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1.1
PLANTEAMIENTO INICIAL

Asi, en un primer estadio nos planteamos
generar un documento base que afrontara
los siguientes objetivos:

Creacion de un Plan de Igualdad
de género que recoja iniciativas,
directrices y modos de control
para:

* Mejorar la representacién de
los géneros y luchar contra los
estereotipos de género.

* Promover la igualdad de
remuneracion.

* Promover el equilibrio entre el
trabajo y la vida privada.

* Promover la igualdad en la toma
de decisiones.

* Crear un sistema de evaluacion y
unos indicadores de medicion.

Desarrollo de un protocolo y
manual propio para PATEA como
entidad y las entidades que lo
forman, en el que se recojan
directrices sobre:

* Acoso sexual e intimidacion
* Discriminacion relacionada

con la edad, el género, el origen
étnico, la orientacion sexual, etc.

Desarrollo de las directrices y
recomendaciones a tener en
cuenta en las contrataciones de
profesionales, colaboraciones
con otras compainias o
profesionales, participacion en
proyectos conjuntos, etc.

Desarrollo de las directrices y
recomendaciones a tener en
cuenta en la participacion en
proyectos organizados por
entidades publicas o privadas,
empresas, etc.
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Una vez iniciada la fase de documentacion para abordar
este proyecto, se detectdé que era necesario reformular
algunos de los objetivos, de cara a realizar una labor

mas efectiva.

El desarrollo del Plan de Igualdad es, aunque
no imposible, poco aplicable a la naturaleza
de nuestra entidad. Este documento es
obligatorio para las empresas de mas de

50 trabajadores, desde el 7 de marzo de
2022, de acuerdo con el Real Decreto-Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres

en el empleo y la ocupacién. También

es obligatorio para las Administraciones
Publicas, las empresas cuyo capital unico o
mayoritario sea publico. Las organizaciones
cuyo convenio colectivo marque dicha
obligacién, y aquellas que hayan sido
sancionadas por Inspeccion de Trabajo,
especialmente tras una denuncia por acoso
sexual o por razén de sexo/género.

Aun pudiendo hacerse un Plan de Igualdad
voluntario, este plan ha de ser negociado
con los trabajadores de la empresa. De no
haber representacioén legal de estos, deben
seleccionarse trabajadores de la plantilla
para que formen una comisiéon negociadora.
Dada la realidad mayoritaria de nuestras
asociadas (compaiias con plantillas
estables minimas y plantillas temporales
pequenas); junto con la realidad de PATEA,
que cuenta actualmente con 1 persona
contratada; se considera oportuno valorar
algunas estrategias para abordar tanto la
realizacion de los Planes de Igualdad como
las acciones de promocién de la Igualdad:
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¢ Investigar sobre una metodologia para la
realizacién de Planes de Igualdad en realidades
como la nuestra, con el objetivo de encontrar
un procedimiento comun que podamos aplicar
la totalidad de la asociacion.

¢ Investigar en las posibilidades de financiacion
para la consecucion de un servicio de
asesoramiento para todas las socias y socios.

¢ Investigar la posibilidad de contar con el
asesoramiento de las instituciones pertinentes
para nuestras socias y socios.

* Analizar los textos publicados sobre esta
materia para ofrecer orientacién a las asociadas
y asociados que lo deseen.

Respecto al desarrollo de protocolos, el
andlisis de las herramientas disponibles nos
lleva a considerar que los modelos ofrecidos
por el Ministerio de Igualdad en la web
corporativa

www.igualdadenlaempresa.es son suficientes
para la asuncion por cualquiera de nuestras
entidades asociadas. Aun asi, se percibe
oportuno que un proceso de adaptacién

a la realidad de las artes escénicas sea
afrontado por esta asociacion, realizado

con el correspondiente seguimiento de una
comision formada por miembros de PATEA y
guiada por expertas en la materia.



Por otro lado, se percibe la necesidad de
una revision de nuestra propia actividad y
de conceptos basicos en las entidades que
forman la asociacién. Para ello, se propone
como objetivo inicial y prioritario un analisis
que nos lleve a un proceso de toma de
decisiones en cuanto a objetivos, medidas
y proyectos de PATEA para el fomento de la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Es decir, no descartamos los objetivos iniciales. Los
adaptamos y anadimos algunos.

* Se posponen los objetivos iniciales para
realizarlos desde una perspectiva formal y
asesorada por profesionales.

* Se propicia un proceso de introspeccion
para detectar nuestras carencias
individuales y colectivas, y promover
acciones y proyectos que nos hagan
interiorizar conceptos fundamentales.

» Con este objetivo de ser mas conscientes,

corresponsables e igualitarias esperamos
contribuir a una igualdad real en nuestro
dia a dia. Una puesta a punto de

nuestra mentalidad y habitos para poder
desempenar de manera eficaz planes y
protocolos mencionados anteriormente.

o

* Nos proponemos fomentar la visibilizacion
de las profesionales de las artes de calle del
estado.

* Abogamos por profundizar en los
andlisis de la igualdad en nuestro sector,
buscando apoyo en instituciones que nos
ayuden a la adaptacion de las normativas
estatales genéricas a nuestra realidad,
proponiendo analisis especificos de la
presencia de creadoras y directoras en las
programaciones de calle estatales.
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2.1
IGUALDAD EN PATEA

2.1.1. COMPOSICION DE LA JUNTA DIRECTIVA

PATEA esta actualmente en su tercer ciclo, en el que se entré en el momento
de cierre de este informe.

En los tres equipos de Junta Directiva la presencia de mujeres ha sido
aproximadamente de un tercio del total. En la ultima formacién existe una
vicepresidencia y una vocalia femeninas.

2.1.2 PARTICIPACION MUJERES - OTROS EQUIPOS

Se observa paridad en la composicién del jurado para la selecciéon de
proyectos. Y en la participacion voluntaria en las diversas comisiones de
trabajo que forman la asociacién, se da mayoria de mujeres.

Actualmente no existe ninguna comision en la asociacién encargada
especificamente de las cuestiones de igualdad; ni se han realizado proyectos
especificos que promocionen la igualdad.

2.1.3 PERFILES CONTRATADOS

Desde la creacién de la asociacidn, las personas que han realizado la secretaria
técnica son mujeres. Capitulo aparte merece la feminizacién de diversas
ocupaciones y perfiles. No porque no se deban realizar estas contrataciones,
sino por integrar la reflexion que implica que determinadas ocupaciones vayan
casi siempre asociadas al mismo género.

2.1.4. BENEFICIARIAS/0S DE PROYECTOS.

Actualmente los proyectos se seleccionan sin estar asociados a ningun perfil,
es decir, de manera ciega, con el objetivo de que las valoraciones puedan
hacerse sin ningun tipo de sesgo.
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2.2
ESTUDIO DEL CONJUNTO DE
ASOCIADOS DE PATEA

2.2.1 METODOLOGIA

Se ha generado un formulario
que pregunta sobre diferentes
aspectos:

* Funciones desempefiadas en la empresa/

proyecto, desagregadas por hombres y L’

mujeres.

* Horarios, vacaciones, opciones para la Las respuestas que lo permitan seran
conciliacién. analizadas cuantitativamente, para

* Mecanismos para la deteccion del acoso determinar cuestiones como la presencia
y/o discriminacion. de mujeres en puestos directivos, la

* Filosofia de la empresa respecto a la feminizacion/masculinizacion de diversos
igualdad puestos, etc. Los contenidos de caracter

« Percepcion de la situacion de igualdad cualitativo seran sometidos a reflexién para
desde tres parametros: en su empresa, encontrar tendencias representativas en el
desde las artes de calle en comparacion sector de las artes de calle representado en
con otras artes escénicas, desde el sector PATEA.

cultural en comparacién con otros sectores.

2.2.2 UNIVERSO PATEA 2.2.3 DESCRIPCION DE LOS
RESULTADOS DEL ANALISIS.

Patea cuenta actualmente con 108 socios.

De esos 108, 4 realizan programaciones El porcentaje de respuestas ha sido de un

artisticas, 2 son asociaciones sectoriales, 65% del total
2 formacion, 4 distribucion, 1 vestuario,

y el resto se dedican a la actividad de 66@/
compaiia /gestién cultural en el ambito O

privado (creacion, direccion, produccién,

! o 2 = o El porcentaje de mujeres que ha respondido
interpretacion y distribucién, creacion de

al cuestionario es menor el de hombres.
proyectos). (54,3% / 45,7%)
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Analisis de las ocupaciones:

Los resultados de este analisis concuerdan bastante con los estereotipos asentados
en nuestro sector. Si bien se perciben algunos cambios incipientes, siguen existiendo
ocupaciones claramente feminizadas/masculinizadas.

Se ha consultado a las entidades que forman PATEA cuantos hombres y mujeres ocupan
determinados puestos en sus estructuras. De esa manera, se observan las profesiones mas
masculinizadas o feminizadas, localizando los porcentajes de presencia por géneros en las
estructuras.

PROYECTOS PERFILES DIRECTIVOS

MUJERES HOMBRES

18,8% 18,3%
TTTTITY

1-3 MUJERES 1-3 HOMBRES

00,7% (0,1%
(TN D

4-7 MUJERES 4-7 HOMBRES

14,5%  5,06%
ol m

Perfiles directivos: los porcentajes de
empresas que cuentan con hombres o
mujeres en los perfiles directivos son
similares, siendo siempre algo mayores

en el caso de empresas que cuentan

con hombres. Creemos que la naturaleza
emprendedora y de autogestion del sector
cultural favorece mucho romper la dinamica
general que se da en otros sectores.



Ocupaciones feminizadas

ADMINISTRACION Y GESTION.

Las tareas de administracion siguen las empresas que no contaron con ninguna
siendo unas de las que destacan por su mujer. En el tramo siguiente, proyectos que
feminizacion. El porcentaje de empresas contaron con 1-3 mujeres/hombres, también
que no conté con ninglin hombre para es muy superior el porcentaje de empresas

administracién es practicamente el doble de  que contaron con mujeres para estas tareas.

0 MUJERES 0 HOMBRES 1-3 MUJERES 1-3 HOMBRES 4-7 MUJERES = 4-7 HOMBRES

24,6% 42,9% 73,9% 57,1% 1,4% 0%

VESTUARISTA

Otra de las profesiones claramente
feminizadas es la de vestuarista. En el
andlisis de nuestras empresas se
percibe que el porcentaje de
empresas que cuentan con
vestuaristas hombres es
minimo en comparacion al
de mujeres.

MUJERES MUJERES

0 1-3

HOMBRES HOMBRES




Ocupaciones masculinizadas.

ILUMINACION Y SONIDO

Las labores técnicas siguen masculinizadas,
las empresas que no cuentan con ninguna
mujer para estas labores son casi el 60%.
Igualmente, en el tramo siguiente, el

57,1%

porcentaje de empresas que cuentan con
1-3 hombres es superior al de empresas que
cuentan con 1-3 mujeres para estas tareas.

1-3 MUJERES 4-7 MUJERES
41,4% 1,4%
I

1-3 HOMBRES

o7, 1%

53,6%

4-7 HOMBRES

4,3%

PERFIL ESCENOGRAFIA

Aunque se percibe una incipiente presencia de mujeres escendégrafas en los equipos de las
empresas asociadas a PATEA, sigue siendo una profesion claramente masculinizada.

0 MUJERES

53,1%

1-3 MUJERES

45,3%

4-7 MUJERES

1,5%

0 HOMBRES

31,3%

1-3 HOMBRES

08,8%

4-7 HOMBRES

0,0%



Perfiles igualados.

PERFIL DE DISTRIBUCION

Siendo una profesién a primera vista

feminizada, en nuestro analisis las

proporciones estan muy repartidas. Creemos
que puede deberse a que en muchos

0 MUJERES

32,8%

1-3 MUJERES
65,6%

4-7 MUJERES

1,6%

casos la distribucion se realiza desde la
propia gerencia de la compainia, donde,

como hemos visto en la primera grafica la

representacion esta bastante repartida.

0 HOMBRES

37,5%

1-3 HOMBRES
62,5%

4-7 HOMBRES

0%

PERFIL DE PRODUCCION EN GIRA

28,6%

34,3%

1-3 MUJERES 4-7 MUJERES
o7, 1% 4,3%
0:0:0:0:0:0:0:0:0:0:0:000
1-3 HOMBRES 4-7 HOMBRES
08,6% 7.1%
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Preguntas relacionadas con la conciliacion y el derecho al descanso.

Un 47,1 % de los proyectos encuestados
tienen horarios irregulares o «flexibles».
Igualmente, respecto a las vacaciones y
dias libres, hay un porcentaje importante
que declara no tener vacaciones, o trabajar

HORARIOS PERSONAL DE OFICINA

QO oOtras férmulas
@ Jornada Intensiva

e Jornada Partida

Dada la cantidad de acciones que se
realizan fuera del ambito de la oficina o
centro de trabajo, se precisa saber si el
trabajador cuenta con la posibilidad de
recuperar las horas trabajadas fuera de la

«por proyecto». Inferimos aqui que pueda
estar haciéndose una mala interpretacion del
concepto del descanso del trabajador; pues
se identifica el tiempo de desempleo como
tiempo de descanso.

VACACIONES/DIAS LIBRES PERSONAL OFICINA

06,0%

O 22-35 dias

@ si

© sin vacaciones
@ trabajo por proyecto

(no contempla vacaciones)

oficina como tiempo de descanso. Mas de
un tercio de los proyectos encuestados no
dispone de mecanismo para la recuperacion
de esas horas.

RECUPERACION HORAS FUERA DE OFICINA

NO

47,34%

SI
58,6%




Trabajadores en gira. Horarios y vacaciones.

Sélo un 28% (27,9%) indica su jornada
realizada como jornada completa. Mas de la
mitad de los proyectos encuestados indican
que se trabaja sin contemplar un nimero
maximo de horas al dia. Y un 18,6% precisa
no cuantificar las horas que se realizan.

HORARIO Y JORNADA LABORAL
PERSONAL DE GIRA

53,5%

© sin cuantificar
@ Completa

O Lo que requiera el trabajo.

Respecto a las vacaciones: un 64,3 % de los
proyectos indican que las vacaciones son
«variables»; un 28,6 % indica que no tienen
vacaciones, y un 7% indica que se tienen
vacaciones cuando no hay actuaciones, es
decir no contemplan las vacaciones como
parte del calendario laboral.

VACACIONES DiAS LIBRES
PERSONAL EN GIRA

64,3%

O Variable

@ No

e Cuando no hay trabajo.

Necesidades de conciliacion: mas de la mitad
de proyectos indican no haber detectado
necesidades de conciliacion.

l ) ¢ Se han detectado necesidades de conciliacion?

Mas de un 65% de los proyectos encuestados
no tienen mecanismos para la deteccion del
acoso y la discriminacion.

¢ Existen en la empresa mecanismos de deteccién
de acoso y/o discriminacion?

Participacion de la empresa/proyecto en
acciones para la promocién de la igualdad.

l ¢Se ha participado en alguna accion para la
promocién de la igualdad?

SI
45,7%

NO
54,3%

Si
34,3%

NO
65, 7%

SI
52,9%

NO
47 1%



Como nos percibimos como sector en referencia a la igualdad.

Valora del 1 al 5 las practicas de tu empresa en relacion a la igualdad, siendo
5 excelente y 1 pésima.

La autopercepcion en relacion a la igualdad en nuestro proyecto es bastante positiva;
posicionandonos un tercio de los proyectos encuestados en excelente, seguidos de un 40 %
de los proyectos que se situan en las puntuaciones mas positivas de la tabla.

KRN W 1. 8.0 0 0% 1. 0. 8.8 0" ¢ 1. 8. 8.8 . 8¢ 1. 8. 8.8. 8 ¢

Estos porcentajes se mantienen si valoramos la situaciéon de la mujer en

el sector de las artes de calle en relacién al resto de sectores de las artes
escénicas. Y se mueven si lo que valoramos es la situacidén de la mujer en el
sector cultural en relacién a otros sectores.

Aqui la autopercepcidén se mueve a una situacién mas negativa; pasando la percepcion
excelente a un 8%, y apareciendo un 15,7 % en el 2 (cercano a pésimo).
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Sobre las entidades que conforman la

asociacion.

Los resultados cuantitativos no arrojan

datos sorpresivos en relacion a cualquier

otro sector productivo de la sociedad.
Tenemos profesiones feminizadas, como
vestuarista, o gestién/administracion; y
profesiones masculinizadas (técnica de
sonido e iluminacion, escenografia). Los
resultados coinciden con los estereotipos
tradicionalmente asentados en nuestro sector.

No obstante, se perciben algunas
desviaciones de la norma, entendemos
debido al hecho de que estas ocupaciones
sean desempefadas por las personas
responsables de las companias/proyectos,
como distribucién o produccién en gira.

Mencién aparte merece la realidad que

se refleja de nuestro sector en cuanto a
conciliaciéon y derecho al descanso. La
naturaleza de la mayoria de proyectos
enmarca a los y las profesionales del sector
en una realidad sin estabilidad. La precariedad
marca la organizacion de horarios y tareas,

y aunque la disposicion de las empresas
para la conciliacién es positiva, la realidad se
impone. Una amplia mayoria indica no tener
vacaciones o no tener horario; y la deteccién
de necesidades de conciliacién esta por
debajo del 50 %.

Varias reflexiones surgen en torno a este
tema.

Nos preguntamos si detras de muchas
respuestas existe un desconocimiento
del funcionamiento del sistema de

contrataciones. Percibimos que una buena
parte de las personas que responden indican
que descansan cuando no trabajan, y, si bien
es cierto, esto no seria del todo correcto.
Esto, unido a la realidad del profesional
autdbnomo/a, nos remite a la ya mencionada
asumida precariedad de la empresa cultural.

Es justo reconocer también que una amplia
mayoria de estos proyectos funcionan como
pequenas familias, no sélo por lo precario
sino también por factores positivos como
garantizar la flexibilidad horaria, el teletrabajo,
o funcionar en muchos casos como red de
apoyo para sus trabajadores. Esta es una
realidad que creemos puede estar muy
relacionada con la precariedad asumida
mencionada previamente.

Sin embargo, si unimos este factor a la ya
conocida feminizacion de los cuidados, carga
mental y trabajo doméstico, podemos inferir
que las mujeres del sector de las artes de
calle cuentan con un importante obstaculo

en su crecimiento profesional, por verse
obligadas a elegir entre cuidar o crecer
profesionalmente. Esto es sélo una hipotesis
formulada desde una vision superficial que
nos gustaria confirmar en andlisis futuros mas
profundos.



Conclusiones generales:

Las casillas de texto del formulario,

donde cada persona ha podido mostrar

su percepcién del asunto, nos han dado
matices no especificados en las preguntas
cuantitativas Esto nos indica que otro
estudio con metodologias mas cercanas a
las entrevistas, o los focus groups, podria ser
interesante.

Existe una brecha entre la percepcion de
nuestras practicas respecto a la igualdad y

la realidad diaria que vivimos. En opinién de
quien escribe, en una buena parte provocada
por la situacion de precariedad del sector
cultural. Pero también se detecta que la lucha
por la igualdad, el crecimiento hacia nuevos
modelos no es una necesidad que esté

interiorizada y asumida por la generalidad.

Sigue existiendo una feminizacion y
masculinizacion de diversas ocupaciones,
aunque se percibe un cambio incipiente.

Tras la revision de los proyectos que han
querido analizar la presencia de autoras

y directoras en las programaciones de
artes escénicas, detectamos que las
programaciones de calle no han sido
observadas. Esta realidad pone de relieve
una vez mas la necesidad de reivindicar

la importancia de las artes de calle y la
necesidad de dignificacion de un sector
con tanta responsabilidad en la promocion
de la cultura, la puesta en valor del espacio
publico, y la generacidn de experiencias para
el ciudadano.






EJEDE
INTERVENCION

2.L

ECONOMIA
PARA LA
VIDAY
REPARTO
JUSTO DE LA
RIQUEZA.

OBJETIVO
ESTRATEGICO

Garantizar la igualdad en
el acceso a los recursos,
luchando contra la
feminizacién de la
pobreza y la precariedad,
y transitando hacia una
economia para la vida
que priorice los cuidados
a lo largo del ciclo vital
de las personas y la
sostenibilidad ecolégica
y social.

— LINEA 1

Empleo: construyendo un mercado laboral de
calidad y en igualdad para las mujeres.

EV. 1.1

Promover un empleo sin
desigualdades y discriminaciones de
género.

EV. 1.2

Promover empresas y administraciones
responsables con la igualdad de
género.

EV.1.1.2

Mejorar las condiciones laborales de
las mujeres reduciendo la temporalidad,
parcialidad y en general la precariedad
laboral que las afecta mayoritariamente;
prestando especial atencion a los
trabajos feminizados, entre otros, los
trabajos remunerados de cuidados y
aquellos que se desarrollan en el sector
primario.

EV.1.1.7

Avanzar en la erradicacion de las
desigualdades de género que persisten
en el ambito de la investigacion
eliminando las barreras y sesgos de
género que dificultan el acceso y
progreso en la carrera investigadora en

EV.1.2.1

Impulsar la adopcion de medidas
efectivas para acabar con la brecha
de género en salarios y pensiones,
por parte de las empresas y
administraciones.

EV.1.2.3

Fomentar el establecimiento y
adecuada aplicacién de protocolos y
de medidas especificas para prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo en empresas, otras
entidades privadas y administraciones.

igualdad de condiciones.

EV.1.2.4

Impulsar la igualdad de género a
través de la Responsabilidad Social
Empresarial, del fomento de una cultura
empresarial que promueva sistemas de
organizacion, liderazgo y direccion de
mayor horizontalidad y cooperacion,

y mejorando el alcance del Distintivo
empresarial en materia de igualdad
como mecanismo de reconocimiento

a las empresas destacadas por la
aplicacion de politicas de igualdad,
mediante supervisién una vez otorgado
de que se mantienen las condiciones,
y siempre que las empresas no hayan
sido sancionadas administrativamente
o exista sentencia condenatoria por
vulnerar derechos fundamentales, en
especial el derecho a la igualdad.

MEDIDAS

o Ayudar a las empresas y responsables de proyectos a realizar un diagnéstico con pers-
pectiva de Igualdad.

o Asesorar a las empresas y responsables de proyectos sobre los objetivos a perseguir
para buscar la igualdad entre hombres y mujeres.

o Reivindicar la necesaria mejora de las perspectivas econémicas del sector cultural para
que una amplia mayoria de las compaiiias que la conforman puedan salir de la precariedad.

o Analizar la realidad del sector para poder hacer evidente la relaciéon entre ambos factores.
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EJEDE
INTERVENCION

2.L

ECONOMIA
PARA LA
VIDAY
REPARTO
JUSTO DE LA
RIQUEZA.

— LINEA 2

Cuidados y tiempos: impulsando el
reconocimiento del derecho al cuidado y
una reorganizacion socialmente justa de los
cuidados y los tiempos.

EV. 2.1

Visibilizar, reconocer y dar valor
socialmente a los cuidados como
un trabajo indispensable para la
sostenibilidad de la vida.

EV. 2.4

Avanzar en el desarrollo de
los derechos de conciliacion
corresponsable en el empleo.

EV. 2.1.1

Avanzar en la creacion de un
observatorio del cuidado que,
partiendo de las emergencias creadas
por las crisis del coronavirus, facilite
la realizacion de estudios y avanzar
en el establecimiento de un marco
juridico que reconozca el derecho

al cuidado como bien publico o
comun cuya resolucion tiene que
corresponsabilizar a los diferentes
agentes implicados (admin. Publicas,
comunidad hogares, empresas y
organizaciones privadas).

EV. 2.4.1

Impulsar la conciliaciéon corresponsable
en el sector privado, adaptando el
marco normativo a la Directiva europea
12019/1158 relativa a la conciliacion

de la vida familiar y la vida profesional
de los progenitores y los cuidadores,
con especial atencion al teletrabajo y la
flexibilidad del tiempo.

MEDIDAS

o Colaborar en la labor pedagégica sobre la corresponsabilidad, organizando acciones de
promocioén (charlas, talleres, etc)

o Colaborar e impulsar los andlisis oportunos para reflejar la necesidad de que el derecho
al cuidado y al cuidado corresponsable sea respetado.



EJE DE )
INTERVENCION

3.L

HACIA LA
GARANTIA
DE VIDAS
LIBRES DE
VIOLENCIA
MACHISTA
PARA LAS
MUJERES

OBJETIVO
ESTRATEGICO

Erradicar todas las
formas de violencia

machista, atacando las

causas estructurales
que la sostienen y
garantizando los

derechos de las mujeres

victimas.

— LINEA 3

Prevencién: transformando los
comportamientos y patrones socioculturales
que sostienen y naturalizan la violencia
machista.

VM 3.1 VM 3.2

Impulsar la sensibilizacion y Implicar a los medios de comunicacion,
concienciacion de la sociedad frente al sector tecnolégico, audiovisual

a la violencia machista desde un y cultural en la superacion de los
enfoque de genero, interseccional y estereotipos que sustentan la violencia
de derechos humanos. machista.

— LINEA 5

Respuesta coordinada y especializada:
comprometiendo a todas las instituciones en
la proteccién y garantia de los derechos de las
victimas de violencia machista.

VM 5.1.6

Impulsar la formacion especializada y la sensibilizacién de las instituciones
encargadas de proteger y garantizar los derechos humanos de las mujeres,
erradicando los posibles estereotipos de género que pudieran existir.

MEDIDAS

o Impulsar la produccién de propuestas que cumplan esta funcion de sensibilizacion y
concienciacion, tanto frente a la violencia machista, como en la superacién de los este-
reotipos que la sustentan. Asesorar a la persona creadora para que estos procesos de
creacion se aborden desde la investigacion y asesoramiento con expertas en la materia.

o Realizar un diagnéstico, analisis de las producciones asociadas revisandola desde una
perspectiva de género.

o Apoyar formacion especializada en estereotipos y violencias, tanto para las personas
responsables de los proyectos y las personas que intervienen en él como en aquellas
que se relacionan con aspectos relacionados con la creacion.



EJE DE ,
INTERVENCION

4.4

UN PAIS CON
DERECHOS
EFECTIVOS
PARA
TODAS LAS
MUJERES

OBJETIVO
ESTRATEGICO

Asegurar a todas las
mujeres el ejercicio
efectivo de sus
derechos, removiendo
las desigualdades de
género, en interaccion
con otros vectores de
discriminacion, en todos
los ambitos de la vida.

— LiNEA 1

Redes, practicas y alianzas feministas:
reforzando la participacion de las mujeres, y
transformando el mandato de la masculinidad

hegemodnica.

DEM. 1.1

Mejorar el conocimiento
y reconocimiento

de la participacion
politica y social de las
mujeres, identificando
los obstaculos

que impiden una
participacion igualitaria
desde una perspectiva
interseccional de
género.

DEM. 1.2

Reforzar la participacion
politica y social de las
mujeres, especialmente
la de las mujeres en
situacion de especial
vulnerabilidad.

DEM. 1.3

Impulsar politicas
especificas dirigidas a
transformar el mandato
de la masculinidad
hegeménica.

DEM. 1.1.1

Impulsar estudios
feministas en
cooperacion con
organizaciones de
mujeres y feministas, y
mujeres en general, con
agentes sociales y de
otras.

DEM. 1.1.2

Promover el
conocimiento

feminista sobre redes,
préacticas y alianzas
feministas referenciales
para el impulso de

la participaciéon
sociopolitica.

MEDIDAS

DEM. 1.2.1

Promover la igualdad
mediante el tejido
asociativo, sindical y
politico de las mujeres.

DEM. 1.2.2

Fortalecer el movimiento
feminista y asociativo de
mujeres por la igualdad
y su trabajo en red.

DEM. 1.3.1

Apoyar la creacion

y fortalecimiento de
redes de hombres
comprometidos con la
igualdad género.

DEM. 1.3.2

Impulsar actuaciones
que promuevan

la relfexion sobre

el mandato de la
masculinidad y su
impacto sobre las
mujeres, los hombres y
la sociedad en general.

o Impulsar la colaboracién con otros colectivos con objetivos afines de las mujeres y hom-

bres de la asociacion.

o Promover el analisis y estudio de nuestro sector desde la perspectiva de la igualdad.

o Promover la participacion de las mujeres en la actividad de PATEA.

o Generar proyectos que ayuden a reflexionar sobre cuestiones como la corresponsabili-
dad, la carga mental, los mandatos de género, el privilegio, etc.



EJEDE
INTERVENCION

4.0

UN PAIS CON
DERECHOS
EFECTIVOS
PARA
TODAS LAS
MUJERES

— LINEA 4

Cultura y Memoria colectiva: visibilizando la
creacion y produccién artistica e intelectual de
las mujeres y el movimiento feminista.

DEM. 4.1
Avanzar en la superacion de las

desigualdades de género en el ambito

de la cultura

DEM. 4.2

Visibilizar, reconocer y preservar el
trabajo y las aportaciones de las
mujeres y del movimiento feminista a lo
largo de la historia.

DEM. 4.1.3

Promover y visibilizar activamente
la creacion y produccion artistica e
intelectual de las mujeres mediante
acciones positivas que favorezcan
el intercambio a nivel estatal como
internacional.

MEDIDAS

DEM 4.2.2

Impulsar el reconocimiento de la lucha
de las mujeres por la democracia, asi
como la violencia especifica sufirda por
el hecho de ser mujeres, especialmente
durante la Guerra de Espana, la
Dictadura franquista y la Transicion
democratica.

o Analizar nuestro sector desde el punto de vista de la desigualdad y denunciar aquellas
situaciones en las que se esté incurriendo en el acoso y/o discriminacién.

o Fomentar la creacion y produccién artistica e intelectual de mujeres.

o Visibilizar el trabajo de las creadoras y profesionales de la asociacion.



Propuestas especificas para PATEA.

Si algunos de los factores que mas pueden

incidir en la desigualdad en el sector son
coyunturales, transversales, asentados en

la herencia cultural o dificiles de abordar a
corto plazo, cémo podremos luchar contra

ellos?

Si bien podemos inferir que el propio
trabajo de PATEA, encaminado a fortalecer
el sector de las artes de calle, puede
incidir en la busqueda de la igualdad, hay

Acciones dirigidas al funcionamiento
interno de la asociacion

!

® Observacion de la paridad: composicion junta
directiva y funciones, miembros de comisién
de seleccidén de proyectos, beneficiarias/os de
proyectos.

® Revision procesos de seleccion.

* Formacién de una comisién de igualdad o
una persona encargada del seguimiento de las
cuestiones relacionadas con este tema.

* Revision del lenguaje usado en los materiales y
discursos emitidos por la asociacion.

En relacion con el sector:

l

* Promover el andlisis de la presencia de mujeres
creadoras y directoras en las programaciones de
calle, dado que los estudios actuales estan muy
centrados en programaciones de sala.

determinadas acciones especificas que
pueden considerarse decisivas para que se
transforme en una busqueda de la igualdad
efectiva, realmente consciente y activa.

Asi, se proponen las siguientes medidas
y acciones, para que sean debatidas en
el seno de la asociacion y ejecutadas en
funcién de las posibilidades y calendario
disponibles.

Acciones relacionadas con las
entidades y personas asociadas:

!

* Creacion proyecto especifico de promocion
de las mujeres de las artes de calle.

* Organizacioén de accion formativa para
socias y socios; con especial incidencia en la
deconstruccién de los modelos culturales que
condicionan la desigualdad.

* Habilitar un asesoramiento en materia de
igualdad para los procesos de creacion asi
como para producciones ya estrenadas.

* Realizar un estudio de mayor envergadura
y profundidad, que con otras metodologias
investigue sobre la realidad de las mujeres en
las artes de calle.

* Mediacioén y/o asesoramiento para la
realizacion del Plan de Igualdad en la
empresa.






