente que se dedicara profesionalmente a este
sector. Y como es facil suponer, el nimero de
mujeres era insignificante.

He hablado con algunas mujeres del medio que
defienden que ellas no han sufrido ningun tipo
de discriminacidén profesional por el hecho de ser

mujeres. Bien es verdad que se dedicaban sobre
todo a labores de produccién, vestuario, maqui-
laje, peluqueria o script, y que estas labores han
estado tradicionalmente desempenadas por mu-
jeres; supongo que por aquello de las cualidades
especificas para la estética, el trato humano y las
dotes de observacién.

No niego que estas sean cualidades femeni-
nas muy meritorias, pero se da la circunstancia
de que hay también hombres que las poseen y
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mujeres que poseen ademds otras muchas cua-
lidades, es decir, no son excluyentes.

Con todo esto quiero decir que hay muchas
mujeres profesionales que si no han sufrido
una circunstancia muy directa de discrimina-
cion, no son capaces de analizar la situacién
general y de cuestionar por qué esas son dreas
de mujeres, por qué no estan nunca en la cus-
pide de la pirdmide de poder y toma de decisio-
nes importantes, y muchos otros porqués mas
generales que hay que analizar pensando en
colectivo, ademds de la circunstancia personal
de cada una.

Yo si sufri justo al principio de mi carrera
una discriminacion directa que supongo que
me colocé en situacién de plantearme muchas
cosas sobre mi condicién de trabajadora del
audiovisual, mi condicién de mujer y la rela-
cién entre ambas.

Estaba trabajando en una productora sevilla-
na con la precariedad profesional que habia en-
tonces y que sigue existiendo actualmente. Es
decir, tienes muchas ganas de trabajar, tienes
mucho que aportar y te implicas en produccio-
nes sin remuneraciéon porque hay que empu-
jar los proyectos. Eso si, no cobras, aportas tu
fuerza de trabajo, pero nada de tomar decisio-
nes. Pero éste es un problema de la juventud,
mds que de género.

El caso es que estaba yo “empujando” un pro-
yecto documental fascinante porque consistia
en repetir en un velero la vuelta al mundo de
Magallanes y Juan Sebastian Elcano. Alrede-
dor de una semana antes de partir, me llama el
productor muy serio a su despacho y me dice,
poniendo cara de estar muy afectado, que el
capitdn del velero en el que se iba a viajar ha-
bia puesto como condicién que no queria mu-
jeres en el barco. Parece ser que los hombres,
en condiciones extremas, reaccionan como
animales y no se sabe lo que podria ser de mi
en esos casos. Cuando yo argumenté que ese
no era mi problema, que no necesitaba padres,
que ya tenfa uno estupendo, me contestaron
con otro argumento ain mds brutal. Parece ser
que si hay una mujer en el barco y seis hom-
bres, ellos acabarian matindose entre ellos y
se generarfa un conflicto permanente que les
impediria concentrarse en el trabajo. Es decir,

o me mataban o yo hacfa que se matasen entre
ellos. Me recordé lo de la manzana de Eva. Pero
yo tenia también solucién a eso, que hubiera
igual numero de mujeres que de hombres. Para
eso también habia una excusa “convincente’,
los marinos consideran que una mujer en un
barco da mala suerte, atrae las desgracias. Y
claro, necesitaban “ese” capitdn tan solvente
para manejar la expediciéon. Ano 1989.

Esto es solo una anécdota provocada por
personas que demuestran tener una opinioén de
si mismos nefasta a cualquier ojo que no sea el
de ellos. Pero demuestra muchas cosas mds si
se pone en contexto. O al menos asi fue cémo
yo lo digeri y las conclusiones que saqué de
aquel episodio.

Y como cualquier guerrera debe ponerse en
primer lugar en el lado de su oponente para
conseguir ventaja y preparar estrategias efec-
tivas, voy a hacer un andlisis de las objeciones
que me he encontrado al planteamiento femi-
nistay a las politicas de género. Estamos en una
situacion en la que se han obtenido logros le-
gales importantes, pero se ha conseguido muy
poco en cuanto a transmitir la sensibilidad por
estos temas al conjunto de la sociedad.

Y aqui hago un paréntesis para constatar que
al universo masculino nunca le ha preocupado
este punto. Es decir, no suelen tener problemas
en aplicar su vision parcial de la sociedad sin
plantearse siquiera si eso molesta a otras per-
sonas o es entendido por la mayoria y sin tener
que justificarse. Pero como yo lo considero una
virtud imprescindible, me refiero a pensar en el
otra persona en cada una de las actividades de
nuestra vida, no voy a renunciar a ello.

6.3.2. Vigencia del feminismo

“Esto del feminismo no tiene sentido hoy en dia,
las mujeres tienen igualdad legal de oportuni-
dades y lo que cuenta es la valia personal in-
dependientemente del género” Totalmente de
acuerdo, en un mundo perfecto.

Pero se da la circunstancia de que las oportu-
nidades legales no se traducen en oportunida-
des reales porque la ley sélo puede establecer
un marco legal de referencia, pero no entra en



las miles de circunstancias concretas y colecti-
vas de cada dia.

La valia personal tiene un componente muy
subjetivo y se valora principalmente por las
personas responsables en cada ocasién. Si la
mujer tiene acceso escaso a puestos de respon-
sabilidad ;Cémo pueden ser valoradas sus ca-
pacidades diferenciadas?

Y otra pregunta ;Cémo es posible que en las
universidades las mujeres sean muchisimo mds
numerosas y objetivamente con expedientes
mads brillantes y eso no se traduzca en el reco-
nocimiento de esa valia en el mundo laboral?

Si nos centramos en el sector audiovisual, las
mujeres estudiantes superan a los hombres en
nimero y en resultados, sin embargo las esta-
disticas profesionales rara vez suben mas de un
10% en los casos de guién y direccion.

Las comisiones de valoracién de proyectos
deben ser paritarias por ley, pero todos cono-
cemos bastantes que no la cumplen. Y si los
proyectos estin valorados desde una pers-
pectiva principalmente masculina, ;cémo se
consiguen sacar adelante proyectos que refle-
jen el universo femenino? ;Es que el publico
espectador lo conforman mayoritariamente
hombres?

Y no cuentan sélo las comisiones oficiales,
estdn también los responsables en las cadenas
de television, los programadores de festivales,
etc., a los que no les obliga la ley.

En nuestra profesion se estd hablando ulti-
mamente de Lobby en relacién a las asocia-
ciones de mujeres en el audiovisual, como si
fuera algo por lo que debamos justificarnos.
Que yo sepa, cualquier asociacién de técnicos,
de productores, de artistas, cualquiera de las
que existen en nuestra profesién se constituye
como Lobbys, es decir, como elemento de fuer-
za para conseguir objetivos comunes a los aso-
ciados y asociadas. ;Por qué es licito en el caso
de otras asociaciones mayoritariamente mas-
culinas y es censurable si es una asociacién de
mujeres? En cualquier caso, debo aclarar que
este tipo de asociaciones no son exactamente
“asociaciones de mujeres” como habitualmen-
te se les denomina, sino asociaciones abiertas
a hombres y mujeres que trabajan por y para la
igualdad de género.

Y como conclusidn, volviendo al enuncia-
do planteado, para eso sirve el feminismo
hoy en dia, para presionar para que se apli-
que la ley convenientemente, para apoyar los
casos de mujeres que sufran discriminacién,
para clamar en contra de la falta de sensibili-
dad de género, para formar y educar en este
aspecto, para sentirnos menos solas y mds
fuertes en la lucha diaria, para conseguir
una sociedad verdaderamente plural, para
aportar riqueza y variedad al espectador,
para construir un mundo mejor para todos
y todas.

6.3.3. Discriminacion positiva

“Es una injusticia favorecer a las mujeres por
el hecho de serlo, segiin eso, habria que favo-
recer también a los negros con pies planos o a
los recolectores gallegos de percebes’

Es curioso como cuando se habla de po-
liticas de género, nadie recuerda que las y
los inmigrantes también estin protegidos,
y los agricultores y agricultoras, incluso las
entidades bancarias... Y muchos colectivos
y entidades de nuestra sociedad que se en-
cuentran por algin motivo en inferioridad
de condiciones por motivos injustos y que
necesitan apoyo para nivelar sus oportuni-
dades. En eso consiste el estado de bienes-
tar. ;Por qué se discute en el caso del género
que es el colectivo mayor de todos los que
necesitan apoyo? ;Quizd precisamente por
eso, por que es un colectivo potencialmente
fuerte y por lo tanto peligroso?

En el audiovisual hay ademads ciertas cuo-
tas por territorialidad para romper con el
centralismo que son perfectamente asumi-
das. Si hay una clara diferencia de porcentaje
de mujeres preparadas para el audiovisual
profesional y mujeres que realmente alcan-
zan puestos de responsabilidad, parece 16gi-
co pretender cubrir ese hueco.

Y de ese infimo porcentaje de mujeres di-
rectoras... Si hacemos el porcentaje de pe-
liculas de reconocido prestigio en cuanto a
festivales y éxito de publico ;Qué porcentaje
nos saldria? En mi opinién, bastante supe-
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rior al de las peliculas realizadas por el numero
mucho mds elevado de directores. No quiere
decir que las mujeres seamos mejores, sino que
es tan cruenta la seleccién, que naturalmente
las que llegan a sobrepasar el techo de cristal
tienen que ser y demostrar una excelencia muy
superior a sus companeros hombres.

6.3.4. El arte no tiene género

“La creacién es universal y no deberia tener
diferencias por la condicion del artista”

El arte es universal, pero estd creado por
personas que vuelcan en sus obras su mun-
do y su percepcion de las cosas. No es raro
que se traspasen a la obra las experiencias y
condiciones vitales de cada uno y cada una.
Cada creador, hombre o mujer, tiene su pro-
pio universo, unos estin mds relacionados
con su género y otros menos.

En el audiovisual, las obras tienen ademads
un componente social e ideolégica muy im-
portante. Por eso en las obras audiovisuales
es importante ademdés de la mirada de cada
creador o creadora, el tema que se aborda.

También hay que tener en cuenta la com-
ponente artesana de nuestro trabajo. En el
audiovisual hay obras mds personales y obras
mas de oficio. En ambos casos, la aportacion
de una creadora mujer es basica para la socie-
dad. No sélo porque en gran medida atendera
tematicas relacionadas directamente con las
mujeres, sino porque probablemente aborda-
ré otras temadticas con una mirada y un acen-
to distinto. Variedad que el publico no sélo se
merece, sino a la que tiene derecho absoluto.

Cuinto no ha mejorado el cine sudafri-
cano desde que han empezado a permitir el
acceso de la poblacidn negra a la creacidn,
y cudnto mds mejorard cuando eso esté del
todo libre de discriminacidn.

Claro que el arte no tiene género, ni raza,
ni edad, ni religion, pero las obras estan for-
madas por todo eso porque todo eso es parte
de la persona que creadora. Y se da ademas
la circunstancia de que en la sociedad actual,
el arte si tiene género, uno mayoritario, el
masculino.

6.3.5. El tema del gueto

“Es negativo formar parte de una “minoria” y
aislarse asi en un niicleo cerrado y excluyente’
Totalmente de acuerdo, en un mundo perfecto.

Supongo que a todas nos gustaria emplear
todas nuestras energfas en asociaciones profe-
sionales sin perspectiva de género. Y seremos
muy felices cuando no sea necesaria la lucha.
Pero hoy por hoy es necesario y si nosotras no
luchamos por ello, nadie lo hara. Y eso implica
de alguna manera ponerte en un lado deter-
minado, que ya nos gustaria que no significara
oposicion al otro lado.

Nuestra lucha no es contra los hombres, sino
contra el sistema patriarcal y contra los hom-
bres y las mujeres que lo aplican y lo defienden
e impiden el desarrollo plural de la sociedad.

No nos aislamos, nos unimos para luchar. Si
un grupo de hombres con una problemaitica
concreta se unen para defender sus derechos
y luchar por sus objetivos, a nadie se le ocurre
decirles que se aislan.

En el audiovisual, hay una falsa patina de mo-
dernidad que a veces enmascara la real discri-
minacién e impide ver la necesidad de luchar
por las cuestiones de género.

Pero si tantas personas estamos aqui defen-
diendo lo que es el punto de partida, es decir,
el reconocimiento por parte de la sociedad de
que algo falla y es injusto y hay que resolverlo,
es que el problema existe y es grave. Si nos ve-
mos a estas alturas teniendo que explicar que
no nos inventamos el problema, sino que es
real, es que queda mucho por hacer.

Y concretando en el tema que nos ocupa, me
gustaria hacer una valoracién basada exclusi-
vamente en mi experiencia propia. En mi tra-
bajo he observado que en el drea de produccién
hay muchas mas mujeres que cuando yo empecé,
aunque casi siempre llegan a directora de produc-
cién como tope. Otro techo de cristal.

También quiero contar mi experiencia en cuan-
to a momentos en los que se ha tenido en cuenta
de manera espontdnea la cuestién de género en
la produccién audiovisual en este pais. Y cuando
digo de manera espontdnea, quiero entender que
son actitudes que se han dejado calar por esta
sensibilidad y que no son modas efimeras.



Me han ofrecido series en las que querian
equilibrar el ndmero de directoras y directo-
res, y peliculas de encargo con protagonista
femenina que han entendido que estaria me-
jor llevada por una directora. Que en equipos
formados por varios directores, se pretenda
equilibrar el tema de género en el convenci-
miento de que se cubrird un abanico mayor de
expresidon y de que cada uno hard aportaciones
diferentes que mejoren el producto final, me
parece lo mas razonable y serfa imprescindible
que se extendiera esta costumbre, actualmente
muy anecdotica.

Sin embargo, hay un tema espinoso en aque-
llo de las “cosas de mujeres”. Aqui salgo en de-
fensa de la igualdad del acto creativo, venga de
quien venga. Puede que un personaje femenino
lo entienda mejor una mujer, pero hay hombres
que también pueden bucear en su alma. De la
misma manera que una mujer puede hacerse
oir a través de personajes masculinos perfec-
tamente verosimiles. Y también es cierto que
las mujeres tenemos una forma de mirar dife-
rente por nuestra historia y nuestra educacion,
aunque también dicen que hay algo biolégico
en ello. Conozco personalmente directoras ul-
trasensibles, que cuentan con poesia y que se
detienen en las cosas pequenas y conozco tam-
bién directoras que son las reinas de la accién,
y maestras en expresar la violencia explicita. Y
conozco también las que son capaces de alter-
nar las dos miradas y muchas mas.

Donde yo creo que esta el hueco es en los
temas y las miradas “dominantes’, lo que se en-
tiende por comercial o por “serio” en contra de
lo minoritario y lo “pequeio”. El equilibrar esa
percepcion es una de nuestras tareas. Y digo
equilibrar, no subvertir. Actualmente en todas
la dreas culturales y sociales, existen las cosas
importantes, el poder, la politica, el éxito, la
fuerza, etc., y cosas mucho menos importantes
como la maternidad (la VIDA), la violencia de
género (el ABUSO DE PODER), la educacién
de los nifos y nifnas (el FUTURO), las relacio-
nes personales (el AMOR), la busqueda dentro

de uno mismo (la IDENTIDAD). Me pregunto:
¢son temas banales la vida, el abuso de poder, el
futuro, el amor o la propia identidad?

Este es un gran problema en cuanto a los te-
mas que se tratan y los que no consiguen salir a
la luz porque alguien con el poder de decisién
ha decidido que “no interesan” Cosas tan im-
portantes como la maternidad (;acaso la vida
y la muerte no son los temas decisivos del ser
humano?) que en muchas ocasiones se consi-
deran temas “menores” porque son temas que
interesan mas a las mujeres en general que a los
hombres. O lo doméstico, o la esfera de los sen-
timientos... Un ejemplo concreto. En nuestra
sociedad la violencia de género produce mas
muertes que el terrorismo y sin embargo lo
primero se considera algo privado y lo segundo
un asunto de estado. Este es el otro techo de
cristal que hay que romper. Y aunque como he
dicho, las mujeres no sélo estamos interesadas
en este tipo de temas, tenemos que reivindicar-
los doblemente porque estan en inferioridad de
condiciones.

Y en contra de la leyenda de que las muje-
res trabajamos mal entre nosotras, en mi ex-
periencia, cuando me he encontrado con una
mujer en un puesto de responsabilidad, en una
cadena de television, en una productora o en la
administracion, el trabajo ha sido casi siempre
fluido y con el valor anadido de un entendi-
miento més rapido.

Y puedo entender que un hombre en un
puesto de responsabilidad prefiera trabajar con
otro hombre por afinidad, porque yo también
prefiero trabajar con gente que ademas de gus-
tarme su trabajo, me gusten como personas.
Pero en mi equipo ideal hay hombres y mu-
jeres. Y dentro de la estructura patriarcal una
de las cosas que atn perduran es la incomodi-
dad de algunos hombres de trabajar de igual a
igual con mujeres, la incapacidad de encontrar
temas comunes, de encontrarse cémodos con
nosotras. Si como dijo algdn sabio, el naciona-
lismo excluyente se cura viajando, asimismo,
este tipo de actitudes se curan “normalizando”.
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Manuela Océn Aburto - Directora
de Produccion Cinematografica —

Finaliza sus estudios en la Facultad de Ciencias de la Informacién de la
Universidad de Sevilla en el aiio 1996. En ese mismo aiio comienza su ca-
rrera en la Produccién Cinematografica trabajando en mdas de una vein-
tena de largometrajes hasta la actualidad.

Sigue dos lineas de trabajo: por un lado trabaja en Madrid con equipos
de trabajo de la industria madrilefia, por otro participa de lo que, en su
momento, fueron iniciativas novedosas en Sevilla como “Cinexin’, pro-
yecto en el que se iniciaron muchas de las personas que ahora conforman
de manera habitual los equipos de rodaje en Sevilla. Dentro del Depar-
tamento de Produccién ha pasado practicamente por toda la jerarquia
y ademds ha participado tanto en proyectos de alto como de bajo pre-
supuesto. Los mismos han sido dirigidos por Pedro Olea, Carlos Saura,
Fernando Fernidn Gomez, José Luis Garcia Sdnchez, Santi Amodeo y Al-
berto Rodriguez, entre otros.

Ademais del desarrollo de esta faceta de forma constante durante todos
estos anos, ha desempefiado otros trabajos, siempre relacionados con el
audiovisual. De esta forma ha desarrollado distintos proyectos de inves-
tigacion y documentacion tanto para la Filmoteca de Andalucia como
para la Diputacién de Huelva rescatando imagenes para el mantenimien-
to de la memoria tanto del largometraje de ficcién como del documental
y de la noticia. En la actualidad combina su trabajo como Directora de
Produccién con la imparticién de cursos y talleres relacionados con su
trabajo.

6.4. La direccion de produccion cinematografica desde otra
perspectiva

6.4.1. Las gafas violeta Siempre me ha interesado el tema de la igual-
dad de género. Por eso me siento comprometi-
La aceptacién a asistir a la invitacién a estas  da, mds atin cuando, desde hace algiin tiempo,
Jornadas atiende a la opinién compartida de  ocupo un puesto de responsabilidad y con ca-
que la experiencia propia de la profesional pacidad de decisién en distintas materias, tan-
ocupada en el sector audiovisual es interesan-  to de forma como de contenido.
te para el aprendizaje conjunto, porque per- Creo firmemente que la cuestién de la igual-
mite tomar conciencia sobre cémo son las ru-  dad no se aprehende por el hecho de ser mujer
tinas laborales y cémo afectan a la mujer que  trabajadora, por el hecho de vivirlo en primera
las desarrolla. persona, sino que es un tema que claramente
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ha de ser objeto de estudio y de anadlisis. Por
descontado creo que es objeto de estudio
transversal, en todas las materias educativas
y en todas las materias de la vida, pero creo
que, hacer hincapié con estudios monogra-
ficos, directos al tema, claros y concisos, es
esclarecedor y de mucha utilidad.

De esto me di cuenta el afio pasado cuando
realicé un curso subvencionado por la Junta de
Andalucia con Fondos Europeos. Era obligada
la imparticion y la asistencia a un ntumero de-
terminado de horas dedicadas tanto al medio
ambiente como a la igualdad de género.

En principio, pensé que iba a asistir a algo
ya conocido. Iba con la seguridad de que lo
que la profesora tenia que contarnos no iba
dirigido a mi, éste era un tema que yo ma-
nejaba con soltura y a estas alturas tenia las
ideas muy claras. Pero mi equivocacién fue
tremenda. A medida que se expusieron los
temas aprendi muchas cosas, muchos con-
ceptos nuevos, términos que daban la vuelta
en mi cabeza para convertirse en otra cosa,
situaciones escondidas, situaciones difi-
ciles... Ademds, el intercambio de conoci-
miento con el resto de mis comparieras/os
fue muy enriquecedor. Ver cémo se organi-
zan personas ajenas a ti por tener distintos
trabajos y estructuras sociales y culturales,
observar cdmo discrepamos en la interpre-
tacion de realidades similares, etc.

He de decir que result6 especialmente in-
teresante la vision masculina. Estos cursos
son obligatorios tanto para mujeres como
para hombres, es decir, ellos también han de
participar. En este éramos mayoria femeni-
na, siete mujeres frente a tres hombres, pero
fue curioso ver como ésta no era la propor-
cién de “bandos” en las discusiones. En mas
de una ocasion las mujeres adoptdbamos un
discurso claramente masculino y la profeso-
ra nos lo hacia notar en cada momento.

Cuando hablamos de estos temas, creo
necesaria, imprescindible a todas vistas, la
aportacién de la mirada masculina. Sin su
participacién no es posible una transforma-
cién duradera en la estructura del pensa-
miento ya que dicha estructura se compone
de los dos lados, el masculino y el femenino.

La realidad de esta experiencia fue que com-
prendi que realmente no sabia tanto como
yo pensaba. Es mds, que precisamente por
mi soberbia estaba ciega ante la auténtica
magnitud del problema. De la misma forma
interioricé la necesidad de la existencia y el
desarrollo de las politicas institucionales.

Tratamos un tema dificil ya que es estruc-
tural y nos afecta en la forma de pensamien-
to y que, por tanto, a veces, no nos es posi-
ble traducir en acciones. Cito un ejemplo en
primera persona. Trabajaba en una produc-
tora de publicidad con un contrato estable
y me ofrecieron participar en una pelicula,
un trabajo mdas precario ya que se trataba
de un contrato por obra y servicio, pero en
ese momento, mucho més interesante para
mi desde un punto de vista vital. Asi que de-
cidi abandonar mi trabajo y marcharme de
la empresa. Fue responsabilidad mia entre-
vistar a los posibles sustitutos/as para que
ocupasen mi puesto una vez yo me hubiese
ido. Una de las candidatas era una mujer que
parecia muy capaz “pero” que tenia un nifio
de dos anos, y asi me lo conté. Ahora no pue-
do acordarme con exactitud si de verdad era
la candidata ideal para el puesto pero fui yo
quien puse inconvenientes para su incorpo-
racién ante mis jefes, hombres por cierto,
porque pensaba que no podria dar el 100 por
100. Ahora me pregunto: gel 100 por 100 de
qué tiempo: de todo su tiempo o del tiempo
del trabajo?

Son muchas cosas las que habria que dis-
cutir. Cuando hablamos de trabajo, lo vemos
con una separacion inmensa respecto de la vida
personal. Parece siempre que tenemos que de-
cantarnos por uno o por otro lado: jes de ver-
dad necesario?, parece que hoy en dia asi es.

En cuanto al concepto de responsabilidad,
creo que viene de que hay otras mujeres que
han abierto brecha, y de que se ha consegui-
do crear un marco legal. Nos corresponde
por tanto llevarlo a la préctica, ya no cabe la
queja sin llevar a cabo la accién, sobre todo
en las mujeres que vivimos sin grandes pre-
siones. No podemos relajarnos ya que queda
aun mucho camino por recorrer en esta ta-
rea de la igualdad.



6.4.2. En primera persona

Para hablar de mi experiencia a partir del
mundo profesional me voy a situar. Particu-
larmente, me dedico a la produccién de lar-
gometrajes de ficcién, tanto para cine como
para television, pero el contexto seria el mis-
mo si el producto audiovisual fuera otro, ya
que las carencias son las mismas. El primer
asunto a considerar es algo objetivo, cuanti-
ficable:

m El mundo donde trabajo y trabajamos.
Casi exclusivamente, empresa privada del
medio audiovisual, grande o pequeiia, con
proyectos donde se maneja mas o menos
dinero, aunque al final siempre falte la mis-
ma proporcién de presupuesto ya que este
siempre es limitado.

m Condiciones laborales, no sélo precarias,
sino al limite de lo legal que se han insta-
lado como algo cotidiano. Contratos por
obra y servicio de duraci6n limitada.
Desde luego no son las mejores condicio-

nes para conciliar el mundo publico y el pri-

vado. El trabajo por objetivos es un concepto
trampa, a la vez que tiene una cara positiva

en cuanto a horarios mds o menos flexibles y

libertad a la hora de organizar el trabajo, tie-

ne otra cara que te enreda y atrapa ya que el
objetivo suele ser inalcanzable y, por lo tanto,
ni todas las horas del mundo son suficientes.

Se carece de una perspectiva estable de futu-

ro y dedicas todo tu tiempo a la calidad de tu

trabajo. Esto no es malo en si mismo, tan sélo
hace que necesites de otras personas, tanto en
esfuerzo y trabajo como en comprension, para
poder llevar hacia delante tu parcela privada:
amigos, familia, tareas cotidianas... Y ademads

hace falta una considerable suma de dinero a

final de mes para cubrir los servicios que no

se pueden realizar, como tareas domésticas y

cuidado de hijos e hijas.

El segundo punto es subjetivo. Mi per-
cepcion de la mujer dentro de ese mundo.
Cada dia me doy cuenta de mis contradiccio-
nes, contrapongo mi educacién como mujer y
la realidad que me rodea. Estoy segura de que
tiene que haber un punto medio entre consi-
derar una heroina a la mujer que va al pari-

torio con un movil en la mano, aun haciendo
gestiones, y el victimismo en el que, en algunas
ocasiones, podemos llegar a caer.

Durante el transcurso de las Jornadas El au-
diovisual ante la Ley de Igualdad se ha men-
cionado un concepto que me ha interesado
mucho: “el vacio del cuidado” La conclusién
que extraigo es que hasta que no exista un va-
cio en el cuidado en la esfera privada, y la so-
ciedad del trabajo, hasta ahora practicamente
ocupada por los hombres, no se vea afectada
por ello, probablemente, no habrd una actua-
cién acorde con las necesidades de la economia
de mercado.

Esto es asi por que, muchas veces, ni noso-
tras mismas podemos llegar a saber tanto en
cantidad como en calidad lo que supone “la so-
ciedad del cuidado silencioso” Hordas de —casi
siempre- mujeres cuidando de las personas
mayores y los niflos y nifias, midiendo las eco-
nomias familiares y, por lo tanto, el consumo,
trasmitiendo una educacién y una cultura que
crea la atmdsfera donde respira nuestra socie-
dad. Semejante trabajo no es posible realizarlo
participando en la misma medida del trabajo
publico. Simplemente, no es posible.

Pero, ;como hacen las mujeres que partici-
pan de la vida familiar y ademds realizan un
trabajo tan exhaustivo, en concreto como el
que tenemos en el audiovisual y cuyas carac-
teristicas ya he explicado antes? Hablando en
primera persona y como madre me pregunto:
¢Coémo no voy a sentirme culpable cuando me
voy a preparar una pelicula si estoy “programa-
da” para cuidar desde pequena?

Mis progenitores lucharon contra la imagen
de mujer objeto y no me regalaron una “Bar-
bie” (y adn asi me agobio cuando al final del dia
tengo “malos pelos”), pero isi tuve “Barriguitas”
y “Nenucos” ;Y vi muchas veces la forma de
publicitar estos productos! Esto demuestra que
hay algo muy sutil que subyace en la sociedad,
no se trata de nuestra imagen publica, no se
trata de como nos vean, se trata de cémo nos
veamos nosotras. Me explico: creo que resulta
mucho mas facil cambiar la imagen que pro-
yectamos que cambiar la imagen interna que
hemos creado de nosotras mismas a lo largo de
nuestra vida.
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Como ya he dicho, siempre me ha interesado
el tema de la igualdad de género, pero desde la
distancia, en conversaciones “de salén’, incluso
he llegado a decir, y a pensar, que no me veia
afectada por la cuestiéon de género en mi traba-
jo, mas alld de algin director de fotografia que
te tiraba los tejos (a mi y a todas), o de alguien
que desde algin camién dijera un comentario
obsceno del que todo el mundo nos refamos, o
de un director de produccién que no me dejara
a mi como jefa de produccion contratar a una
mujer en el departamento de eléctricos. Todas
estas anécdotas me parecian coletazos de una
sociedad anterior y que pronto desaparecerian
de nuestra realidad.

Para mi, esta ha sido una cuestién tedrica
mds que practica hasta que llegd, en mi caso
personal, la maternidad. Es decir, cuando ade-
mads de tener una vida laboral ptblica, entré en
juego una vida laboral privada. (“..ese espacio
privado existe y sélo cuando se descuida se
hace evidente..”). Antes de este hecho podia
concentrar todos mis esfuerzos intelectuales y
practicos al trabajo, ahora tengo que hacer las
dos cosas. Es curioso, cuando no se pueden ha-
cer dos cosas recurrimos a la exclamacién “jsoy
como un hombre, no puedo hacer dos cosas a
la vez!.” Qué gracia, ni ellos ni nosotras, es que
es muy dificil, lo que pasa es que ellos normal-
mente no lo han tenido que hacer y nosotras
estamos en esa brecha todo el tiempo. Ahi me
di con la realidad de bruces y empecé a ser, de
pronto, la protagonista de una situacion injus-
ta. Los comentarios que, con todo carifo, y no
soy sarcastica, me hacian eran del tipo:

“Ahora, ;pararas de trabajar?”. Ah, pero ;puedo?,
¢y el dinero?, ;y luego vuelvo como si tal cosa?

“+Con quién vas a dejar a la nifia?”. ;Quién yo,
o el padre?... Porque el padre también la deja.

“IAy!, mujer no te pongas asi, siempre reivindican-
do” Y llegas a trabajar con cargo de conciencia...

iQué peligroso! Entonces es cuando leo el titu-
lar de un peridédico digital: “Los/as hijos/as de las
madres trabajadoras se alimentan peor que los de
las madres que trabajan en el hogar” y hago una
prueba: se lo leo a mi madre y como un resorte me
dice: “{Eso no es verdad! No tienen por que comer
mal”. Ella nunca permitié que hubiera un descuido
en nuestra dieta. Pero realmente para mi el quid

de la cuestion estd en: ;Qué comen los hijos e hijas
de los hombres que trabajan? Es decir, ;por qué
nosotras, mujeres, cargamos con la mala alimen-
tacién de la humanidad?... Son estos “detalles” los
que han de cambiar.

Una vez me llamaron a una reunién de traba-
jo. A la misma asistia también mi compafiero y
padre de mi hija. Cada uno, en su rama, ocupa-
mos cargos de responsabilidad en el mundo au-
diovisual. Se trataba de una reunién informal y
con perspectiva de futuro. Es decir, no iban a
contratarnos ahora, mas bien necesitaban una
opinién profesional respecto a un tema con-
creto. Quienes convocaron dicha reunién eran
hombres productores y conocidos de ambos.
Yo me preparé el material y me vesti para la
ocasién. El, sinceramente, no lo sé, entre otras
cosas porque estdbamos metidos en un proyec-
to muy absorbente y no tenfamos tiempo ma-
terial para nada més que para trabajar. En cual-
quier caso, él dio su parecer sobre todo lo que
fueron preguntando, y yo también. Se concluyé
que parecia posible una futura relacién laboral.
Pero antes de terminar, una pregunta para mi:
“squé vas ha hacer con la nifla mientras dure el
proyecto?’, (sonrisa afectuosa y calidez en las
palabras incluidas). Se me helé la sangre: ;por
qué a mi?, jestd todo el mundo compinchado
para hacerme sentir culpable?, ;es un tema a
tratar en esta reuniéon? Ni tan siquiera pude res-
ponder... Mi compafiero ni se dio cuenta.

He contado muchas veces esta anécdota y mu-
chas veces he sido incomprendida. Quede claro,
por si acaso, que por supuesto no me afecta esta
pregunta en la medida de que es verdad que ten-
go que organizarme cada vez que comienzo un
proyecto, de hecho no me cuesta nada ya que no
hay nada mds parecido a mi trabajo, lo que me
afecta es ser la Unica responsable de esta tarea
cuando yo no elegi serlo y cuando tengo esa res-
ponsabilidad compartida.

6.4.3. La gestion igualitaria de los
equipos y del tiempo de trabajo

Yo no puedo a hablar tanto de contenidos del
medio audiovisual como de la forma de reali-
zarlos. Me dedico a la ficcién y esporddicamen-



te al documental. Ademads he estudiado Comu-
nicacién Audiovisual, me encanta el andlisis de
contenidos, pero mi experiencia va mds enca-
minada a la formacién de equipos de trabajo y,
por tanto, a la consecucién de que otros tengan
los recursos humanos y técnicos necesarios
para contar historias.

Eso, en si mismo, es un trabajo de gran res-
ponsabilidad. En cualquier caso, es necesario
sefialar que aunque existen mujeres (algunas
estdn o han participado en las jornadas antes
mencionadas), en un altisimo porcentaje, casi
en el 100% de los casos, las personas con las
que he trabajado tanto en guién como en di-
reccion han sido hombres. Esto es importante
para el punto de vista de la historia que se na-
rra, incluso para la eleccion de la misma.

Esto se refuerza por el hecho de que ademas,
este porcentaje se corresponde con la pro-
duccién ejecutiva, probablemente en idéntica
medida. Quienes las promueven y aportan el
capital posibilitando estas historias también
son hombres. El cine, mas alld de las ayudas
estatales, se desarrolla en una economia de
mercado y, como tal, participa de los factores
econdémicos en ese contexto (banca, equipos
juridicos...). Dicha economia estd creada por
hombres y los puestos directivos y ejecutores
estdn ocupados también por ellos.

Esto quiere decir que lo primero que me
suele ocurrir cuando me contratan es que me
suele llamar un hombre productor, para poner-
me a las 6rdenes de un hombre director, para
contar la historia de un hombre guionista. Mi
trabajo consiste entonces en gestionar de una
forma eficiente y eficaz los recursos limitados
humanos y técnicos en un tiempo y espacio de-
terminados. Cuando este encuentro se produ-
ce, se ponen en marcha una serie de mecanis-
mos que dan lugar a distintas reuniones donde
se discuten los distintos puntos de vista de la
historia a contar, tanto en la forma como en el
contenido.

Aqui es donde encuentro mi primera posi-
bilidad de actuacién: desvelar nuestro punto
de vista, un punto de vista femenino, cuando
sea necesario. Este es el momento de hablar de
la forma, pero también del contenido. A par-
tir de ahi, mi labor consistira en crear distintos

grupos de trabajo que colaboren entre si para

llegar al mismo punto: la elaboracién de un lar-

gometraje de ficcion.

Y ahora viene una pregunta de lo que seria
la segunda posibilidad de actuacién: el poder
de eleccién en si mismo desvela una ideologia
(sin olvidar que rindo cuentas a hombres, es
decir, que si me eligen y contratan he de solu-
cionar los problemas que me exponen sin afa-
dir otros, ya que necesito seguir trabajando),
pero no podemos hablar frivolamente: ;puedo
realizar contrataciones desde una perspectiva
de género?

Creo que no es posible en este momento. No
existen LAS profesionales en algunos aparta-
dos técnicos y, en cualquier caso, en muchas
ocasiones he de contratar a los profesionales
con los que ellos se sientan mas cercanos a la
hora de trabajar, no puedo jugar con la “quimi-
ca” que se crea respecto al director y a otros
jefes de equipo. ;Pero esto a qué nos lleva? Si
analizamos la estructura de un equipo de ro-
daje de un largometraje de ficcién observamos
lo siguiente. Cuando ya sabemos qué historia
vamos a contar y quién va a ser EL encargado
de las decisiones, de cdmo hacerlo en dltima
instancia, se contrata al resto de los JEFES de
equipo:

m Direccion de fotografia. Conozco a una,
dos, tres directoras de fotografia y todas
de oidas, nunca he coincidido con ninguna
de ellas. La importancia de este puesto ra-
dica en la eleccién de la mirada, nada mas
y nada menos. Qué porcion de la realidad
se va a retratar, desde qué perspectiva y en
qué medida se le va a dar importancia. La
importancia claramente estd en el punto de
vista elegido. No sé si habrd una forma de
mirar femenina y otra masculina, pero es-
toy segura de que aunque haya imbricacio-
nes son maneras diferentes y una de ellas
esta censurada.

m Direccién de arte. Puede que en este de-
partamento haya mas mujeres, no lo dudo,
aun asi siguen siendo minorfa. La direc-
cion de arte trabaja en colaboracién con
la de fotografia para decidir la puesta en
escena, el contexto, la atmosfera, los “colo-
res” de la historia.
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m Vestuario y maquillaje. Bajo la tutela del
anterior departamento o de forma indepen-
diente tenemos a el/la jefe/a de vestuario y
el/la jefe/a de maquillaje. Cualquiera dird
que estos departamentos estdn ocupados
por mujeres, bueno, digamos que lo com-
parten con los hombres. Curiosamente, y eso
darfa para otra ponencia e incluso otras jor-
nadas, estos son también los departamentos
reservados casi en exclusiva a los hombres
homosexuales.

m Sonido, parte fundamental de una historia,
tanto en rodaje como en postproduccion es
un espacio reservado a hombres. La impor-
tancia del sonido, la importancia del silencio,
y todo su disefio en el que quiero incluir ma-
sica, efectos de sonido, etc. estan reservados
a los hombres. Més alla de las implicaciones
reales he de resaltar el hecho metaférico
de este suceso. Los sonidos de las mujeres
quedan silenciados, no de forma autoritaria,
sino aun peor de forma “natural’.

m Direccion de producciéon. No he mencio-
nado este cargo, puesto en el que desarrollo
mi labor. Al igual que en la direccién de arte,
parece un mundo mds abierto a las mujeres.
Quizds es el mundo mds parecido a la admi-
nistracién de un hogar. En cualquier caso, y
esto tiene que ser debido a las caracteristicas
especiales que ya se han relacionado de este
tipo de trabajo, existe una mayoria abruma-
dora de hombres también en la produccién
de campo y no sélo en la ejecutiva.

A través de estas pinceladas sobre LOS jefes
de departamento dentro del trabajo en un equi-
po de rodaje vemos como es un mundo domi-
nado por hombres. En el momento en que ana-
lizamos los contenidos de los filmes vemos que
la eleccién de la historia, la adopcién de roles,
las formas de interpretar la realidad, son clara-
mente un claro denominador masculino. Parece
evidente que la forma tiene algo que ver, ;no?

Una vez se ha decidido quién va a realizar el
trabajo, la perspectiva de género continda, tan-
to sila eleccidn recae sobre hombres como si lo
hace sobre mujeres. En este punto quiero resal-
tar otro concepto o idea, ;necesitamos acercar
el espacio privado al publico? He entendido
que no debemos ocultar nuestra vida personal

cuando realizamos un trabajo. No ha de ser
un freno para nuestra toma de decisiones. Tan
s6lo hemos de adecuarlas para que podamos
hacer las dos cosas.

De todas formas es la idea que mds se me re-
siste, cuando contrato a cualquier persona se
me hace muy dificil contemplar esta faceta en
otras personas ya que, para mi, siempre ha sido
una prioridad el ocultarla, este tema me resulta
una tarea pendiente. En cualquier caso ha de
tratarse con mucho respeto. En este sentido, he
de confesar que yo soy la primera que renuncio
a ver la cuestién privada, y la percibo como un
signo de debilidad frente al trabajo, pero claro
todo cambia cuando esa esfera privada te afec-
ta directamente.

En este punto, que es el de la negociacion,
me viene a la cabeza una idea: cuando se habla
de las armas de mujer, siempre se nos otorga
como arma principal la capacidad de seduc-
cién, no sé muy bien por qué se identifica mas
con el mundo femenino ya que me consta que
tanto hombres como mujeres participan de
ella, es mds, estoy segura de que claramente es
una cualidad de la especie humana necesaria
para la supervivencia. En cualquier caso pode-
mos convenir que en el imaginario colectivo se
considera una cualidad femenina. Yo creo que
se debe dar paso, en esta creacién de un nuevo
orden de cosas, al arma principal de la mujer:
la racionalizacién del tiempo y del trabajo (que
al fin y al cabo es lo que hacemos en la esfera
privada). No hablo de sustituir, sino de sumar.

A otro nivel he de destacar algo recurrente
a mi alrededor en la actualidad. Cuando se ha-
bla de la perspectiva de género en mi trabajo,
incluso con el entorno masculino, se entiende
que mujeres revisen textos, guiones, proyectos,
o que de forma prioritaria participen en ellos.
Se entiende que es una politica de trabajo mo-
derna, que aporta una vision diferente.

Yo estoy de acuerdo. Desde luego, que al-
guien que nunca se habia asomado a este tema
lo haga, no de una manera periférica sino en
el mismo meollo del asunto es interesante. El
problema es que en demasiadas ocasiones sien-
to que desde el lado masculino, muchas veces,
se lo plantean también como una cuestién
“exética” No creo que de verdad les interese el



punto de vista femenino tanto como el poder
decir que participan de ese punto de vista fe-
menino. La verdad es que, si a nosotras nos es
dificil apartar la educacion recibida, qué decir
de los que han resultado incluso privilegiados
en el reparto. En cualquier caso hemos de estar
listas, aunque esto sea asi, igualmente hay que
aprovechar. Las personas consumidoras tam-
bién son mujeres, también les gusta saber que
otras mujeres han participado en la manufac-
tura de los productos.

6.4.4. Conclusiones

Como conclusidn, en esta ponencia sobre la expe-
riencia propia he de resumir dos puntos:

Por un lado, lo especifico del mundo audiovi-
sual, hace que sea dificil la conciliaciéon con la vida
personal tanto para hombres como para mujeres.
No es una cuestion de sexos sino de concepto del
trabajo que, para mas “inri’, se inserta en una eco-
nomia de mercado salvaje. Los recursos son muy
limitados y los productos imprevisibles.

Pero, como vivimos en esta sociedad, donde
se proyecta la forma de pensamiento patriarcal
y el espacio publico estd dominado por hom-
bres, el cuidado corresponde a las mujeres y el
punto de partida es claramente distinto para
unos y para otras. La mujer ha de comportarse
de manera distinta: o bien avanza hacia delan-
te sin plantearse ninguna cuestién, de manera
egoista y solitaria, o bien monta una superes-
tructura tanto mental como fisica para llevar
hacia delante sus dos esferas la privada y la
publica.

El ejemplo que se ha puesto durante este
texto ha sido la maternidad, ya que partia de
la “experiencia personal” Pero por supuesto
existen otros como el cuidado de las personas
mayores, la economia familiar, la lucha por el
liderazgo, etc.

Para terminar, creo que no siempre pero en
muchos casos es necesaria la presencia mascu-
lina tanto para oir sus aportaciones en temas
de igualdad como para cubrir una necesidad
real ya que si nosotras tenemos mucho que
aprender, ellos por descontado también.

22
22
=0
s
w
<
o Q-
o
20
Z =
oG
D>
H5
0O
x
o <
2=
=)
= D
o>
ar O
e}
as
X<
» o
5@






Marina Fuentes-Guerra Soldevilla

— Representante de TRAMA y miembro de la
Catedra de Estudios de las Mujeres Leonor de
Guzman de la Universidad de Cdérdoba —

Licenciada en Pedagogia en la Universidad de Salamanca y Doctora en
Psicopedagogia por la Universidad de Cérdoba. Es profesora del Depar-
tamento de Educacién y miembro de la Catedra de Estudios de las Muje-
res Leonor de Guzman de la Universidad de Cérdoba.

Desde el ano 2004 coordina con Consuelo Borreguero Casillas el Ciclo
de Cine Mujeres tras la Cdmara que se realiza en colaboracién con la
Filmoteca de Andalucia asi como las diferentes actividades formativas
y de exhibicién que desde la Comisién de Cine de la Catedra Leonor de

Guzman se realizan anualmente.

6.5. La visibilizacion de las obras de mujeres a través de los

Festivales

6.5.1. TRAMA, Coordinadora de
Muestras y Festivales de cine,
video y multimedia realizados por
mujeres

Esta asociacion, creada en el aio 2002, la cons-
tituimos grupos de mujeres que han unido sus
esfuerzos con el objetivo de difundir y potenciar
la creacion audiovisual de mujeres realizadoras,
pretendiendo de este modo dinamizar y enri-
quecer el mundo cultural y audiovisual desde la
diferencia sexual.

Formamos parte de esta coordinadora grupos
de mujeres de procedencias y vidas profesionales
muy diferentes, no necesariamente relacionadas
con la empresa audiovisual, pero si unidas por el
pensamiento feminista y el deseo de difundir la
mirada de mujer en el terreno de la imagen en
un intento de dejar de ser objetos representados
y pasar a construir nuestra propia mirada en la
representacion del mundo.

Asi, los ocho grupos que constituimos la
coordinadora van desde empresas en régimen
de cooperativa como Drac Magic, conocida
por su labor de formacién en comunicacién
audiovisual y andlisis de la imagen en centros
educativos; a asociaciones culturales como Ipes
Elkartea de Pamplona, Madart de Teruel o Si-
mone de Beauvoir de Bilbao. Colectivos de mu-
jeres feministas como el colectivo de Huesca o
la asociacién de mujeres Mariana Pineda de la
Asamblea de Mujeres de Granada. El Colectivo
Odeonia del Seminario de Estudios de la Mujer
de la Universidad de Zaragoza o cdtedras uni-
versitarias como la Catedra de estudios de las
mujeres Leonor de Guzmdn de la Universidad
de Coérdoba (consultar la pagina web de estos
colectivos en las referencias finales) completan
nuestro listado de socias.

Esta mezcla representa una auténtica TRA-
MA: trama, entramado, tejido de relaciones que
facilitan y acomparfian esta labor de rescate de
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las acciones llevadas a cabo por las mujeres de-
tras de la camara, dentro de la institucion cine-
matogréfica y que propician asimismo su labor
técnica y creativa.

Todos estos grupos han unido sus esfuerzos
en esta coordinadora, ya que eran colectivos
y asociaciones que llevaban desarrollando su
actividad de forma aislada desde hace muchos
afos y se pensé en la conveniencia de coordi-
nar y optimizar esfuerzos creando esta nueva
estructura.

Las principales acciones de esta coordinadora
desde su constitucion han sido:

1.- Crear una organizacién que unifique las di-
ferentes muestras de cine de mujeres realizadas en
nuestro pais los dltimos 20 afos. Asi forman parte
de TRAMA las ya histdricas Muestras de Cine de
Mujeres de Pamplona (XXII edicién), la de Barce-
lona (XVII edici6n), la de Bilbao (XIV edici6n), la
de Zaragoza (XII edici6n) o la de Huesca, que este
afio cumple su décima edicion.

Tener una organizacién como esta facilita la
coordinacién de tareas, la programacién y se-
leccion de material para exhibir y, sobre todo, el
asesoramiento y la mentoria para aquellas aso-
ciaciones o grupos que nos hemos incluido en
la asociacion sin un histérico o una trayectoria
como las mencionadas y para las que ha supues-
to un aprendizaje tutelado por maestras insignes
que han orientado nuestros pasos.

Cubrimos con las diferentes muestras casi todo
el afo, en octubre finaliza la Muestra de Cine de
Mujeres de Teruel, se desarrolla la de Bilbao en no-
viembre y finalizamos en junio con las de Pamplo-
nay Barcelona.

El trabajar en red nos facilita asimismo poder
decidir de modo conjunto y anualmente las cintas
que se subtitulardn con derechos de exhibicién
para cada una de las muestras.

La labor de las muestras de cine de mujeres en
Espania ha sido y es de gran importancia ya que han
realizado una labor de documentacién, de rescate
y de dar visibilidad a las directoras clésicas, de ho-
menajes a mujeres creadoras que innovaron en el
terreno cinematografico y son desconocidas. Tam-
bién, nos permiten visionar y conocer las tltimas
tendencias, contando con la presencia en muchos
casos de las realizadoras de estos trabajos.

Los ciclos de cine de mujeres desde sus inicios

en Nueva York y Edimburgo en 1972 o en nues-
tro pais en el Festival de Cine de Madrid han in-
sistido en el objetivo de la teorfa y critica filmica
feminista que ya expresaba Anette Khun con la
idea de “hacer visible lo invisible” Por ello, son
una oportunidad para difundir y reflexionar so-
bre el hacer creativo de las mujeres dentro de la
industria cinematografica.

Tras esta contextualizacion, es el momento
de enumerar las muestras de cine de mujeres
que actualmente constituyen TRAMA vy las fe-
chas de exhibicion:

Creemos que estos espacios de exhibicién,
que propician las diferentes muestras de cine
de mujeres, difunden la ecléctica, cambiante,
diversa mirada que parte de la diferencia sexual
y que es capaz de transformar los mensajes y
los modos de representacion. Este hecho es
de gran importancia para los y las espectado-
ras de las salas de exhibicién ya que “cuando
la mirada cambia, la interpretacién cambia, y
el mensaje deja de ser el mismo.....y vamos a
buscar referentes que no nos agredan, que no
nos debiliten, sino que amplien nuestros cono-
cimientos, que nos refieran a otros contextos
y otras relaciones posibles, que nos muestren
distintas formas de percibirnos como mujeres
y como hombres” (Andrea Garcia Gonzdlez).

2.- Otro proyecto que nos ocupa es la con-
vocatoria anual del certamen CORTOS EN
FEMENINO (este afio 2009 convocamos la
novena edicién) que pretende apoyar y dina-
mizar la obra de mujeres que se incorporan
a la direccién. Es una convocatoria nacional
en la que los titulos elegidos se proyectan y
promocionan en todas las muestras de TRA-
MA. Desde hace dos anos las obras premia-
das en este certamen se han editado en DVD
y se han difundido a través del Instituto de la
Mujer a asociaciones, centros de documen-
tacion y centros educativos.

Los ultimos tres afios se han presentado a
esta convocatoria una media de 75-80 corto-
metrajes de realizadoras del estado espaiiol.
Podéis consultar los titulos y las diferentes
convocatorias en el blog http://cortosenfe-
menino.net/

El pasado afio, uno de los cortos més valo-
rados en las diferentes muestras, “Pasemos



Muestras de cine de TRAMA
Muestra de Cine Internacional Realizado por Mujeres
Ny Teruel Octubre
http://asociacionculturalmadart.wordpress.com/
Muestra Interacional de Cine Realizado por Mujeres
. . Zaragoza Marzo
http://wzar.unizar.es/siem/muestra.html
Muestra de Cine Realizado por Mujeres Huesca Marzo
http://www.nodo50.org/feministas y Boltafia
Mujeres tras la Cdmara , .
http://www.uco.es/catedrasyaulas/catedramujeres/ Cérdoba Abrily Mayo
Mirando Nosotras .
http://www.asambleamujeresgranada.com Granada Abril y Mayo
Mostra Internacional de Films de Done de Barcelona .
. Barcelona Junio
http://mostra.dracmagic.cat
Muestra de Cine y Mujer .
. Pamplona Junio
http://www.ipesnavarra.org
Muestra de Qne Dirigido por Mujeres Bilbao Noviembre
http://www.zinemakumeak.com

al Plan B, fue el de la realizadora andaluza
Paz Pinar, que estd en este momento impli-
cada en su primer largometraje.

Creemos que es necesario propiciar espa-
cios y escenarios de difusién alternativa del
cine realizado por mujeres ya que presentan
“nuevas perspectivas de acercamiento, nue-
vos puntos de vista y nuevas propuestas, por
tanto de representacion. Ahi descansa gran
parte de la habilidad para plantear lecturas
poco previstas que desvelan que el orden
coercitivo de la normalizacién de género,
que tanto silencio presente e histérico ha
promovido, cuenta con vias de agua irre-
frenables que pueden causar inundaciones
fertilizantes en campos que han sido hasta
ahora yermos” (Marta Selva y Anna Sold).

3.- El siguiente proyecto es “EL VIDEO
DEL MINUTOQO’, que consiste en una convo-
catoria temdtica anual de videos de creacién
que se dirige a todas las mujeres que quieran
expresar a través del lenguaje audiovisual sus
reflexiones sobre la realidad y los vinculos
que mantienen con el entorno.

Este material se convierte en un filme co-

lectivo compuesto por filmaciones videogra-

ficas de un minuto de duracion, realizadas

en un plano secuencia y concebidas bajo un
mismo tema.

Este proyecto tiene por objetivos:

m Acercar el medio audiovisual a las mujeres.

m Destacar la importancia de la mirada, de
la reflexion y de la subjetividad de quien
filma.

m Crear un archivo audiovisual que retna la
vision de las mujeres sobre distintos as-
pectos de la realidad.

Esta iniciativa se cre6 en 1997 en Barce-
lona por Drac Magic - Mostra Internacional
de Films de Dones, y actualmente se convoca
desde TRAMA. Ademas

el Festival International de Films de Fem-
mes de Créteil (Paris) colabora desde el afio
2002 en este proyecto, asi como el Festival de
Cine de Mujeres de El Cairo.

En el afio 2007, se presentaron 30 videos
del minuto que como filme colectivo se pro-
yecté en todos los ciclos ya mencionados
que conforman TRAMA. En el aiio 2008, se
presentaron 25 videos del minuto que fueron
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igualmente proyectados en las exhibiciones
de TRAMA.

El interés de este proyecto es favorecer el
acceso a la comunicacién audiovisual a mu-
jeres no profesionales de los medios de co-
municacién y construir un archivo de mira-
das y reflexiones que a través de la imagen
han realizado mujeres de todas las edades.
Para ello cada muestra programa a lo largo
del ano talleres tutelados en los que se tra-
bajan conocimientos basicos de manejo de la
camara, escritura de un guidn, rodaje y pos-
terior montaje. En el caso de este proyecto,
el montaje es minimo ya que se trata de un
plano secuencia y sélo hay que montar los
datos de la autora y su procedencia.

Resultan asombrosas las miradas tan dife-
rentes y creativas que pueden darse respecto
a la misma temadtica, asi como el potencial
educativo que esta actividad propicia y como
este acercamiento a la elaboracién filmica
por parte de las mujeres favorece una actitud
critica ante la informacion que transmiten
los medios de comunicacién.

Los temas propuestos en las anteriores
convocatorias han sido los siguientes: Tu
propio espacio; El espacio del trabajo; Los
madrgenes, los limites y las fronteras; Los
placeres; Los estorbos; La vecindad; Las ma-
dres; Los desplazamientos; Las alegrias; Las
edades; Insubordinadas; Los pecados; Los
Interrogantes; y Las otras vidas.

En el afio 2008, con el tema “Los pecados’,
ha participado un grupo de mujeres de EIl
Cuairo (Egipto) y cuatro ciudades europeas
(Paris, Nantes, Turin y Malmo), junto a las
ocho ciudades espaiiolas ya mencionadas.

Asimismo, se hizo una presentacién del
proyecto en Crétéil, con motivo del ler En-
cuentro Internacional de Festivales de Cine
de Mujeres. Igualmente se ha disefiado y ela-
borado un espacio virtual (blog) para difun-
dirlo: http://elvideodelminuto.net

El resultado de esta accién es la creaciéon
de un archivo audiovisual que recoge la to-
talidad de temadticas tratadas en el video del
minuto constituyendo un material de primer
orden para entender como las mujeres pien-
san la realidad y se piensan a si mismas.

6.5.2. La importancia del
asociacionismo y el trabajo
colaborativo

Nuestra intencién como coordinadora es:

m Consolidar la convocatoria del proyecto
EL VIDEO DEL MINUTO en las ciudades
espafiolas que conforman TRAMA.

m Realizar asi mismo la convocatoria a nivel
internacional, a los diferentes festivales o
muestras de cine realizados por mujeres.
Es este sentido se han realizado charlas
de difusion del proyecto y proyecciones
publicas de alguna edicién en Shashat
Women’s Film Festival (Palestina, sep-
tiembre 2006), en el Festival Kobiescosci
(Polonia, marzo 2007), y en The Woman
Film Festival (El Cairo, Egipto).

m Favorecer la relacién de TRAMA con otros
colectivos. Desde la creacion de CIMA
(Asociacion de mujeres cineastas y de me-
dios audiovisuales) tenemos la firme vo-
luntad de unir fuerzas para conseguir pro-
mocionar més y mejor el cine de mujeres.
En la dltima asamblea de TRAMA, cele-
brada en octubre en Teruel, se acordé ha-
cer llegar a CIMA una propuesta con este
objetivo; nuestra idea es que desde las 8
muestras se convoque un acto (mesa
redonda o conferencia) donde invitaria-
mos a participar a CIMA para poder de-
batir y dar visibilidad al cine realizado por
mujeres.

Por otro lado, también creemos que es im-
portante que nuestras paginas web y blogs
estén linkados, para extender la red y cono-
cernos mejor. Donde tenemos la fuerza es en
este trabajo de relacion.

Para concluir, podemos afirmar que son
muy necesarias leyes y propuestas que mejo-
reny apoyen lalabor de mujeres realizadoras,
guionistas, productoras, etc. pero también
que las mujeres en el terreno cinematogra-
fico sepamos construir nuevos modelos de
gestion, de produccion, de exhibicidn.

No consiste solamente en estar en los es-
pacios audiovisuales y repetir las carreras
competitivas y jerdrquicas de nuestros
compaifieros, sino en disefiar modos de re-



lacién que visibilicen nuestras miradas en
toda su diferencia desde la relacién y el tra-
bajo en red.

La importancia y valor de una asociacién
como TRAMA se encuentra en la plurali-
dad de personas y colectivos que la compo-
nemos, en el deseo comun de trabajar en la
creacion y exhibicién de obras multimedia
creadas por mujeres y en el apoyo y la tu-
tela que una asociacion de este tipo ofrece
tan generosamente para todos aquellos co-
lectivos que se inician en esta tarea. Es una
suerte compartir los aprendizajes y errores

con maestras sabias y experimentadas que
ayudan y caminan a tu lado.

Referencias bibliograficas:

m Garcia, A. (2008): Clases de cine. Compartir
miradas en femenino y en masculino. Ma-
drid, Instituto de la Mujer.

m Kuhn, A. (1991): Cine de mujeres. Feminismo
y cine. Madrid, Catedra.

m Selva, M. y Sold A. (2002): “El cine de muje-
res es el cine’, Diez arios de la muestra inter-
nacional de filmes de mujeres de Barcelona.
Barcelona, Paidés
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Marta Belaustegui Baltés - Directora del
Festival Mujeres en Direccion —

Titulada en la Real Escuela Superior de Arte Dramético de Madrid.
Ha trabajado como actriz de cine protagonizando: Malena Tiene
Nombre De Tango, Nicolai Valivov, Cuestion De Suerte, Polizeruf
110, Si Quiero, Una Mision De Cien Dolares, Cha, Cha, Cha, Cuando
Vuelvas A Mi Lado, Marta Y Alrededores, La Rosa De Piedra, Las Ra-
zones De Mis Amigos, Gitano, X, El Deseo De Ser Piel Roja, Miguel
Juan, Aunque Estes Lejos, El Principio De Arquimedes, Lo Mejor
Que Le Puede Pasar A Un Cruasan, Nicotina, Las Manos Del Pia-
nista y Amores Locos (préximo estreno). Ha trabajado como actriz
de teatro interpretando “Los escandalos de un pueblo” de Goldoni,
“Las picardias de Scapin” de Moliere, “La promesa” de Arbusov’, “Los
balcones de Madrid” de Tirso de Molina, “Yudita” de Lourdes Ortiz,
“No” de Francisco Ortuiio, “Los Veraneantes” de Gorka, “Ruy Blas”

” o«

de Victor Hugo, “La Tinaja” de Pirandello, “Las Troyanas’, “La cabe-
za del Dragén” de Valle Incldn, “Las Vacantes” de Euripides’, “Santa
Cruz” de Max Frisco, “Vivir como cerdos” de John Arden, “La come-
dia de las equivocaciones’, “Cincuenta voces para D. Juan’, “Dile a mi
hija que me fui de viaje”.

Ha protagonizado las series de televisién “Un lugar en el mundo” y
“Puerta con puerta” También ha ocupado papeles protagonistas en

” o«

los siguientes cortometrajes: “7337” , “La luz”, “Temporada baja’, “Mi
madre tiene la culpa’, “Lineas de fuego’, “El encuentro’, “Bienes co-
munes’, “El aprendizaje’, “El invierno pasado” y “41°”.

Desde el 2006 dirige el Festival Internacional de Cine Ciudad de
Cuenca “Mujeres en Direccion” Ha dirigido el cortometraje “Bajo la
Mascara” junto a Jests Ruiz. Rodado para el Ministerio de Igualdad
para la campaia contra la violencia de género.

Compagina su trabajo de actriz con la produccién teatral, con su
propia compaiiia, “Teatro del Duende”. Habiendo producido hasta la
fecha numerosos especticulos (“La tinaja” de Pirandello, “La cabeza
del dragén” de Valle-Inclan, “Santa Cruz” de Marx Frisco, “Roberto
Zucco” de Bernard Marie Koltes)
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6.6. Mujeres en Direccion, una realidad

6.6.1. La actriz como profesional

Con la asistencia a las Jornadas El audiovisual
ante la Ley de Igualdad atiendo a uno de los
asuntos que mdas me llenan: el hecho de apren-
der. Aprender escuchando y compartiendo. A
lo mejor tiene mucho que ver con mi trabajo
de actriz, mirar a los ojos de quienes estais aqui
observindome y ver como reacciondis. Es muy
curioso que yo, una actriz que sale de la escuela
de arte dramatico, esté dirigiendo un festival de
cine de directoras. Pero cuando hago un poco
de reflexidn, encuentro los porqués.

Cuando un actor de la escuela de arte drama-
tico recibe un guion en la misma, tiene la suer-
te de hacerlo de la mano de buenos/as maes-
tros/as y la suerte de interpretar textos de los
grandes autores y autoras. Tenemos la suerte
de hacer por ejemplo, entre otras, Casa de mu-
fiecas de Ibsen, concretamente yo interpreté el
personaje de Nora.

Pero, cuando salimos de la escuela vemos que
esas grandes obras no son las que nos vamos
a encontrar, porque escribir grandes obras no
es tan fécil, sobre todo si hablamos ademas de
personagjes femeninos. Cuando llega un guidén a
casa, lo primero que hago es cruzar los dedos y
decir: “jpor dios, que sea buenol, por favor, que
sea bueno!” Decir no, en esta profesién tiene un
precio muy caro, y decir no porque consideras
que las mujeres no estan bien representadas en
un guién tiene un precio mortal.

Pero yo he dicho jno!,E en ocasiones ha sido
un no mas timido y otras veces he dicho uno
mads severo. Cuando empecé mi carrera pro-
fesional, los equipos eran fundamentalmente
masculinos, no habia directoras de fotografia,
no habia guionistas mujeres, no habia jefas de
sonido, era muy dificil coincidir con una direc-
tora. En realidad, te sentias muy sola en el set.

Sin embargo, creo que las actrices hemos
hecho un papel muy importante a lo largo
del tiempo, durante muchisimos afos, inclu-
so ya desde el teatro cldsico, al cambiar las
cosas desde dentro, es el decir “mira, esta se-
cuencia podriamos hacerla de otra manera;
;qué te parece si la hacemos asi?; ;por qué

no meditas sobre el guion?; ;tii crees que una
mujer deberia decir esto?”.

6.6.2. El nacimiento del Festival
Mujeres en Direccion

Mis dos grandes pasiones han sido el mundo
de la interpretacion y también la politica, que
al fin y al cabo van muy unidas. Yo me dedico
a esta profesién para cambiar cosas, si no me
produce una sensacion de vacio. Las alfombras
rojas me aburren soberanamente y los fotocall,
pero sin embargo, lo que podemos contar en
las peliculas es lo que me apasiona.

Y entonces llegé el Festival de Cine que fue
para m{ una oportunidad. Nacié casi como una
casualidad, yo estaba en una manifestacién a
favor de la Ley integral contra la violencia de
género. Ibamos un grupo de mujeres artistas
y alli conoci a un profesor, Tomds Fernindez,
que me invit6 a ir a la ciudad de Cuenca y me
insté a que le propusiese algo como actriz.
Entonces yo le dije “spor qué no hacemos un
pequeiio ciclo de tres directoras espariiolas, un
pequeiio ciclo de cine?’.

Y ahi, mezclado, pues estabamos con la Ley
integral y con otras cuestiones similares pensé:
“iqué bueno seria que esta ciudad, que ha sido
cuna de grandes pintores, autores que se han
dado cita alli como Kandinsky, Saura...fuera la
ciudad del encuentro de mujeres directoras de
cine de todo el mundo!”

Y resulté ser de esas veces en las que com-
partes un proyecto en el momento oportuno,
en el lugar oportuno y no sabes muy bien cé-
mo...y resulta que precisamente ahi estaban el
teniente alcalde, Juan Avila, el profesor Toma4s
Ferndndez, y al mes me llamaron y me dicen
“tenemos el dinero, a las Instituciones les ha
gustado mucho, vamos a hacerlo”

Entonces me entré la gran duda, “sestoy pre-
parada para hacerlo?’, “;tengo que dirigir esto?’,
“isi yo soy una actriz!”’ Y por otra parte dije: ;y
por qué no, si yo tengo muchas cosas que con-
tar?”Y me puse a trabajar para formar un gran
equipo. Me fijé y busqué a las mejores mujeres



que ya habia en los festivales, entre ellas De-
nise O’Keeffe, que ha sido mano derecha de
Fernando Lara en el Festival de Valladolid y
que creo que es una de las mujeres que mejor
conoce el cine internacional. Busqué también
una buenisima jefa de prensa que habia traba-
jado ya en el Festival de San Sebastian que es
Laura Olaizola, y asi formamos un buen equi-
po, pequeiio, pero que empezamos a trabajar
con un objetivo muy claro, que es difundir y
promocionar peliculas de gran calidad artistica
dirigidas por mujeres.

También formamos un Consejo Asesor que
debatié y apoy6, con nosotras, todas las ideas
que ponfamos en marcha. Este Consejo estaba
formado por cinco personas, pertenecientes al
mundo del periodismo, de la interpretacidn, de
la direcciéon cinematografica y del ambito uni-
versitario.

6.6.3. La realidad de Mujeres en
Direccion

“Mujeres en Direccidén” es un certamen inter-
nacional, en el que compiten cortometrajes,
largometrajes y documentales con el condi-
cionante de que las peliculas no pueden haber
sido estrenadas en salas comerciales. Somos
ambiciosas, queremos que este festival sea con
los ailos un festival de categoria A, para ello el
reglamento tiene que ser muy estricto.

Denise O Keeffe busca peliculas en los Fes-
tivales de Berlin, de Cannes, en todos los mer-
cados, escuelas, etc. y comprueba que hay mu-
cho cine dirigido por mujeres de gran calidad,
aunque no se mueva en los circuitos conven-
cionales espaiioles. Hay paises que estdn fun-
cionando muy bien. Tenemos que fijarnos por
ejemplo en las directoras suecas, pues sus es-
cuelas son muy buenas, y se nota por la calidad
de los trabajos.

Este ano en la IV Edicién del Festival de Cine
“Mujeres en Direccién” han participado dos
cortometrajes de directoras suecas “Atado a ti”
y “Rana” de las directoras Carin Brack y Cecilia
Torquato. Estos dos cortometrajes pertenecen
al Manifiesto Doris, un proyecto sueco que
investiga la igualdad de género en la industria

cinematografica y que beca para la realizaciéon
de cortometrajes. No obstante, esperamos que
las directoras nos cuenten todo sobre este ma-
nifiesto, cémo funciona, cuéles son sus bases
y qué resultado estdn obteniendo. Por lo que
tengo entendido, el Manifiesto Doris, beca
proyectos dirigidos por una mujer y una vez
seleccionado el proyecto, todos los miembros
del equipo serdn mujeres, con el fin de incor-
porar mujeres en el medio cinematografico.
Nos parece una iniciativa interesante, que sin
duda genera puestos de trabajo.

Crear proyectos es un objetivo fundamen-
tal del festival “Mujeres en Direccién’, por ello
desde nuestra primera edicion, se imparten di-
ferentes talleres (direccién de cine, guién, ban-
das sonoras, maquillaje y peluqueria, cine de
animacién, videoarte, 3D, periodismo y cine)
en el marco del festival. En los cursos partici-
pan hombres y mujeres, y algunas de estas per-
sonas estdn becadas, desde el festival, aunque
siempre con el requisito de becar al mismo nu-
mero de mujeres que de hombres.

Este afio ha pasado una cosa preciosa, y es
que en la primera edicién hicimos un taller
de guién personalizado, se becaron a cuatro
hombres y cuatro mujeres guionistas, y el pro-
fesorado lo componian Alicia Luna (7e doy mis
0jos), Juan Manuel Chumilla, Senel Paz (Fresa
y chocolate).

En la lectura de guiones se seleccioné el
guion Héctor y Bruno de Ana Rosa Diego,
Encarnacion Iglesias y Jests Ponce (sus guio-
nistas fueron becados para este taller), y este
afo, en la cuarta edicién del Festival Mujeres
en Direccién, Héctor y Bruno va a competi-
cién en la seccién de largometrajes (Seccién
oficial). Sin duda alguna este tipo de proyectos
que se generan, es lo mejor que puede hacer
un festival y produce una gran satisfacciéon. Un
certamen tiene que producir trabajo, ademas
de encuentros y de ser un lugar de debate, se
trata de intentar que los proyectos nazcan y se
conviertan en realidades, y a veces basta con
que varios profesionales le echen una mano al
guién y aporten algo para que el guion crezca.
Se trata de sumar.

Ademds, como pensamos que un certamen
debe ser un espacio vivo, que no sélo abra sus
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puertas durante la semana del festival, hemos
puesto en marcha este afio en colaboracién con
el Instituto Cervantes, “Mujeres en Direcciéon
Noémadas’, que consiste en que directoras es-
panolas que han participado con sus trabajos
en este programa viajaran por los distintos
Institutos Cervantes del mundo. El objetivo es
que nuestras directoras también sean conoci-
das fuera de nuestras fronteras. De este modo,
en Cuenca no sélo recibiremos a directoras de
todo el mundo sino que desde alli impulsaremos
que el mundo conozca a nuestras profesionales
mediante muestras de todas las directoras de
otras ediciones en las distintas delegaciones del
Instituto Cervantes.

Desde que empezamos con el Festival de Cine
“Mujeres en Direcciéon” han cambiado muchas
cosas en el terreno politico. Hoy tenemos una
Ley de Igualdad, tenemos un Ministerio de
Igualdad y eso se nota y mucho. Las mentali-
dades también van evolucionando, pero poco
a poco, en ningiin momento la ciudadania de
Cuenca ha dicho sy por qué un festival de cine
sélo de directoras? Nadie nos ha hecho esta
pregunta en Cuenca y cuando salen de ver una
pelicula no hablan de si estd hecha por una mu-
jer, hablan de lo que tratan las peliculas porque
el cine de las mujeres es un cine de un abanico
amplisimo.

Las directoras que participan en el festival
hacen un cine muy valiente. Este aflo conta-
mos con el documental Welcome to Korea, en
el que se meten con la cdmara en una dictadu-
ra, como la de Corea; también contamos con el
documental En nombre de la democracia de la
directora Nina Rosenblum, que cuenta la his-
toria del teniente Ehren Watada, el primer ofi-
cial estadounidense que se negé a combatir en
Irak. Las directoras hablan de politica, poesia,
de arte, relaciones y esa es la grandeza del cine
dirigido por mujeres.

Detras de una camara, un director o una
directora es libre en su creacién que cuenta
lo que le apasiona, le preocupa, lo que quiere

cambiar; quiere emocionar y divertir. En este
sentido no hay diferencia entre un director y
una directora, pero lo que no se puede permitir
es que nos hemos perdido durante tanto tiem-
po la mirada de la mitad del mundo, “el cine
realizado por mujeres”.

Y estos festivales cumplen una funcién im-
portante, generar debate pero, sobre todo,
ser una puerta abierta al mundo, visibilizar el
trabajo de las directoras y cambiar menta-
lidades. Es maravilloso ver alli, en Cuenca,
sentada a una directora palestina, junto a una
directora turca o de Argentina, cada histo-
ria es diferente pero con un objetivo comun:
contar detras de la camara aquello que creen
debe de ser contado.

Cuando se cred la asociacion CIMA, que
coincidié con la I Edicién de “Mujeres en Di-
reccién’, vinieron al festival a participar en una
mesa redonda, para nuestra entidad fue una
satisfaccion, porque consideramos que asocia-
ciones como estas son muy necesarias. Me aso-
cié rapidamente, sin embargo, en un principio
s6lo pude formar parte porque dirigia un festi-
val, pero no como actriz, ya que éstas no tenian
cabida en la asociacién. Entonces yo alli, con
todas esas mujeres a las que admiro tanto, les
decia “no cometamos errores!’ las actrices te-
nemos mucho que aportar, somos mujeres muy
comprometidas, no sélo somos imagen, somos
mucho mas, una pieza del puzzle fundamental.
Muy pronto CIMA, como una asociacién de
gente inteligente que es, corrigié lo que en mi
opinién era un error, y conté también con las
actrices en su asociaciéon. Ahora puedo estar en
CIMA como directora del Festival Internacio-
nal de Cine “Mujeres en Direccién’, pero sobre
todo como una actriz que lleva muchos afnos
luchando en su profesién, con el compromiso
de intentar hacer siempre el mejor cine y teatro
posible. Y una mujer muy consciente de que no
haremos bien nuestro trabajo si no hay igual-
dad entre hombres y mujeres, ya que la cultura
debe ser un eje fundamental de la sociedad.
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May Silva Ortega, Directora de la Fundacién Audiovisual de Andalucia / Pablo Carrasco Garcia, Director
General de RTVA / Micaela Navarro Garzoén, Consejera para la Igualdad y Bienestar Social de la Junta de
Andalucia / Soledad Pérez Rodriguez, Directora del Instituto Andaluz de la Mujer / Inés Romero Productora
de Arrayas, Delegada de CIMA Andalucia.

Josefina Molina, Presidenta de Honor de CIMA / Inés Romero Productora de Arrayés, Delegada de CIMA
Andalucia / Pilar Tavora, Directora y productora de cine y television.
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Presentacion de CIMA Andalucia.

Pilar Pardo, Jurista / Soledad Pérez, Directora del Instituto Andaluz de la Mujer.



M= del Mar Ramirez Alvarado, Profesora Titular de la Universidad de Sevilla / Carmen Ferndndez Morillo, Conseje-
ra del Consejo Audiovisual de Andalucia / Cristina Garcia Comas, Subdirectora de Fundacion Mujeres.

Marta Bretos, Directora de Recursos Humanos de RTVE / Trinidad Nuiiez, Profesora Titular de la Universi-
dad de Sevilla / Manel Manzanas, Jefe de Formacién y Desarrollo de la Corporacié Catalana de Mitjans Au-
diovisuals / Elena Baena, Directora de Organizacion de Recursos Humanos y Servicios Generales de RTVA.
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Pilar Aguilar, Ensayista y critica de cine y television y experta en Comunicacién / Trinidad Nufiez, Profesora
Titular de la Universidad de Sevilla / Fatima Arranz, Directora del estudio Mujeres y hombres en el cine
espanol.

M- José Sanchez-Apellaniz, Técnica de Formacion de RTVA y Coordinadora de Mujeres Periodistas de Se-
villa / Trinidad Nuifiez, Profesora Titular de la Universidad de Sevilla / Inés Romero, Productora de Arrayas
Producciones y Delegada de CIMA Andalucia / Salud Reguera, Asesora juridica en el &mbito audiovisual.



Décil Pérez de Guzman, Directora de cine / Felicidad Loscertales Abril, Catedratica de E.U. y Profesora Emé-
rita de la Facultad de Comunicacion de la Universidad de Sevilla / Oliva Acosta , Gerente de Olivavd Produc-
ciones y Presidenta de la Asociacion REC: Red de Empresas del Audiovisual de la provincia de Cadiz / Pilar
Ortega, Responsable de Coordinacién de Coproducciones de RTVA.

Manuela Océn, Directora de produccién cinematografica / Felicidad Loscertales Abril, Catedratica de E.U.
y Profesora Emérita de la Facultad de Comunicacién de la Universidad de Sevilla / Marina Fuentes-Guerra,
Representante de TRAMA vy de la Catedra de Estudios de las Mujeres Leonor de Guzman de la Universidad
de Cérdoba / Marta Belaustegui, Directora del Festival Mujeres en Direccién y Vicepresidenta de CIMA.
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Acto de clausura de las Jornadas El audiovisual ante la Ley de Igualdad.

Asistentes a las Jornadas El audiovisual ante la Ley de Igualdad.
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