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Con nomamre
de mujer

En marzo del afio pasado me dirigia a ustedes cuando
la crisis del Covid-19 empez6 a golpearnos. Lo hacia
entonces para dar testimonio del enorme esfuerzo
realizado por las empresas y trabajadores del Grupo
Mitma en la contencion de la pandemia, una labor que
creo que fue esencial para asegurar el suministro de
bienes y servicios basicos y garantizar una movilidad
segura en los estrechos margenes que la emergencia
sanitaria nos permitia. Servian mis palabras de pream-
bulo a un exhaustivo repaso del paquete de normas y
disposiciones que se pusieron en marcha desde la de-
claracion del primer estado de alarma en el transporte
de viajeros y mercancias o en la vivienda.

En estos momentos, cuando, no sin conmocion, la
esperanza se ha abierto paso, vuelvo a llamar su
atencion por una celebracién y no por una desdicha.
El 8 de marzo se conmemora el Dia Internacional de
las Mujeres y la revista del Mitma aprovecha esta cita
para mostrar los avances en materia de igualdad que
sigue acometiendo este Ministerio y las empresas que
lo conforman. Nuestro deseo es hacer visibles proyec-
tos e iniciativas lideradas por mujeres, especialmente
aquellas estrategias que favorecen su presencia en
sectores tan masculinizados como son el del transpor-
te, las infraestructuras y la arquitectura.

La presencia de mujeres en el organigrama del
Departamento y en sus entidades dependientes no

es anecdotica ni ornamental. En nuestra estructura
figuran secretarias generales, como Maria José Rallo,
en Transportes, presidentas como Isabel Pardo de Vera
en Adif o Carmen Librero en Ineco, compafias que

son referentes mundiales en sus respectivos sectores.
Hablamos de gestoras con enorme talento y energia,
pero no de excepciones a la regla. Respecto a 2010,

el porcentaje de mujeres en los &mbitos que nos son
propios ha experimentado un crecimiento considerable.
Del 23,4% de mujeres que entonces ocupaban puestos

técnicos hemos pasado al 35,8%, un salto importante
aunque no suficiente.

Garantizar la incorporacion al trabajo en igualdad de
condiciones entre hombres y mujeres es una obligaciéon
inexcusable. Luchar contra las brechas salariales y los
techos de cristal es un deber que nos convoca a todos
y todas y, singularmente, al sector publico, que debe
ser vanguardia y ejemplo a seguir. Nuestros esfuer-
zos han de contribuir a modificar los estereotipos de
liderazgo, histéricamente asociados a los varones, y a
erradicar comportamientos y actitudes machistas en
el entorno laboral. Todo ello para hacer atractiva a las
mujeres su pertenencia a este territorio antes hostil y
que hoy aspira a ser un punto de encuentro.

A lo largo de estas paginas encontraran historias que
deben dejar de ser singulares, tal es nuestro propdsito.
Ejemplos de mujeres que han roto viejos esquemas en
el sector de la construccidon; de otras cuya cualificacion
profesional les ha permitido desempeifiar las labores de
capitania e inspeccidén maritima y que explican qué les
llevé a asumir estas responsabilidades; o de las mas
de 100 mujeres, algunas de ellas capitanas o jefas de
magquina, que se han ido incorporando a los centros

de coordinaciéon de Salvamento Maritimo desde que

en 1993 la primera de ellas comenzé a trabajar como
coordinadora.

Queda un largo camino por recorrer, mucho terreno
por conquistar, pero creo humildemente que estamos
en la senda correcta. Para contribuir a este objetivo
comun, les anuncio que este afio pondremos en mar-
cha la | ediciéon de los Premios Matilde Ucelay para ga-
lardonar aquellos proyectos, personas o entidades que
hayan destacado por aplicar la perspectiva de género
en su trayectoria profesional o en la singularidad de
sus trabajos. Matilde Ucelay fue la primera mujer ar-
quitecta de este pais. Pionera en una época dificil para
las mujeres que, sin embargo, dejé un legado prolifico
con alrededor de 120 proyectos realizados desde los
afios 1940 y 1981.

Situar a las mujeres en el lugar que les corresponde
por derecho propio nos compete a todos. Este deseo
es ya una realidad en el Mitma y ha de serlo pronto en
el conjunto de la sociedad espafiola. A ello aspiramos
los que intentamos construir un pais mas democréatico
y mas justo.

José Luis Abalos
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Las mujeres en el sector del transporte

Abriendo camino

100 afos después de que
las primeras mujeres se
incorporaran al sector del
transporte y en un mundo
en el que la tecnologia ha
cambiado profundamente
las realidades de muchos
de estos trabajos, apenas
hemos alcanzado un 20%b
de presencia de mujeres.

Camino,

escultura de Le6n Efraim
Ortega. Homenaje a
Camino Rodriguez,
ferroviaria leonesa cuyo
puesto de trabajo sélo lo
realizan 25 mujeres en
toda Espafa. Inaugurada
en marzo 2020 en la
estacion de Trenes
Joaquin Sorolla de
Valencia.

& Texto: Lucia Carmona Buendia. Vocal asesora en el gabinete de la Secretaria
de Estado de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana. Coordinadora del eje

8 de la Estrategia de Movilidad, Segura, Sostenible y Conectada 2030.

9 04 mitma marzo 2021

Pilar camind

hacia el andén de la estacion de

Principe Pio, el vapor lo inundaba
todo, pero aun tenia que hacer la
puesta a punto antes de comen-

zar el viaje.

Mientras miraba a la locomoto-
ra, se decia a si misma: “jQué
valientes son! jQué sufridas!”

Se llevo las manos a la frente y
se aseguro de llevar sus gafas
para protegerse de la carbonilla.

iVamos allé!, se dijo... Eran

solo seis horas de ida y seis de
vuelta... y ya lo habia hecho mas
veces desde que empezara las
practicas.

Hoy le acompafarian un fotogra-
fo y un reportero de la Revista
Estampa y eso le generaba méas
nervios que de costumbre...

¢Y lo pasa mal en el viaje? — le
pregunto el reportero.

“-La palanca de cambio de
marchas y el equilibrador son
muy manejables...Algo méas duro
es el regulador... Se ha sentido
algo de frio, porque estos dias
hemos viajado a bajo cero; pero
en la maquina no se va mal. La
maquina no es muy trabajosa...
Doy fe de que es en la subida

de Tablada cuando los pobres
fogoneros realizan un trabajo
abrumador, titanico... El freno es
delicado, pero resulta cuestion
de costumbre. Lo mas penoso, el
polvo de carbén™.

En 1929 Pilar Careaga y Basabe
tenia 20 afios y era la primera
mujer maquinista de un tren en
Espafa.

1 Declaraciones de Pilar Careaga y Basabe
a la Revista Estampa namero 59, en
febrero de 1929.

Pilar Careaga Basabe, ingeniera, maquinista y alcaldesa.

Catalina Garcia, tras comenzar
transportando en 1908 viajeros
en su coche de caballos y poste-
riormente en su coche particular,
obtuvo la concesion de una linea
de autobuses a cambio de repar-
tir el correo de la zona, convir-
tiéndose en la primera conducto-
ra de autobus en Espafa.

“En aquella Espafia de 1925, ver
a una mujer al volante de un au-
tomovil era un hecho infrecuen-

te. Y ver a una mujer conducien-
do un autobus de pasajeros [en
1928] era, sencillamente, algo
que no habia sucedido nunca™?.

Maria Bernaldo de Quirds y Bus-
tillo nacié en 1898. La aviacion le
cautivé desde que era muy joven
y, a mediados de 1928, fue la
Unica mujer de un grupo de die-

2 Agrupémonos todas. La lucha de las
espafolas por la igualdad, de Isaias
Lafuente. (Editorial: Aguilar. 2000).

Carnet de conducir: Catalina, la primera autobusera de Espafa.
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Maria Bernaldo de Quirés y Bustillo.

ciocho alumnos que se inscribid
en el Real Aero Club de Espafa
para recibir la formacion aero-
néutica necesaria en el aerddro-
mo militar de Getafe (Madrid).
Maria expreso en un articulo

su deseo de que el Gobierno

Presidenta de Adif con mentorizadas Lidera_2.
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promocionara la aviacion privada
en Espafa, y siempre hizo gala
de las aptitudes que poseian las
mujeres para la aviacion®. Fue
la primera mujer en nuestro pais

% Real Academia de la Historia.

en conseguir el titulo de piloto
de aviacion el 24 de noviembre
de 1928.

Todas ellas aunan dos rasgos:
Son PIONERAS y REFERENTES.
Pioneras en el mundo del trans-
porte, un mundo, en el que la
fuerza fisica era en ese mo-
mento muy importante, y que
estaba sufriendo una revolucion
sin precedentes, gracias a los
avances de la industrializacion.
Y fueron y siguen siendo refe-

rentes: abrieron un camino para

otras muchas que han ido acce-
diendo al sector del transporte,
ocupando puestos en todos sus
ambitos.

Sin embargo, 100 afios después
de que aquellas primeras muje-
res se convirtieran en nuestros
referentes y en un mundo en el
que la tecnologia ha cambiado

Sonia Santos, jefa de taller en la red de Ancho Métrico de Asturias y Ledn.

profundamente las realidades de
muchos de estos trabajos, ape-
nas hemos alcanzado un 20%
de presencia de mujeres en el
sector del transporte.

Por eso, a la vista de estos da-
tos, una de nuestras prioridades
debe ser seguir generando al-
ternativas, detectar carencias y
remover obstaculos en el sector,
con el fin de crear puestos de
trabajo mas atractivos.

La realidad de este sector esta
cambiando y nos enfrentamos
a nuevos retos que deben de
abordar las politicas publicas de
movilidad del siglo XXI.

En este sentido, desde el pro-
pio Ministerio de Transportes,
Movilidad y Agenda Urbana se ha
planteado la necesidad de aco-
meter un cambio de paradigma,
una superaciéon de los modelos
clasicos del extinto Ministerio de
Fomento y una reorientacion de

las politicas hacia la ciudadania
y sus necesidades mas cercanas.

Esto ha cristalizado en la Estra-
tegia de Movilidad Segura, Sos-
tenible y Conectada 2030, con
la que se busca dar respuesta a
los retos en movilidad y trans-
porte que nos plantea el siglo
XXI. Estos retos vienen marca-
dos por cambios en el contexto
global, como la necesidad de
descarbonizar la economia y dar
respuesta al cambio climatico, la
irrupcién -muchas veces dis-
ruptiva- de nuevas tecnologias
y los desafios producidos por la
concentracion cada vez mayor
de poblacion en las grandes ciu-
dades. Pero también por la nece-
sidad de adaptar nuestra acti-
vidad a la realidad de nuestro
pais: ya no somos el pais de los
afnos 80, marcado por un fuerte
déficit de infraestructuras, sino
un pais puntero en su dotacion
de infraestructuras. Esta situa-
cion requiere que ahora, desde
el Mitma, se prioricen aquellas

inversiones que optimicen su uso
y supongan un mayor beneficio
social, como lo son, por ejemplo,
el adecuado mantenimiento y
conservacion, las soluciones de
movilidad cotidiana, la digita-
lizaciéon, la intermodalidad o la
seguridad.

La Estrategia de Movilidad quiere
afrontar estos nuevos retos.
Entendiendo la movilidad como
un derecho, un elemento de
cohesion social y de crecimiento
economico, pretende dar solu-
ciones a los problemas reales
de movilidad de los ciudadanos
y ciudadanas , asi como garan-
tizar un sistema de transportes
y logistica eficiente, sostenible
y resiliente, cuya importancia
se ha puesto especialmente de
manifiesto durante la pandemia
de Covid-19.#

4 El documento completo se puede
consultar en la pagina web: https://
esmovilidad.mitma.es/
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Esta Estrategia ha sido objeto
de un amplio proceso de partici-
paciéon publica llamado Dialogo
Abierto de Movilidad, que se ha
llevado a cabo entre septiembre
y diciembre de 2020.

En concreto, la estrategia recoge
en uno de sus ejes (eje 8), las
condiciones sociales y laborales
del transporte y prevé una linea
que incluye medidas especifi-
cas para incentivar y apoyar

la presencia de la mujer en las
distintas profesiones vinculadas
al sector transporte, asi como
fomentar un mayor protagonis-
mo en la toma de decisiones.
También se proponen avances
hacia la inclusion de la perspec-
tiva de género en las politicas
sociales en el ambito de la mo-
vilidad en otro de sus ejes (eje
1, movilidad para todos). Este es
también uno de los propésitos de
la “Declaracién Mujeres en movi-
miento”, firmada en el marco de
la Cumbre del Foro Internacional
del Transporte 2018 de la OCDE
y la Iniciativa de Transformacion
de la Movilidad Urbana.

En este marco, la Oficina de

la Estrategia de Movilidad del
Mitma, organizoé en colaboracion
con el Instituto de la Mujer, un
Webinar®con dos mesas redon-
das, en el que se reflexioné
sobre la presencia de las muje-
res en el transporte, buscando
generar la sensibilizacién sufi-
ciente para seguir avanzando en
ese camino y tratando de dar
respuesta a los retos que nos
plantea este escenario.

5 Pueden consultarse los videos de los
diferentes eventos realizados en la
siguiente pagina https://esmovilidad.
mitma.es/eventos
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12mesa redonda.

¢ COmo incrementar
la presencia de

las mujeres en el
transporte?

Coordinada por Begofia Suarez Suarez, subdirectora general en
el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y en
la que participaron: Patricia Campos Domeénech, primera mujer
piloto militar de reactor de la Armada en Espafia y primera mu-
jer entrenadora de futbol profesional en USA; Rosa Fernandez-
Villa Gutiérrez, directora de Capital Humano en Metro Bilbao, y
Camino Rodriguez Bravo, montadora electricista de instalaciones
de seguridad en Adif.

Begofia Suarez destacé la necesidad de actuaciones especifi-
cas y la necesidad de aplicar las politicas de género de forma
transversal a toda la politica de transportes y movilidad que se
implementa desde el Ministerio. No tener en cuenta a las muje-
res no solo va en contra del principio de igualdad, que recoge la
Constitucion y es preceptivo en una sociedad democréatica como
la nuestra, sino que ademas supone una pérdida de talento.
Supone perder la oportunidad para mejorar las estrategias
empresariales y finalmente una pérdida de competitividad y una
pérdida de rendimiento empresarial. Begofa Suarez destaco la
necesidad de incrementar la presencia de las mujeres en el sec-
tor del transporte y la importancia de los referentes. Por ello las
preguntas obligadas para las participantes en la mesa eran:

1°.- ;Como habian llegado a este sector, teniendo en
cuenta la escasa presencia de mujeres?. ¢Cual ha sido su
experiencia profesional en el sector?

Para Patricia Campos Domenech, los libros de aventuras como
Tintin, fueron su primera inspiracién. Mas adelante, cada vez
que veia la estela de los aviones se hacia miles de preguntas,
¢cémo vuelan los aviones?, ;por qué vuelan? ;quiénes serén las
personas que los pilotan?, y Patricia tenia un pensamiento claro:
queria pilotar un avioén. Ella consigui6 ser la primera mujer en pi-
lotar un avion reactor y a dia de hoy sigue siendo la Unica mujer
que lo ha conseguido. Para ella, un aspecto clave es la falta de
referentes y la falta de informacion: “Cuando les doy charlas a

las nifias en los colegios, se preguntan si ellas también pueden volar, no
tienen informacién, no conocen a nadie que lo haya conseguido”.

Para Rosa Fernandez-Villa, el proceso de acceso de las mujeres al sector
del transporte es un proceso lento. Es llamativo que en pleno siglo XXI
sigamos con una realidad similar a la de los tiempos pasados y con las
mismas pequefias perversiones. Rosa estudi6 en la Escuela de Ingenie-
ros en la que, en esos momentos, habia muy pocas mujeres, posterior-
mente dio el paso a la consultoria y de ahi pasé a la Sociedad Publica de
Metro Bilbao. En ese momento, se acercé al mundo industrial duro, al
mundo del maquinista ferroviario, que estaba muy asociado a los hom-
bres. Para ella, en este escenario, fue fundamental que en 1999 ocupara
el puesto de directora administrativa de Metro Bilbao, por primera vez,
una mujer. A partir de este momento arrancaron acciones positivas para
la igualdad, apoyadas por el Instituto de la Mujer del Pais Vasco, y em-
piezan a romperse los estereotipos de lenguaje. De forma muy sorpren-
dente, en el &mbito del Metro de Bilbao se sentaron las bases culturales
para el proceso que se ha ido desarrollando posteriormente, y se abrié
un camino que ahora Rosa esta impulsando con el V Plan de Igualdad.
Ella destaca que esto es el fruto de un trabajo de 20 afios. Ha sido
necesario un proceso de cambio cultural para poder llegar al momento
actual. Y ha podido vivir un proceso cambiante en cuanto al desarrollo e
impulso de la igualdad en la empresa. Como ella destaca, han pasado de
unas cifras de presencia de las mujeres de un 14% en el afio 1995 a un
30% en el momento actual.?

Camino Rodriguez Bravo conocia la profesion, era hija de ferroviario.
Siempre habia vivido el ambiente ferroviario, y el carifio de su padre

por la profesiéon y la curiosidad que a ella le generaba el mundo, hizo
que entrara en 1982 en la Escuela de Aprendices. Descubrid, desde que
era una adolescente, que le gustaba soldar, le gustaba cablear, hacer
grupo con la gente. Y también descubrié que “es mas importante que

te escuchen a que te vean”. En el 1983, se mantenia una disposicion del
1927 que establecia que la mujer no podia trabajar por la noche. Por lo

1 Metro Bilbao cuenta con el distintivo igualdad en la empresa.
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Distintivo igualdad
en la empresa.
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que hubo que saltarse esa disposicion, porque de otra forma no podrian
trabajar las mujeres que estaban en mantenimiento y averias y que
tenian que salir a cualquier hora del dia. Camino, sin embargo, advierte
que frente a los primeros momentos en los que empezd, en los que el
ambiente era muy paternalista, porque eran muy pocas mujeres, em-
pieza a gustar, cada vez menos, la presencia de mujeres: “antes éramos
pocas, pero ahora todo el mundo es consciente de que hemos venido
para quedarnos, y eso ya no hace tanta gracia. Ya no nos ven como un
compafero sino como un rival, y eso es peligroso, es una involucién”.
Por otro lado, Camino, va a asumir a partir de 2021 ser la responsable
regional en Castilla y Ledn del sindicato ferroviario.

2°-:,Qué barreras os encontrdis en vuestro trabajo diario?. ;Y
cuando hablais con mujeres les recomendais vuestra profesion?.
¢Qué porcentaje de mujeres hay en vuestro &mbito?

Patricia Domeénech sefial6 el bajo nUmero de mujeres en su sector, que
supone un 7% de pilotos en el ambito civil y un 3% de mujeres pilotos
militares. Patricia siente, por su experiencia en el ambito deportivo don-
de trabaja de comentarista, que no se le valora lo suficiente lo que dice,
que no se respeta su profesionalidad, a pesar de que ella cuenta con
licencia de entrenadora, y lleva mas de 40 afios en el ambito deportivo.
Para eso es necesario, también, que hubiera mas mujeres, a pesar de
que entiende que eso es una decisidon personal de cada una, con el fin
de que se visualizara mucho mas la presencia de las mujeres en todos
los sectores.

Para Rosa Fernandez-Villa, “hay que intentar que no se perpetulen los
roles histéricos”. En Metro Bilbao, frente a un 40 % de mujeres en el
ambito de la produccién, en el ambito de la conduccién baja a un 19%.
Y mientras que en el mundo de atencién a la clientela esta en el 55 %,
en el mundo de mantenimiento, la presencia de las mujeres es practi-
camente residual. Por eso, es importante destacar que efectivamente
se alimenta al sector, pero se sigue perpetuando el rol de la atencién

al cliente, el rol amigable, el de cuidadora, y sin embargo es muy duro
incorporarlas al mundo del mantenimiento, instalaciones. A ello se le
aflade que, al ser muy escasa su presencia en esos sectores, las que en-
tran se encuentran escenarios muy paternalistas. Por ello, se ha creado
una accioén positiva que es la de trasladar a las mujeres de un mundo
mas humanista al mundo técnico a través de una formaciéon muy béasica
(40 horas en el ambito eléctrico o mecéanico). Eso ha hecho que hayan
subido los indices de un 5% a un 19% en el mundo de conduccioén. Es
resefable y perverso, que ya en las escuelas de formacién profesional,
las nifias optan por sectores tradicionales como auxiliar de clinica, labo-
ratorio, peluqueria..., y sin embargo no optan por sectores en los que el
sueldo es mayor y hay mas demanda de empleo.

Camino Rodriguez Bravo sefal6 que, en Adif, en el ambito del man-
tenimiento de instalaciones de seguridad, el 2,7% son mujeres. Para
Camino es fundamental la formacion y hacer atractivos los entornos de
trabajo del sector del transporte. “Hasta hace dos afios no habia bafos
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Controladoras aéreas.

ni vestuarios exclusivos para mujeres. Tampoco habia equipamiento

adecuado como los guantes de trabajo. Y es dificil explicarle a una joven

que se va a encontrar con esto”.

Es importante que cuando hablamos de infraestructuras ferroviarias,

se renuncie a los estereotipos. La realidad ha cambiado y hay trabajos
dentro del sector, como la cabina,
muy ligados a la tecnologia.

3°.- ¢COmMo se puede incre-
mentar el nUmero de mujeres
en el sector?. ;Qué medidas se
podian tomar para conseguir-
lo?
Para Patricia Domeénech, por su
propia experiencia, la educacion
es la base del cambio, dar charlas
en colegios, institutos, y sobre
todo dar visibilidad a mujeres en
sectores donde no es habitual su
participacion. La incorporacion de
mujeres en esos sectores permiti-
ria afiadir una mirada diferente a
las cuestiones que se plantean, y
la presencia de mujeres generaria
mas sororidad, mas apoyo entre
mujeres.
Para Rosa Fernandez-Villa, en los
préximos anos es clave la educa-
cion y el ambito formativo. Hay
que revisar los indicadores en los
procesos de seleccion y buscar
indicadores reales, objetivos y
concretos, dentro de la empre-
sa. También es importante estar
cerca de los centros formativos,
asesorando en la toma de decisio-
nes, y abrir los centros empresa-
riales para que tengan la mayor
informacién posible. Las mujeres
deben de tener un abanico de
posibilidades a la hora de tomar
una decision en relacidon con sus estudios. Para Rosa, por ultimo, dentro
de la empresa es necesario modificar el lenguaje y los estereotipos e
idearios falsos.
Para Camino Rodriguez Bravo es fundamental fortalecer la normativa,
pero ademas hay que descender a la practica: la formaciéon es funda-
mental, pero también la cultura feminista, y por supuesto el lenguaje,
que si no se corrige lleva a fortalecer los estereotipos masculinos en la
empresa.
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22 mesa redonda
¢,Como romper los

“techos de cristal”?

Esta mesa fue moderada por Isabel Garcia, sesora
en el gabinete del Ministro y en ella participaron:
Teresa Busto, VP Grupo Airbus. Presidenta de
Ellas Vuelan Alto;Carmen de Andrés, Presidenta de
CYTSA. Primera Ingeniera de Caminos, Canales y
Puertos de Espafia; Purificacion Torreblanca, CEO
Grupo Puentes, y Marta Blazquez, Vicepresidenta
Ejecutiva FACONAUTO.

Como sefiald Isabel Garcia, el “techo de cristal”
es aquel conjunto de normas no escritas que
dificulta a las mujeres tener accesos a puestos de
alta direccion por el mero hecho de ser mujeres,
mujeres que a pesar de su buena preparacidon no
pueden alcanzar puestos de responsabilidad.

En muchas ocasiones, esto se relaciona con una
falta de compromiso con el trabajo, porque son las
mujeres las que siguen siendo las responsables de
las cargas familiares.

Esto, ademas, va en contra de la promocién labo-
ral, y ademas influye en que a lo largo de nues-
tra vida no podamos dedicar el tiempo suficiente
a las tareas laborales, lo que trae una serie de
consecuencias: menos poder adquisitivo, menos
salario en similares condiciones, con influencia en
la cuantia de las pensiones. El hecho de ser mujer
penaliza en el ambito laboral.

No obstante, hay que reconocer los esfuerzos que
muchas organizaciones, tanto en el ambito publico
como privado, estan acometiendo para reducir
diferencias estructurales, y conseguir el equilibrio
y la igualdad de género en sus equipos. Con este
escenario, Isabel planted las siguientes cuestiones
a las participantes:

1°.- ;Como han condicionado en vuestras
trayectorias profesionales los “techos de
cristal”, é han influido mas estos o los “sue-
los pegajosos™?

Para Purificacion Torreblanca, los “techos de
cristal”, o los” techos de hormigon”, como ella los
define, siempre han sido mas complicados, funda-
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mentalmente por su invisibilidad, porque son difi-
ciles de detectar. A ello se le suma que no son una
eleccion personal, como ocurre con los “suelos pe-
gajosos”, en los que la maternidad o la vida perso-
nal pesan mucho en las decisiones. Es una barrera
invisible, que aparece cuando vamos subiendo o
escalones en la estructura empresarial y encon-
tramos obstaculos para acceder‘a determinados
puestos. Para Purificacion, esto se debe a muchas
razones, pero sobre todo hay una fundamental, y
es la posicion del sector masculino heredado de
antiguas tradiciones. A ello se le suma el doble pa-
pel de mujeres y madres, que termina siendo una
carga. Sin embargo, este momento deberia de ser
solo un freno en una carrera profesional y no una
carga, porque en la mayoria de los casos, coincide
con los mejores afios de la vida profesional. Decidir
entre la profesion y/o la maternidad, termina sien-
do un dramatico dilema para las mujeres.
Purificacion, madre de tres hijos, reconoce que ha
habido mas barreras fuera de casa, que dentro,
por ello siempre ha tratado de inculcarles a sus
hijos sus cuatro pilares basicos: “somos personas,
profesionales, madres y mujeres y hay que ejercer
cada uno de ellos en el porcentaje que cada uno
decida, pero sin tener que renunciar a ninguno,
pues el “suelo pegajoso” tiene también muchas
recompensas”.

Para Marta Blazquez, las mujeres debemos de
tener claro que podemos acceder a los puestos
directivos en las empresas. Las mujeres, tene-
mos la capacidad de dirigir, de organizar. El “suelo
pegajoso” se vence con la organizacion del tiempo,
y con referentes que permitan visualizar que esos
obstaculos se pueden romper. Las redes son muy
importantes, y gracias a ellas se pueden escuchar
testimonios de mujeres que consiguen mante-

ner el equilibrio en todos sus ambitos, personal,
familiar, y también laboral. Para Marta “el techo de
cristal, hay que saber destruirlo, levantar el pufio
y ser capaz de romperlo”.

Designed by macrovector / Freepik

Para Teresa Busto se puede llegar a ser una direc-
tiva con una familia, con una vida personal. Por
eso, hay que romper el estereotipo de la mujer
directiva que sacrifica su vida personal por su vida
profesional. Cuando ella llegé a Airbus, encontré
gran cantidad de obstaculos, pero ella sabia lo que
queria y “gueria ser directiva”. Lo mas importan-
te es “mirarnos a noesotras mismas y ver qué es

lo que quiero ser”, y a partir de ahi detectar los
obstaculos para poder alcanzar el objetivo. En
este momento, en Airbus el 50% de los directivos
son mujeres, y ademasjencontramos mujeres en
todos los a&mbitos, en el taller, en mantenimiento,
en ingenieria, en calidad... Por eso, Teresa cree
que para romper los “techos de cristal” hay que
trabajar sobre la cultura la empresa, y debe
ser normal la presencia de la mujer en cualquier
ambito de la empresa para poder acabar con él.
Carmende*Andrés tiene una gran familia, pero
también tiene una empresa propia desde hace 16
afos. Siempre le gusté el mundo de la empresa

y el ambito emprendedor. Carmen, ha echado
siempre en falta la experiencia empresarial y

las redes que le pudieran apoyar y ayudar en su
emprendimiento. Y sin duda, sin la formacién, ni
los contactos no es posible en muchas ocasiones
la promocion. Para Carmen, la participaciéon de las
mujeres en el ambito directivo es el reto del SXXI.

2°.- Las empresas hacen un esfuerzo por
incorporarse al ambito laboral, sin embargo,
solo hay un 34% de mujeres directivas en
Espafia en estos momentos. (Qué creéis que
esta fallando?

Purificacion Torreblanca cree que son necesarias
dos actuaciones, la primera es discretizar el pro-
blema, porque las mujeres se enfrentan a diferen-
tes momentos en su toma de decisiones. Y en cada
momento se generan unos problemas que deben
de ser analizados de forma diferenciada. Por otro
lado, hay que analizar la normativa en la materia
que, a juicio de Purificacién, no siempre ayuda.
Marta Blazquez entiende que lo mas importante
es conocer quién toma la decision de que sea una
mujer o un hombre quien ocupa el puesto, y por
ende trabajar con esa jerarquia que decide. Y hay
que sensibilizar y concienciar sobre la necesidad
de buscar el talento femenino. Tiene que empezar
a estar mal visto que no haya mujeres en los pues-
tos directivos de una empresa, porque la sociedad
es diversa y el cliente es diverso.

Para Marta, el impulso desde la Administracion es
fundamental.

Teresa Busto incide en la importancia de superar
estereotipos en las universidades y también en las
empresas. Desde Ellas Vuelan Alto se busca dar vi-
sibilidad a mujeres normales, que asumen puestos
directivos.

Al igual que ocurre, con caracter general, en la
planificacion empresarial, en las empresas faltan
proyectos claros, planes de accién, con fecha, cos-
te e instrumentos, para ver como, cuanto y de qué
manera incrementamos el nUmero de mujeres en
cada organizacion.

Carmen de Andrés afade que hace falta tiempo,
para que todo cristalice. En su generacion, habia
cosas poco imaginables, como tener una empresa.
Para ella, el impulso desde la Administracion es
fundamental, pero se necesita tiempo para que se
instale esa corriente.

3°.- Una mujer empoderada, ¢debe de contri-
buir a abrir espacio para otras mujeres? ¢Es
ese el camino?

Purificacion Torreblanca sefiald, que en su empresa
son mas de un 25% de mujeres. Desde su puesto
de cabeza de la empresa, ella reconoce que apoya
y asesora a las mujeres en su promocioén y duran-
te la etapa de la maternidad, con el fin de que no
pierdan oportunidades en su carrera profesional.
Cree que la diversificacion y el talento esta en los
equipos mixtos, por lo que es fundamental la pre-
sencia de mujeres.

Para Marta Blazquez es una obligacion apoyar a las
mujeres, y mas aun, ahora desde su puesto direc-
tivo. Faconauto Women esta consiguiendo, con su
trabajo de mentorizacién, una gran concienciacion
en las mujeres de que son capaces de avanzar e
impulsar su carrera profesional. Desde luego, se
necesita tiempo y todas las mujeres tenemos que
ayudar en nuestro marco de influencia.

Para Teresa Busto las mujeres “somos funda-
mentales para ayudar a las mujeres preparadas
a ocupar puestos directivos. Crear referentes

es imprescindible. Las mujeres tienen que estar
presentes, asi se consigue un cambio cultural en
la empresa, pero ademas, en el &mbito domésti-
co se consigue crear un referente para las nifias
cercanas, que termina cambiando la realidad de
nuestra sociedad”.

Carmen cree que “es fundamental ayudar, pero
nunca beneficia la proteccion paternalista”.
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Mujer realizando esjercicios de simulacro en puerto.

Con todo este dialogo tan enri-
quecedor, planteado por mujeres
pioneras en su sector y referen-
tes en su ambito, es necesario
concluir que de acuerdo con lo
establecido en el Objetivo de De-
sarrollo Sostenible niumero cinco
de la ONU, hay que apostar por
la igualdad de género.
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Las empresas tienen que abor-
dar un cambio de cultura, desa-
rrollando planes concretos que
busquen aumentar la presencia
de la mujer.

Por otro lado, es fundamental re-
visar las politicas de seleccion de
personal y los estereotipos que
lastran las tomas de decisiones.

Y sin duda, si el sector del trans-
porte quiere atraer a mas muje-
res tiene que abordar un cambio
profundo. Es necesario convertir
el sector en un sector atractivo,
seguro e inclusivo, que supere
los desequilibrios del pasado.

Desde el punto de vista de las
Administraciones, hay que seguir

insistiendo en su papel de lider
de las politicas de igualdad. A la
Administracioén le corresponde
impulsar los Planes de Igualdad,
no solo dentro de su organiza-
cion, asi como implementar las
medidas que terminen inspiran-
do todos los &mbitos de la activi-
dad social y econémica.

La Agenda Mundial Educacion
2030 de la UNESCO recono-

ce que la igualdad de género
requiere un enfoque que “garan-
tice no solo que las niflas y los
nifios, las mujeres y los hombres
obtengan acceso a los distintos
niveles de ensefianza y los cur-
sen con éxito, sino que adquie-
ran las mismas competencias en
la educacion y mediante ella”.

Y hay que entenderlo como un
principio transversal que no se
agota en un ministerio concreto,
sino que debe impregnar todas
las politicas publicas. Es la Admi-
nistracion Puablica la responsable
de acciones positivas, en aque-
llos sectores en los que se de-
tecte que son necesarios. Como
sefiald, M. José Rallo!, Secretaria
General de Transportes y Movi-
lidad, “sabemos que fomentar la
presencia de las mujeres en el
sector escapa de nuestro ambito
competencial, pero si podemos
aportar un papel dinamizador,
fomentar la participacion activa
y visible e impulsar medidas que
reconozcan el valor de las muje-
res en este &mbito”.

Y también, por supuesto, los
hombres son fundamentales
en esta tarea de fomentar la
presencia de las mujeres en to-

1 Webinar” Mujeres en el Transporte”,
organizado por el Ministerio de
Transportes, Movilidad y Agenda Urbana
(Mitma) dentro del Dialogo Abierto de
Movilidad de la “Estrategia de Movilidad
Segura, Sostenible y Conectada 2030".

dos los sectores profesionales.
No solo apoyando la toma de
decisiones formativas o labora-
les de sus madres, de sus hijas,
de sus hermanas, sino también
rompiendo los estereotipos
tradicionalmente asociados a

lo femenino, avanzando en la
corresponsabilidad en la fami-
lia. En el ambito profesional, los
hombres, como comparfieros o
como jefes, tienen que ser los
abanderados de una cultura de
igualdad, que se debe de refle-
jar en el trato paritario, en la
seleccidon de talento y en la pro-
mocion de la mujer a puestos de
responsabilidad. Como sefial6 el
secretario de Estado de Trans-
portes, Movilidad y Agenda
Urbana, en el Acto Cimientos de
Igualdad?: “No podemos permi-
tir que en la construccién y en
las multiples profesiones vin-
culadas a ese sector, las mu-
jeres tengan dificultades para
incorporarse, prosperar y hacer
carrera, impidiéndole desempe-
Aar su labor en condiciones de
igualdad y ocupando puestos de
responsabilidad. Mientras sea
asi, estamos perdiendo oportu-
nidades para que el sector sea
mas competitivo y productivo,
pues la diversidad de género
fomenta la colaboracién, el en-
tendimiento, la tolerancia y, en
consecuencia, soluciones mas
innovadoras y creativas. Si no
incorporamos a la mujer con cri-
terios de igualdad, seremos un
sector anclado en el pasado”.

2 ‘Cimientos de igualdad’ es una
alianza estratégica que promueven el
Observatorio 2030 del Consejo Superior
de Colegios de Arquitectos de Espafia
(CSCAE), la Asociacion Espafola de
Ejecutiv@s y Consejer@s EJE&CON,

BMI Group y el Colegio de Ingenieros
de Caminos, Canales y Puertos, para
fomentar la igualdad de género en el
sector de la construccidon en Esparfia

Por todo lo anterior, las mujeres
tienen que creer en su capacita-
cion. Como sefald la presiden-
ta de Ineco, Carmen Librero3,
“creer es crear, y si crees en

la igualdad efectiva mejoras tu
empresa”. Hay que ser capaces
de levantar la mano y romper los
techos de cristal que no permi-
ten progresar en las carreras
profesionales. Y, por encima de
todo, las mujeres tienen que
convertirse en inspiradoras per-
manentes para otras mujeres,
cualquiera que sea su posicion
laboral, generando asi cambios
reales en la sociedad.

Nuestras referentes y sus
mensajes, han sido compafe-
ras de viaje inolvidables: nues-
tras abuelas, nuestras madres,
nuestras hermanas, nuestras
amigas, nuestras comparieras o
nuestras jefas. Tenemos, ahora,
la obligacion de convertirnos en
las referentes de las mujeres
que nos rodean y de las genera-
ciones que vienen. Transmitirles
su capacidad para conseguir los
objetivos que se propongan y
ayudarlas en la toma de decisio-
nes, superando los estereotipos
pasados. Y asumir, la igualdad
de género como una realidad
posible que debe de impregnar
toda nuestra actividad. Porque
lo que cambia nuestras socieda-
des no es lo que se hace un dia,
sino lo que se hace todos los
dias de la vida.

% Webinar” Mujeres en el Transporte”,
organizado por el Ministerio de
Transportes, Movilidad y Agenda Urbana
(Mitma) dentro del Dialogo Abierto de
Movilidad de la “Estrategia de Movilidad
Segura, Sostenible y Conectada 2030".
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Iniciativas de la Unidn
Europea para fomentar

la presenciade las

mujeres en el sector

del transporte

(Women in Transport)

La inclusiéon y la no discriminacién son principios
fundamentales del Tratado de la Unién Europea,

de la Carta de los Derechos Fundamentales y del
pilar de los derechos sociales.

Con el fin de mejorar la situacién, la Comision
adoptod en la primavera del 2020 la “Estrategia
para la Igualdad de Género” con el objetivo de
garantizar la igualdad de oportunidades en la so-
ciedad y en la economia a través de una serie de
politicas y acciones especificas para mejorar la
conciliaciéon de la vida familiar y laboral, para ga-
rantizar la transparencia salarial y para mejorar
la proporcién de mujeres en puestos directivos.
La Estrategia subraya la necesidad de integrar
una perspectiva de igualdad de género en todas
las acciones de la Unién Europea.

En el ambito del transporte sdlo el 22 % de los
trabajadores son mujeres. Por ello, este sector
no puede permitirse no aprovechar los beneficios
que pueden aportar mas mujeres en el sector.

El objetivo es promover una mejor representa-
cion de las mujeres en el sector del transporte

y mejorar las condiciones de trabajo para que el
sector sea mas interesante para las jovenes y las
mujeres.

El sector del transporte no es atractivo para las
mujeres: hay muchos estereotipos de género,
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faltan incentivos para que las mujeres realicen
carreras en el sector del transporte, faltan opor-
tunidades de desarrollo profesional, no se ofre-
cen buenas oportunidades de formaciéon ni una
representacion sindical adecuada. Las mujeres
estan sujetas a entornos de trabajo deficientes,
a problemas de seguridad y salud y a falta de
instalaciones de saneamiento dignas. Hay violen-
cia y acoso por parte de comparieros y pasaje-
ros. Faltan oportunidades de igualdad y acceso

a oportunidades en el sector y finalmente faltan
modelos femeninos e iniciativas equilibradas des-
de un punto de vista de género.

En su nueva Estrategia de Movilidad, publicada en
diciembre del 2020, la Comisién promete integrar
la igualdad en todos los instrumentos de accion
especificos

Por su parte, la Direccion General de Movilidad y
Transporte también ha establecido una serie de
acciones practicas para mejorar la promociéon de
las mujeres en el sector del transporte:

e Se ha adoptado una declaracion de cara a
garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el sector del transpor-
te, que ya tiene mas de 1.000 firmas.

= Se ha publicado un intercambio de buenas
practicas.

Personal de mantenimiento en Centro de Control de Area Terminal de ENAIRE en Valéncia.

= Se ha establecido la plataforma “Women in
transport-platform for change”, que permi-
te intercambiar acciones especificas en este
ambito, aumentar el empleo de las mujeres y
compartir las diferentes acciones de los partici-
pantes.

La Plataforma comenzé a final del 2017, y en este
momento tiene 29 miembros, y 19 acciones activas.

Entre las acciones que se pueden resefiar, se en-
cuentran las siguientes:

Creacion de un Consejo de Inclusiéon y de la Diver-

sidad por los ferrocarriles federales suizos. Coope-
racion entre empleados y directivos para descubrir
barreras invisibles para las mujeres en términos de
carrera profesional y desarrollo potencial.

“Women in Motion”, de Ferrovie Dello Stato Italiane:
Actividades escolares con modelos femeninos.

“Mandato para mujeres en el transporte” de la
Agencia Ferroviaria de la Unidon Europea (ERA): Plan

de trabajo interno para aumentar el equilibrio entre
hombres y mujeres (proceso de contratacion, fondo
de becas, etc.).

“AVIADORAS”, miembro de la Asociacion Europea
de Cockpit (ECA), una plataforma para dar voz y
visibilidad a las mujeres en la aviacion y mejorar su
acceso a la profesion desde una fase temprana a
través de una amplia gama de actividades.

“Balance4AESA”: Programa de tutoria de la Agencia
Espafiola de Seguridad y Proteccion Aérea (AESA).
Actividad de mentoring a fin de aumentar la igual-
dad de género y el liderazgo de las mujeres en la
AESA.

Ruth Lopian, Coordinadora de Igualdad en la
Direccion General de Movilidad y Transporte
de la Comision Europeal.

1 Webinar” Mujeres en el Transporte”, organizado por el Ministerio
de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana (MITMA) dentro

del Dialogo Abierto de Movilidad de la “Estrategia de Movilidad
Segura, Sostenible y Conectada 2030”.
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Manifiesto por ia

lgualdad de Oportunidades
paraun sector de la
construccion mas
sostenible y competitivo

Los factores clave que explican los beneficios de una profesion ba-
sada en la diversidad e igualdad son: mejor rendimiento general,
ventaja competitiva, mejores resultados econémicos, pluralidad
de perspectivas, mayor satisfaccion del cliente, mejorar los rendi-
mientos de los proyectos con impacto social, mayor creatividad.

Los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) muestran que
solo el 8,4% de los profesionales del sector son mujeres. El afio
2019 se cerrd con un 6,9% menos de mujeres trabajando en el
sector, mientras que el porcentaje de hombres se incrementé en
un 1%. Las mujeres ocupadas en el sector cuentan con una forma-
cion muy destacable, con un nivel de educacion superior del 66%.
En cuanto a los puestos que ocupan, llama la atencién que un 52%
de los mismos son administrativos, contables o financieros.

Segun el informe de EJE&CON “Buenas Practicas para la gestion
del talento y la competitividad de las empresas”, un 83% de las
compafias del sector de la industria y la construccién reconoce

no tener ninguna mujer o contar con menos del 10% de mujeres
en sus consejos de administracion, lo que sitla a este sector en ul-
timo lugar en lo que a participacion de mujeres en los consejos se
refiere. En cuanto al nimero de mujeres en la alta direccidn, esta
por debajo del 10% en un 67% de las empresas participantes en el
estudio.

Por su variada estructura empresarial, el sector de la construcciéon
es el segundo mayor generador de empleo en Espafia después de
la agricultura.
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El nuevo impulso del sector,
basado en la rehabilitacion
sostenible de nuestro parque

de viviendas, la digitalizacion y
la industrializacion, sera en los
proximos afios una de las princi-
pales palancas para la recupera-
cion econdémica de nuestro pais,
generando empleo de calidad,
estable y sostenible.

Por todo ello, los profesionales
del sector inmobiliario y de la
construccion y edificacion en
Espafa

Nos comprometemos a trabajar
para:

= Hacer el sector de la cons-

truccion mas atractivo y mo-
derno para la incorporacion
de mujeres jovenes a partir
de las nuevas tendencias en
los procesos productivos de
disefio y de ejecucion basa-
das en la digitalizaciéon y la
industrializacion.

= Vincular al sector con el
compromiso con la sosteni-
bilidad y la economia circular
como desafio pendiente,
necesario y oportunidad
de empleo y desarrollo e
innovacion, para atraer a las
mujeres hacia un inicio de
su carrera profesional en el
sector, impulsando un em-
pleo de calidad y con futuro.

e Lograr el compromiso de
empresas y entidades del
sector para desarrollar politi-
cas de diversidad de género,
incluyendo la promocion de
las mujeres a puestos direc-
tivos.

< Promover programas de
mentoring para que las
mujeres puedan asumir roles

Matilde Ucelay

directivos en las organiza-
ciones.

e Promover la igualdad de
género en el sector y co-
municar buenas practicas
para alcanzar la igualdad de
género

e Garantizar la transparencia y
retribucién justa para alcan-
zar la igualdad salarial entre
sexos

= Promover politicas de con-
ciliacion laboral, como parte
del objetivo general de salud
bienestar, y apoyar el desa-
rrollo profesional diverso

= Desarrollar procesos de con-
tratacion y empleo transpa-
rentes, justos, inclusivos e
imparciales

Asimismo, las empresas del
sector inmobiliario y de la cons-
truccién en Espafia que suscri-
ben este manifiesto adquieren
el compromiso de difundir y
promover la igualdad de género
a través de su adhesioén al Codi-
go EJE&CON de Buenas Practicas
para la Gestiéon del Talento y la
Mejora de la Competitividad en
las Empresas.

Este Cdodigo tiene el doble obje-
tivo de promover el desarrollo
profesional de las mujeres y

de servir de guia de actuacion
para las organizaciones en su
busqueda de la justicia social,

la ética, la transparencia y la
sostenibilidad, centrandose en
cuatro grandes principios y diez
recomendaciones, ademas de un
procedimiento de seguimiento y
evaluacion de los avances.

marzo 2021 mitma 19



Empleadas publicas en el Mitma

9 20 mitma marzo 2021

entusiasmo

No existen
formas
abSO|UtaS de conce-

bir una organizacion y, en este
sentido, cualquier intento por
comprender un departamen-

to ministerial tan complejo y
genuino como el Ministerio de
Transportes, Movilidad y Agenda
Urbana (Mitma) no es una excep-
cion. En cualquier descripcién,
por exhaustiva que se pretenda,
siempre quedara algun aspecto
oculto, pendiente de descubrir.
La cartografia nos ensefia que
la delineacién de cualquier mapa
siempre implica la seleccion
discrecional, aunque no arbitra-
ria, de una determinada infor-
macidén. Pretender cartografiar
la situacion de las mujeres en
nuestro Departamento supone
el reto de decidir qué queremos
ensefiar. Seria injusto limitarnos
a la exposicion de unos datos
que, aunque evidencian una
realidad ante la que no podemos
ser complacientes, subestiman la
relevancia de una minoria en la
que enraiza un trabajo extraor-
dinario y, sobre todo, un enorme
entusiasmo y una gran ilusién.

Comparando el Mitma con su en-
torno inmediato, la Administra-
cion General del Estado (AGE),
se aprecia un desequilibrio hacia
la mayor presencia de hombres
en el empleo publico de nuestro
Ministerio. Mientras que en la
AGE las mujeres representan el
50% de la funcion publica, aqui
apenas alcanzan el 39%?!. Esto
supone que en el Mitma casi

Los datos comparativos entre el MITMA y
la AGE se obtienen del Boletin Estadistico
del Personal al Servicio de las Adminis-
traciones Publicas del Registro Central del
Personal. Julio de 2020.
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Gloria Maria Ramos, Demarcacion de carreteras de Madrid.

se alcanza el cumplimiento del
denominado principio de com-
posiciéon equilibrada, reconocido
por la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres,
y que supone que las perso-
nas de cada sexo no superen
el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento.

Equipo técnico de mujeres en la Capitania de Tarragona

9 22 mitma marzo 2021

Sin duda entre ministerios existe
una segregacion horizontal que
implica mayor concentracion de
mujeres en departamentos cuya
politica sectorial propia responde

Isabel Maestre Moreno, directora de la Agencia Estatal de Seguridad Aérea (AESA).

a areas sociales y administrati-
vas, frente a una menor propor-
cion en aquellos de corte méas
técnico, cientifico, ingenieril o de
seguridad.

Una segregacién horizontal que
afecta también a la composicion
de los cuerpos y escalas de los
que se nutre especificamente el
Mitma. Con datos de diciembre
de 2020 encontramos que en
ninguno de los cuatro cuerpos
de ingenieros mas populosos (in-

genieros navales, ingenieros de
caminos, canales y puertos, in-
genieros aeronauticos e ingenie-
ros técnicos de obras publicas)
las mujeres alcanzan el cuarenta
por ciento, encontrandose en
algunos de ellos bastante por
debajo.

Con estos datos en la mano no
extrafia que todas las mujeres
entrevistadas para este reporta-
je aludan a esta infrarrepresen-

Maria José Rallo del Olmo, secretaria general de Transportes.

tacién femenina como origen de
otro desequilibrio habitualmente
percibido: la menor presencia de
mujeres en los puestos con ma-
yor nivel de la estructura admi-
nistrativa. Aunque, en este sen-
tido, existe cierta matizacion, en
el Departamento en su conjunto
casi se alcanza el principio de
presencia equilibrada entre los
niveles 30, con un 38 por ciento
de mujeres y se alcanza entre
los niveles 29, con un 44 por
ciento. Sin embargo, queda no-
tablemente por debajo entre los
niveles 28, con un 32 por ciento
de mujeres. Pero, como decia-
mos mas arriba, estos datos no
deben ocultarnos la singularidad
de algunas trayectorias profesio-
nales en femenino. Gloria Maria
Ramos Palop, del cuerpo de
ingenieros de caminos, canales y
puertos y Nuria Obiols Vives, del
cuerpo especial facultativo de
marina civil representan, en sus
respectivos ambitos, una carrera
profesional que ha recalado en
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Asuncién Fuente Juan, primera funcionaria del cuerpo de astréonomos.

la cuspide de sus correspondien-
tes servicios periféricos: Gloria
Ramos es la primera y Unica jefa
de demarcacion de carreteras y
Nuria Obiols es una de las tres
Unicas mujeres que ostenta el
puesto de capitana maritima.

Desde la Demarcacion de Carre-
teras de Madrid, a la que llegd
como jefa en el afio 2018, Gloria
Maria Ramos Palop se distancia
del protagonismo que le pudie-
ra atribuir el hecho de ser la
primera mujer en ocupar dicho
puesto. Aunque no puede ocultar
el orgullo que sinti6 el dia de

su nombramiento: “no por ser

la primera mujer, sino porque
estaban valorando mi trabajo y
enfrentdndome a un nuevo desa-
fio profesional”.

Nuria Obiols, por su parte, es ca-
pitana maritima en la Capitania
Maritima de Tarragona y destaca
la importancia de las mujeres en
su unidad, en la que junto a ella
trabajan una coordinadora de
seguridad e inspecciéon maritima

24 mitma
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y tres inspectoras de seguridad.
Su experiencia como capitana no
esta exenta de momentos que
rayan en lo cémico, como aquel
en el que la confundieron con la
hija del inspector que le acompa-
faba durante el chequeo de un
barco o cuando el capitan de un
barco chino le pidié hacerse una
foto con ella para tener testimo-
nio grafico del, bajo su punto de
vista, inusual momento de ver

a una mujer al mando de una
inspeccion de buques.

En momentos trascendentes ha
sido la propia imagen del Mitma
en la sociedad la que se ha visto
mediada por una mujer. Para la
ciudadania espafola, durante
los dias mas dificiles del confi-
namiento que nos restringio en
la primavera del afio 2020 como
consecuencia de la pandemia de
la Covid-19 fue Maria José Rallo
Del Olmo, Secretaria General de
Transportes, quien informé sobre
aquellas medidas que afecta-
ban a la movilidad. Seguro que
se recordaran aquellas ruedas

de prensa en las que ella, en
calidad de miembro del Comité
Técnico de Gestion del coronavi-
rus, estaba acompariada de los
uniformados representantes de
las Fuerzas y Cuerpos de Segu-
ridad y del director del Centro
de Coordinacion de Alertas y
Emergencias Sanitarias.

Otra de las caras mas visibles
del Departamento es Isabel
Maestre Moreno, directora de

la Agencia Estatal de Seguridad
Aérea (AESA), quien, como en
el caso de Nuria Obiols, tam-
bién destaca la incorporacién de
mujeres en la agencia, aun-

que Isabel Maestre si reconoce
preguntarse si habria tantas
mujeres en su agencia de ser un
hombre el que ostentase la di-
reccion. Es tajante al respecto y
considera que no. No es casuali-
dad, por tanto, que haya impul-
sado proyectos como “Balance 4
AESA” y que sea vicepresidenta
de “Ellas Vuelan Alto”, una or-
ganizacion cuyo objetivo es dar
voz y visibilidad a la mujer en el

sector aeroespacial. En el curso
2018-2019 el porcentaje de
mujeres graduadas en ingenieria
aeronautica representa el 23 por
ciento del total de egresados?2.
Un dato que invita a continuar
con acciones y eventos que evi-
dencien el liderazgo de la mujer
en el sector.

Tanto el cuerpo de ingenieros
aeronauticos, como el cuerpo
de ingenieros técnicos aerondu-
ticos ponen de manifiesto una
peculiaridad del empleo publico
en el Departamento: existe un
mayor porcentaje de mujeres en
los cuerpos especificos del que
corresponderia en funcién del
numero de mujeres graduadas
en las carreras universitarias
afines. A falta de estudios que
analicen la motivacion de las
personas a formar parte de la
funcion publica, sélo se pue-
den aportar hipétesis plausibles
como aquella que alude a las
facilidades de conciliacion y
estabilidad que ofrece la ad-
ministracion publica frente al
sector privado. No son pocas
las mujeres entrevistadas para
este reportaje que aluden a
estas caracteristicas del empleo
publico, junto a la existencia de
procesos selectivos basados en
el mérito y la capacidad, para
explicar su decisién de formar
parte del empleo publico, pero
también advierten del riesgo de
incentivar a futuras empleadas
publicas apoyandose exclusiva-
mente en las ventajas de la con-
ciliacion. Ventajas que, por otro
lado, y como reconocian algunas
entrevistadas, no son concebi-
das como exclusivas para las
mujeres. Trabajar para un Mi-

2Datos procedentes de EDUCAbase del
Ministerio de Educacién y Formacion Pro-
fesional y del Ministerio de Universidades.

nisterio como el de Transportes,
Movilidad y Agenda Urbana es
lo suficientemente enriquecedor
como para ser tenido en cuen-
ta a la hora de desarrollar una
carrera profesional, mas alla de
las ventajas personales que pro-
porciona. La propia Nuria Obiols
considera necesario dar reco-
nocimiento social al trabajo que
se desempefa desde el Depar-
tamento y Gloria Ramos Palop
cree imprescindible convencer a
la ciudadania que desde la Ad-
ministracion no sélo se realizan
trabajos administrativos, sino
que “también creamos, disefia-
mos, realizamos y cambiamos
las posibilidades de la gente”.
En definitiva, formar parte de
una organizacién como el Mitma
es atractivo y, como afirma Isa-
bel Maestre, implica una voca-
cion de servicio publico.

El entusiasmo por sus trabajos,
manifestado por todas las entre-
vistadas, coincide en la persona
de Esther Azcue Infanzén, del
cuerpo de ingenieros geoégrafos,
con el encanto de lo aventurero.
Pocas personas pueden decir
haber estado en la Antartida

en su condicién de empleada
publica y pocos ciudadanos y
ciudadanas se podrian imaginar
que una funcionaria espafiola
ha estado alli, trabajando en

la instalacion de una estacion
que permitira mejorar el sis-
tema geodésico de referencia
global. Esther Azcue apunta al
origen del desequilibrio en la
composicion del empleo publi-
co en nuestro Departamento:

la educacion. “El punto clave si
hablamos de igualdad es inci-
dir en la educacion. La brecha
empieza muy pronto, en el ins-
tituto, que al final es lo que te
marca toda tu carrera laboral”.
Efectivamente, la propia segre-
gacion horizontal que aleja a las

mujeres de carreras cientificas,
tecnoldgicas, ingenieriles y ma-
tematicas (carreras STEM, por
sus siglas en inglés) es la que
se reproduce en la composicion
desequilibrada de los cuerpos
especificos del Ministerio.

Esta concatenacion de desequi-
librios es la que justifica la ne-
cesidad de no limitarse a hacer
mas atractivo para las mujeres el
acceso a los cuerpos especificos
del Ministerio, sino que implica
motivarlas a estudiar carreras
STEM. Pero saber hacerlo re-
quiere, previamente, indagar en
el origen de dicha segregacion.
Asuncién Fuente Juan, primera
funcionaria del cuerpo de astro-
nomos, explica razonablemente
que la falta de referentes fe-
meninos en el ambito cientifico
afecta indudablemente. Segun
ella, no se puede negar que mu-
jeres y hombres tienen los mis-
mos problemas ante trayectorias
profesionales tan complicadas
como las cientificas, pero una
divulgacion promovida histérica-
mente principalmente por hom-
bres induce sesgos de género.
Esta idea nos lleva a considerar
que la difusion y la divulgacion
de la actividad de las mujeres
en la ciencia, la tecnologia, la
ingenieria y las matematicas es
fundamental para incrementar la
participacion femenina en dichas
areas. Quiza tenga razon lIsabel
Maestre al advertir que no se
trata tanto de dar charlas sobre
feminismo, aunque ella se consi-
dere feminista, sino de incentivar
que las mujeres hablen y cuen-
ten sobre los temas profesiona-
les en los que trabajan y a los
que hacen avanzar.

Ahora bien, conforme se avanza
en la incorporacion de la mujer
cabe preguntarse si se generan
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Pilar Aizpun Ponzan, subdirectora general
de Recurso Humanos durante veinte afios
en el Ministerio de Fomento.

cambios. Tanto Isabel Maestre,
como Asuncion Fuente abordan
este asunto. Isabel Maestre ha-
bla de la existencia de una ges-
tiébn en masculino, mas orientada
al cumplimiento de objetivos,

y de una gestidon en femenino,
en la que se involucra mas a las
personas. Por su parte, Asuncion
Fuente cree que se ha producido
una transformacion en el ejerci-
cio de la autoridad en el entorno
profesional, reduciéndose la
carga atemorizante.

Este reportaje estaria sesgado
si obviaramos una dimensioén
del Mitma que es comun a todos
los ministerios y que nos sirve
de contrapunto para completar
este mapa sobre la situaciéon

de la mujer en nuestro Depar-
tamento: los servicios comu-
nes. Cualquiera que conozca el
paisanaje de la gestion y planifi-
cacion de los recursos humanos
en la AGE o que haya trabajado
durante las ultimas décadas en
este Departamento conocera el
nombre de Pilar Aizpun Ponzan,
subdirectora general de Recur-
sos Humanos durante veinte
afnos en esta casa y hasta que
se jubild en el afio 2011. Frente
a un Ministerio de corte ingenie-
ril ella representa la dedicacion
a los asuntos mas puramente
administrativos, que no imper-
sonales. Siempre tuvo claro que
queria estudiar letras, recal6 en
la VI promocion del cuerpo su-
perior de administradores civiles
del Estado en 1967 y manifiesta
no haberse sentido discriminada

Empleadas publicas del Mitma en la puerta principal del ministerio.
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por ser mujer en este Departa-
mento.

Durante décadas la situacion

de las mujeres en Mitma ha

ido cambiando y lo seguira
haciendo. Como dice la propia
Pilar Aizpun todo ha cambiado,
porque la que ha cambiado es la
sociedad. Ahora es momento de
participar en un cambio que en
tiempos venideros pueda equi-
librar aquellos contrapesos que
aun inclinan la balanza. Influir
en las fases mas tempranas de
la educacion, conectar la uni-
versidad y el ministerio, fomen-
tar la divulgacidn cientifica y de
la experiencia profesional en fe-
menino y atraer el talento cons-
tituyen algunas acciones en las
que trabajar. Ojala este intento
de mapa en el que se posicionan
los entusiasmos de una pequefia
representacion de las mujeres
que marcan y siguen el rumbo
de este Ministerio sirva para
inspirar la misma ilusién que
ellas sienten por su trabajo. @
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Exposicidn

Vitma, con el 8-M

Semana de la Igualdad. Asi, bajo el lema
“No hay espacio para la desigualdad”, y ademas, el primer voluntariado profesional
mediante los canales corporativos de la para el conjunto de la organizacion, des-
compaiiia, ha desarrollado una campafia de tinado al acompafiamiento profesional de

de su Programa Horizonte, ha lanzado,

Coincidiendo con el 8 de marzo, el Ministerio de

Transportes, Movilidad y Agenda Urbana (Mitma), - =
rios

junto a sus entidades y organismos asociados, sensibilizacion interna y externa con citas mujeres victimas de violencia de género,
han organizado diversos actos y promovido otra Eqﬁridi grataiti testimoniales de cinco mujeres de Ineco. asi como la Il Edicion del Programa Muje-
serie de iniciativas, como la organizaciéon de los Ha organizado también entre sus emplea- res In; la difusién de guias de lenguaje no
Premios Matilde Ucelay (ver recuadro). Todas dos el | Concurso Infantil: El Futuro de la sexista, compiladas por el Instituto de las
ellas tienen como objetivo impulsar y dar visibi- Igualdad entre Mujeres y Hombres, para Mujeres y, por ultimo, la organizacion de
lidad a la presencia de las mujeres en las prin- que hijos o nietos de trabajadores den su una jornada de clausura: “No hay espacio
cipales areas de actividad del Departamento y, propia vision de ese futuro. Ineco, dentro para la desigualdad”.

en especial, en sectores como la ingenieria o el
transporte, en los que su participaciéon ha sido
muy minoritaria durante mucho tiempo.

Por este motivo, desde el 8 y hasta el 12 de
marzo, en la arqueria de acceso a la sede del
Ministerio en el Paseo de la Castellana, se instal6
la exposicion “Ellas nos cambiaron el rumbo”, en
la que a través de ocho paneles se muestran las
semblanzas e imagenes de ocho mujeres cuyas
trayectorias profesionales resultan relevantes en
los ambitos de la arquitectura, la ingenieria civil,
el sector ferroviario, la aviacion civil, la nave-
gacion maritima, la cartografia, la astronomia

y la geodesia. Ellas son: Carmen de Andrés, la
primera titulada de Ingenieria de Caminos, Ca-
nales y Puertos en Esparfia; Merce Sala, primera
y Unica mujer presidenta de Renfe; Bettina Inés
Kadner, primera mujer piloto de aviacion civil

en Espafa (y segunda en Europa); Isabel Barre-
to, primera mujer almirante de la historia de la
navegacion; Barbara Petchenik, referente de la
cartografia educativa; Inge Lehmann, geofisica,
descubridora de la estructura del nucleo terres-
tre; Vera Rubin, astronoma, descubridora de la
materia oscura, y Matilde Ucelay, primera arqui-
tecta en Espafia. Son ocho historias de supera-
cion en tiempos en los que la participacion de las
mujeres era especialmente ardua si no heroica.
Por su parte, Adif ha llevado a cabo diversas
actuaciones como la iluminacién en color mora-
do de algunas de sus principales estaciones, la
distribucion de un cartel conmemorativo del Dia
Internacional de la Mujer, resultado del concurso
convocado entre el personal de Adif y Adif-AV, y
la divulgacion a través de sus canales de comu-
nicacion y en redes de todas las iniciativas en

materia de igualdad en las que participa, como
la segunda edicion en 2021 del Programa Lidera,
orientada a fomentar el desarrollo profesional de
mujeres recién incorporadas en Adif; su partici-
pacion en los programas Women in transport y
Target Gender Equality, una iniciativa del Pacto
Mundial de Naciones Unidas cuyo fin es que las
empresas participantes avancen y mejoren en
términos de representacion y liderazgo de las
mujeres a todos los niveles.

Renfe se ha sumado también a los actos del 8-M
con iniciativas como la proyeccién de un cartel
en todas las estaciones y nucleos de Cercanias;
la difusion de su video divulgativo de la campafia
“Contigo sumamos”, en el que participan traba-
jadoras de la empresa con diversos mensajes
dirigidos también a otras mujeres para fomentar
el interés y dar a conocer su trabajo en Renfe; la
difusion de su Plan de Igualdad, o la organizacion
de una mesa de debate sobre la incorporacion de
mujeres en la empresa, en linea con el objetivo
de su campafia “Contigo Sumamos”.

Por su parte, entre el 8 y el 12 de marzo, Ineco
ha programado diversos actos dentro de su Il

Premios Matilde Ucelay del Grupo Mitma

Desde el Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana se promueve en
la actualidad la | edicién de los premios Matilde Ucelay y con los que el Departa-
mento quiere dar especial reconocimiento a todas aquellas actividades e iniciati-
vas que, en el ambito de la igualdad entre hombres y mujeres, se desarrollen en
el sector de los transportes, la movilidad o la agenda urbana.

Estos premios pretenden visibilizar dichas actuaciones en tres categorias distin-

tas:

1.- A la trayectoria personal: Mediante el que se otorgara reconocimiento a
aquellas personas fisicas que, en el ambito de los transportes, la movilidad o
la agenda urbana, haya realizado una labor destacada en favor de las politi-
cas de igualdad.

2.- Al proyecto: Mediante el que se otorgaréa el reconocimiento a aquel proyec-
to, préactica, programa o iniciativa relativa a la perspectiva de género que se
haya desarrollado en el ambito de los transportes, la movilidad o la agenda
urbana.

3.- A la entidad: Mediante el que se otorgaréa el reconocimiento a aquellas perso-
nas juridicas, entidades, organismos, fundaciones, organizaciones o asocia-
ciones que hayan realizado una destacada labor de la igualdad entre hom-
bres y mujeres, en los sectores de los transportes, la movilidad o la agenda
urbana.

Para cada categoria convocada el premio consistira en un diploma. Asimismo,

se dara difusion tanto a la concesion del premio como a los méritos y logros de

las personas beneficiarias de los mismos. En cuanto al jurado, estara presidido

por la persona titular de la Direccion General de Organizacion e Inspeccion del

Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana y, con el objeto de tener la

mayor representatividad posible, contara con vocalias de las siguientes entida-

des y unidades del Ministerio: Gabinete del Ministro de Transportes, Movilidad y

Agenda Urbana; Secretaria de Estado de Transportes, Movilidad y Agenda Urba-

na, asi como de Adif, Renfe-Operadora, Puertos del Estado, Aena, ENAIRE, Ineco

y Sepes.

Actualidal
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Ahalos ratifica la apuesta de \//itmza por
el Corredor Cantabrico Mediterraneo

Durante el acto de la firma de
la Adenda al Convenio entre
Adif, Puertos del Estado y la
Autoridad Portuaria de Va-
lencia, el ministro de Trans-
portes, Movilidad y Agenda
Urbana, José Luis Abalos, ha
ratificado la apuesta de Mitma
por el Corredor Cantébrico
Mediterraneo y se ha referido
a este hecho como un paso
fundamental para la mejora
de dicha linea ferroviaria dado
que se aumenta la contri-
bucién, a través del Fondo
Financiero de Accesibilidad
Terrestre Portuaria, en algo
mas de un 50%, hasta elevar
a 20,6 millones de euros el
montante, lo que permitira
continuar impulsando y do-
tando econémicamente a este
Corredor ferroviario.

El responsable del Departa-
mento recordd que la inclu-
sién en 2018 de este Corredor
en el mecanismo “Conectar
Europa”, gracias al trabajo
conjunto del Ministerio con

la Generalitat Valenciana y el
Gobierno de Aragén, marcé
un punto de inflexién en el
desarrollo de este itinerario,
dado que pertenecer a este
mecanismo se traduce en
compromisos de ejecucion,
inversion, fondos europeos,
asi como en pertenecer al
Espacio Unico Europeo del
Transporte y en formar parte
de una red fundamental,

que canaliza los principales
traficos tanto a nivel nacional
como internacional.

Inversiones en la linea
Zaragoza-Teruel-Sagunto
Abalos ha puesto en valor
las inversiones del Departa-
mento en la linea Zaragoza-
Teruel-Sagunto, para asegu-
rar la competitividad como
eje estratégico del Corredor
Cantabrico-Mediterraneo,
especialmente para el trafico
de mercancias, con un hori-
zonte temporal de ejecucion
hasta 2023 y una inversion de
386,6 millones de euros:
Actuaciones como la reno-
vacion integral de la via,
adaptacion de apartaderos a
750 metros, eliminacion de li-
mitaciones de velocidad o las
subestaciones eléctricas de
Carifiena y Villafranca, enca-
minadas a captar una mayor
demanda de transporte de
mercancias en las que, desde
agosto de 2018, el Ministerio
ha licitado casi 135 millones
de euros. El ministro mencio-
noé asimismo la designacion
de un coordinador del corre-
dor Cantabrico-Mediterraneo,
como enlace con el Ministerio
para recoger propuestas de
mejoras del eje hechas desde
el territorio, o la licitacién, a
finales de diciembre de 2020,
del estudio Informativo de la
conexién Sagunto-Teruel por
1,2 millones de euros.
Cumpliendo con otro com-
promiso, el ministro ha
anunciado que Mitma acaba
de aprobar provisionalmen-
te el Estudio Informativo de
la conexién entre Teruel y

Zaragoza, que sera someti-
do a Informacién Publica en
los préximos dias y que sera
el pilar de desarrollo de una
conexion ferroviaria de altas
prestaciones, compatible con
velocidades de circulacién de
hasta 250 Km/h y apta para
trafico tanto de mercancias
como de viajeros.

Ademas, este pasado mes de
enero el Gobierno autorizé
la licitacion de las obras de
instalacion de la linea aé-
rea de contacto en el tramo
Zaragoza-Teruel por 51,53
millones de euros, dando

un nuevo impulso a la con-
secucion del plan de inver-
siones. Y la semana pasada
se adjudic6 el suministro

de material necesario para
las obras de renovacién del
acceso ferroviario de mer-
cancias al puerto de Sagunto
y las mejoras en su conexion
con el Corredor Cantabrico-
Mediterraneo y con el Corre-
dor Mediterraneo.

Previo al acto de la firma de la
Adenda al Convenio, el mi-
nistro superviso las obras de
conexion ferroviaria al Puerto
de Sagunto (Valéncia), que
fueron adjudicadas por un im-
porte de 14.519.969,75 euros
(IVA incluido) y que consis-
ten en la construccién de un
nuevo acceso desde la linea
ferroviaria Valéncia-Tarragona,
para dotar al puerto de una
conexion ferroviaria integrada
en la Red Ferroviaria de Inte-
rés General.

Con la ejecucion de estas
obras, se mejorara la co-
nexiéon natural del interior
peninsular con el levante
espafol y favoreceran el
intercambio tierra-mar de
mercancias en el Corredor
Cantabrico-Mediterraneo,
que une los nodos por-
tuarios de la Comunitat
Valenciana (Valéncia y
Castellén) con los puertos
de Bilbao, Pasaia y Santan-
der y conecta a 10 millones
de habitantes y canaliza el
21% del PIB espairiol.
Segun el ministro, las
obras de acceso al Puerto
de Sagunto se integran

en una vision mucho mas
amplia que suponen un

cambio de paradigma en la
movilidad y una revolucién
en la logistica y en el movi-
miento de mercancias. En
este sentido, el Puerto de
Sagunto esta llamado a ser
una puerta de recepcion y
expedicion de mercancias
con acceso privilegiado a
tres ndcleos y direcciones
clave: Valencia, Tarragona
y Zaragoza.

Abalos, por ultimo, ha ase-
gurado que los Corredores
Ferroviarios y sus conexio-
nes portuarias juegan un
papel fundamental en la
estrategia de Mitma vy, por
ende, en el Mecanismo de
Recuperacion y Resiliencia
que se ha presentado en

Actualida

Paso superior (pérgola)
de la A-23 en el

P.K. 105+600.

(T.M. de Zaragoza).
Via direccion Teruel.

Europa y en los presupues-
tos de este afio con dota-
ciones récord para el sis-
tema ferroviario y también
para garantizar la intermo-
dalidad y la logistica.

El acceso al puerto de
Sagunto va a ser cofinan-
ciado por el Fondo Europeo
de Desarrollo Regional
(FEDER) a través del P.O.
Plurirregional de Espafia
2014-2020, Objetivo Tema-
tico 7: Transporte soste-
nible. La implantacién del
tercer carril en la terminal
de Sagunto Mercancias
esta cofinanciada por el
Mecanismo “Conectar Eu-
ropa” de la Unién Europea
(CEF).
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Aprobado provisionalmente el
estudio Informativo del tramo
Fuente de la Mora—Hortaleza

El Ministerio de Transportes,
Movilidad y Agenda Urbana
(Mitma), ha aprobado provisio-
nalmente, y en los préximos
dias lo sometera a informacion
publica con su publicacion en
el Boletin Oficial del Estado
(BOE), el “Estudio Informativo
del tramo Fuente de la Mora—
Hortaleza del acceso ferroviario
en ancho estandar a la terminal
T-4 del aeropuerto Adolfo Sua-
rez Madrid - Barajas”.

La actuacion se enmarca en las
directrices de la “Estrategia de
Movilidad Segura, Sostenible

y Conectada”, una de cuyas li-
neas basicas de actuacion es la
mejora de la intermodalidad.
En la actualidad, el acceso
ferroviario a la terminal T-4

de Barajas es utilizado exclu-
sivamente por servicios de
Cercanias. Entre la estacion de
Chamartin y Hortaleza, tramo
que discurre en superficie, solo
se dispone de vias de ancho
ibérico. Desde Hortaleza hasta

la T-4, tramo que discurre en
tunel, se dispone de dos vias
en ancho mixto que permitirian
que se utilizara también por los
servicios de ancho estandar.
Todo el tramo esta electrificado
a 3.000 V.

Para completar el acceso en
ancho estandar desde Cha-
martin, se debe ejecutar una
nueva infraestructura en este
ancho desde esta estacion
hasta Hortaleza. Este tramo se
divide en dos subtramos: Tramo
Chamartin-Fuente de la Mora.
Esta definido en el “Estudio
Informativo del nuevo comple-
jo ferroviario de la estacion de
Madrid-Chamartin” que ha sido
aprobado definitivamente el 23
de diciembre de 2020. Tramo
Fuente de la Mora-Hortaleza.
La resoluciéon de 7 de marzo de
2014 de la Secretaria de Estado
de Medio Ambiente, establecia
que no es necesario someterlo
al procedimiento de evaluacion
de impacto ambiental.

Por tanto, para completar la
aprobacion definitiva del tra-
zado de este ultimo es preciso
desarrollar la tramitacion de In-
formacion Publica y Audiencia a
efectos exclusivos de la Ley del
Sector Ferroviario. El objeto del
estudio informativo es definir
una nueva doble via en ancho
estandar desde Fuente de la
Mora hasta Hortaleza, donde
esta se conecta con la doble via
de ancho mixto, ya construi-
da, del tunel que llega hasta la
terminal T-4. De esta manera
se completa la definicion del
corredor en ancho estandar en-
tre Chamartin y el Aeropuerto
Adolfo Suarez Madrid-Barajas.
Mitma esté estudiando las
posibilidades para la mejo-

ra, a mas largo plazo, de esta
conexion, lo que implicaria, al
menos, realizar actuaciones en
la estacion del aeropuerto y la
construccion de una playa de
vias de apoyo. Como resulta-
do de este andlisis se debera
determinar la rentabilidad social
de la actuacién y su posible
conveniencia desde el punto de
vista del interés general.

Este trdmite se lleva a cabo
exclusivamente a los efectos

de la Ley 38/2015, de 29 de
septiembre, del Sector Ferro-
viario. Este proceso se abre por
un periodo de 30 dias habiles

a partir del dia habil siguiente
al de la publicaciéon del anuncio
en el BOE, y tiene por objeto
que las personas, instituciones
y administraciones interesadas
puedan formular observaciones
sobre la concepcién global del
trazado.
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La Agenda Urbana Espanola,
Instrumento necesario para
crear ciudad
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Mitma aprueba el proyecto de
construccionde mejora
de las conexiones entre
la M-40, M-14 y M-21

El Ministerio de Transportes,
Movilidad y Agenda Urbana
(Mitma) ha aprobado el pro-
yecto de construcciéon “M-40.
Calzadas de servicio y otras
actuaciones. Nuevos rama-
les de conexion de la M-14 y
M-21 con via de servicio inte-
rior de la M-40 y eliminacién
de trenzado existente. Tra-
mo: Enlace M-40/M-14/M-21.
Provincia de Madrid”. El
presupuesto estimado de las
obras recogidas en el pro-
yecto constructivo asciende
a 9,96 millones de euros.

El tramo de actuacion pre-
visto se localiza entre los
PP.KK. 9 y 10 de la M-40, a
la altura del nudo de cone-
Xion de esta ultima con la
M-14, M-21 y A-2. Se ha pro-
yectado la construccién de
dos nuevos ramales, junto
con 2 estructuras elevadas
sobre la M-40 que conecta-
rian la M-14 y M-21 con la
via de servicio que discurre
por la margen interior de
dicha autopista de circun-
valacion. En concreto, el
nuevo ramal procedente de
la M-14 cruzaria por encima
de las calzadas de la M-40
hasta conectarse con su via
de servicio interior (sentido
sur), discurriendo a lo largo
de unos 295 m. El segundo
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ramal procedente de la M-21
con el mismo destino que el
anterior y una longitud de
unos 565 m, transcurriria
elevado sobre ambas cal-
zadas de la M-40 y sobre la
actual estructura de la M-14.
Asimismo, se ha proyectado
el desplazamiento hacia el
este del actual contacto del
ramal procedente de la M-14
(aeropuerto) con la calzada
troncal de la M-21 (sentido
San Fernando y Coslada),
con objeto de resolver el
tramo de trenzado existente
en la M-21 a la altura de su
cruce con la M-14, por resul-
tar insuficiente y peligroso

para los usuarios. Para ello,
se ha previsto un nuevo vial,
de unos 1.215 m de longi-
tud, que discurriria sensi-
blemente paralelo a la M-21,
con cruces a distinto nivel,
hasta entroncar de nuevo
unos 500 m mas delante de
donde lo hace actualmente.
El proyecto recoge ademas
la construccién de 3 nuevos
pasos superiores y 2 amplia-
ciones de pasos superiores
existentes. El proyecto es
una actuacion de relevancia
para mejorar la movilidad

en las conexiones de todas
estas vias que son de com-
petencia estatal.

Espaiay Portugal
intensificania
planificacion de las
redes ferroviarias

Impulso al sector
del transporte en
el marcodel Plan
de Recuperacion,
Transformaciony
Resiliencia

El Ministerio de Transportes, Movilidad

y Agenda Urbana (Mitma) lanzé6 en fe-
brero una convocatoria con el objetivo
de conocer las propuestas del sector

del transporte, tras la reunién mante-
nida el dia 26 de enero, presidida por

el secretario de Estado de Transpor-
tes, Movilidad y Agenda Urbana, Pedro
Saura, en la que se avanzaron las
principales lineas del Plan de Recupe-
racion, Transformacion y Resiliencia.

En el marco del citado plan, Mitma esta
trabajando en la definicién del Progra-
ma de Apoyo para un Transporte Sos-
tenible y Digital, que tendra como ob-
jetivo mejorar el sistema de transporte
y en especial, el transporte ferroviario
de mercancias. El Programa de Apoyo

al Transporte Sostenible y Digital se
enmarca en la componente 6 del Plan de
Recuperacion, Transformacion y Resilien-
cia que estéa alineado y toma su nombre
de la Estrategia de Movilidad Segura,
Sostenible y Conectada.

Este programa se articulara a través de
convocatorias de ayuda a los diferentes
proyectos que presenten las empresas
del sector, en el ambito de las grandes
lineas de actuacion definidas: Fomen-
to de la intermodalidad del transporte;
impulso del transporte ferroviario de
mercancias; un transporte por carretera
seguro, sostenible y digital; sostenibili-
dad del transporte maritimo y aéreo, y
digitalizacion del transporte. El objeti-
vo del Ministerio con esta convocatoria
es conocer las necesidades reales y
propuestas del sector para disefiar un
programa de ayudas que incentive a las
empresas que apuesten por un transpor-
te con alto impacto en la transformacion
ecologica y digital, la creacion de empleo
y la eficiencia econémica.

Actualidall...
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Mitma publica “El mundo dibujado por los
ninos y ninas. Concursos Internacionales
Barbara Petchenik 2017y 2019”

El Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda
Urbana (MITMA), a través del Instituto Geografico
Nacional (IGN) y del Centro Nacional de Infor-
macion Geografica (CNIG), ha hecho coincidir la
publicacién del libro “The World drawn by children.
Barbara Petchenik International Competitions 2017
& 2019 / El mundo dibujado por los nifios y las ni-
flas. Concursos Internacionales Barbara Petchenik
2017 y 2019” con el Dia Internacional de la Mujer y
la Nifia en la Ciencia, para rendir homenaje a todas
las mujeres y nifias dedicadas o interesadas en la
Geografia y la Cartografia.

Ademas, en esta ocasion, la Asociacion Cartografi-
ca Internacional (ICA/ACI), organizadora de dichos
concursos, ha querido dedicar la publicacién al
Instituto Geografico Nacional de Espafia en con-
memoracion de su 150° aniversario. Su version
digital bilingte estara disponible desde hoy mismo
en la seccion de publicaciones de la web del IGN vy,
proximamente, lo estara su version impresa.

El libro ha sido realizado por el IGN y editado por
el CNIG con las valiosas aportaciones de la Co-
misién de Cartografia y Nifios de la ICA/ACl y la
especial colaboraciéon de la Sociedad Espariola de
Cartografia, Fotogrametria y Teledeteccion (SE-
CFT) que representa a Espafia en la citada organi-
zacion internacional y, por supuesto, por todos las
nifias y niflos que han participado con sus mapas.
Cuenta ademas con las ilustraciones de la biogra-
fia de Barbara Petchenik del ilustrador Santiago

N. Fernandez cedidas por el Instituto Geografico
Nacional de Argentina.
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Barbara Petchenik (1939-1992), cartégrafa estadou-
nidense, es un ejemplo extraordinario en la tarea
de aunar ciencia y valores: fue la primera mujer en
ocupar el cargo de vicepresidenta de la Asociacion
Cartografica Internacional (ICA/ACI), particip6 en
numerosos proyectos con una produccién cientifica
excepcional en el ambito de la cartografia, y trabajo
para que su gran pasion, los mapas, formaran parte
de la educacion desde la infancia.

Nueva convocatoria

La publicacion del libro también tiene como ob-
jetivo promocionar la convocatoria 2021 de este
concurso internacional, cuyo lema en esta oca-
sion es “Mi mundo futuro en mapas /A map of my
future world”. Niflas y nifios, de manera individual
o colectiva, de centros educativos y culturales
espafoles podran participar en esta nueva convo-
catoria, cuyas bases pueden consultarse en la web
del IGN.

Los objetivos de este concurso internacional son
promover la representacion creativa del mundo
visto por los escolares, reforzar el conocimiento
geografico y cartografico, y hacer a los participan-
tes conscientes del mundo en el que viven, favore-
ciendo su comprension y preservacion.

El archivo “Barbara Petchenik Children Map Com-
petition” de los concursos internacionales de
mapas dibujados por nifias y nifios, se encuentra
en la biblioteca de la Universidad de Carleton (Ca-
nada), y puede consultarse en el siguiente enlace:
https://childrensmaps.library.carleton.ca/.

The World drawn by children

Barbara Petchenik International Competitions 2017 & 2019

Rublished as a tribute to the 150" anniversary of the foundation of the National Geegraphic Institute of Spain

El mundo dibujado por los nifios

Concursos Internacionales Barbara Petchenik 2017y 2019

Edicién iva del 150° ani io del Instituto ico Nacional de Espafia
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Aportaciones al
anteproyecto de
Ley de Movilidad

El ferrocarril
en Europa,
mas que un
medio de
transporte

El secretario general de Infraestruc-
turas, Sergio Vazquez Torron, sefa-
16, en el curso de la webinar “Por un
renacimiento del ferrocarril en Europa:
Presente y futuro de las conexiones
transfronterizas espafolas”, que el
ferrocarril es algo mas que un medio
de transporte, dado que es, ademas
de una herramienta de cohesion social
y cultural, un generador de identidad colectiva europea
y una sefial de modernidad y progreso.

En el acto, organizado por ECODES (Fundacién Ecolo-
gia y Desarrollo) en el marco de la iniciativa “Europe
on Rail”, Vazquez Torrén manifesté también que el
ferrocarril “es una de nuestras mejores armas para
luchar contra el cambio climatico, politica que esta en
el frontispicio del Gobierno”. En este contexto se refirié
asimismo al objetivo de destinar unos 5.700 millones

a este modo de transporte, en el marco de los fondos
procedentes del Mecanismo de Recuperaciéon y Resi-
liencia, lo que supone casi el 10% de los mismos, una
inversion que tiene una alta contribucién a los objeti-
vos del cambio climatico y a la descarbonizacién del
transporte.

Vazquez Torron destacd ademas cémo el Gobierno
esta impulsando la liberalizacion del transporte ferro-
viario interior de viajeros de forma decidida, ya que la
competencia va a permitir sacar mas partido a todo lo
invertido en infraestructuras. Y por ultimo, incidié en la
necesidad de seguir haciendo un esfuerzo para mejorar
las conexiones transfronterizas, “siendo vital la coor-
dinacion con Francia y Portugal para conseguir tiem-
pos de viaje competitivos en los servicios de viajeros
internacionales que hagan de estos viajes una forma
de desplazarse atractiva”.

marzo 2021 mitma 37 9

Actualidal



== Sello conmemorativo del 80

aniversario de Renfe

Los presidentes de Renfe y de Correos, Isaias
Taboas, y Juan Manuel Serrano, respectivamente,
han presentado el sello conmemorativo del 80 ani-
versario de la creacion de la compaiiia ferroviaria.
El sello cuenta con una tirada de 140.000 ejempla-
res y un valor postal de 2 euros.

El sello incluye un troquel en el morro de la loco-
motora, barnizado para asemejarse a la imagen
metalica de los trenes. Un 80 entrelazado con el
logotipo de Renfe completa un sello con el que se
homenajea a una de las empresas méas emblema-

ticas de Espafia y que la mayoria de la ciudadania,
ya sea en Cercanias o en Media y Larga Distancia,
ha usado alguna vez.

Renfe desarrollara una serie de acciones a lo largo
del afio 2021 para conmemorar el 80 aniversario
de su marca: desde iniciativas comerciales, como
la puesta a la venta de ofertas y promociones re-
lacionadas con Ave y Avlo (billetes a 15 euros y a
5 euros, respectivamente); hasta iniciativas con el
personal laboral, pasando por actos y encuentros
institucionales.

Rehabilitacion
del Fuerte
Victoria Chica
de Melilla
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XV Bienal Espanola de
Arquitecturay Urbanismo

La Bienal Espafiola de Arqui-
tectura y Urbanismo (BEAU) ha
hecho publicas las convocatorias
de proyectos participantes en su
préxima edicidn, que se celebrara
de manera paralela en una doble
sede fisica y una tercera sede
virtual, y bajo la premisa de unir,
a través de un gran evento cultu-
ral, la arquitectura y el urbanis-
mo a la ciudadania.

La XV edicién de esta cita con-
vocada por el Ministerio de
Transportes, Movilidad y Agenda
Urbana, a través de la Direccién
General de Agenda Urbana y Ar-
quitectura, en colaboracién con el
Consejo Superior de los Colegios
de Arquitectos de Espafia (CS-
CAE) y la Fundacion Arquia ten-
dra lugar del 28 de junio al 16

de septiembre en el Pabellon
Barcelona, de Mies Van der Rohe
y Lilly Reich, y del 2 de julio al 23
de septiembre en el Museo Patio
Herreriano de Valladolid, de Juan
Ribero Rada.

Esta nueva edicion se impulsa
desde la Direccion General de
Agenda Urbana y Arquitectu-

ra bajo el lema “Estrategias de
conciliacion” para encuadrar en
un contexto comun a las tres bie-

nales (Bienal de Venecia, Espa-
fiola e Iberoamericana). Pretende
reflexionar y buscar el didlogo
entre conceptos, aparentemente
opuestos, pero que son en reali-
dad complementarios, y necesa-
rios en el disefio arquitectdnico
del espacio doméstico, de trabajo
y de ocio y en la planificacion

de ambito urbano y territorial.
Asi, se anima a buscar puntos

de encuentro entre la densidad

y la dispersion, la hibridacion y

la segregacion de actividades, la
proximidad y la separacion, entre
el ambito de lo individual y lo co-
lectivo, de lo publico y lo privado.
Para la seleccion del equipo

de comisarios, el Ministerio de
Transportes, Movilidad y Agenda
Urbana, en colaboracién con el
CSCAE y el apoyo de la Funda-
cion ARQUIA, realizé un concurso
de ideas a dos vueltas en el que
resulté ganador el equipo de
arquitectos formado por dos es-
tudios con ubicacion en Valladolid
y Barcelona: Oscar Miguel Ares,
Anna Bach y Eugeni Bach, la XV
BEAU reunird las propuestas mas
relevantes de la arquitectura y

el urbanismo esparioles de los
tres dltimos afios (2018-2020), y

estard vertebra-
da bajo el lema
Espafa vacia,
Espafia llena.
Estrategias de
conciliacion.

La XV edicion de la BEAU nace
con la voluntad de convertirse en
un lugar de encuentro que tras-
cienda el estricto ambito de la
arquitectura y el urbanismo para
reivindicar tanto su valor social
como cultural, asi como la nece-
sidad de respetar y cuidar estas
disciplinas, y analizar y reivindi-
car el papel social y mediador del
arquitecto.

Con plazos de presentacion adap-
tados a cada una de las catego-
rias, la convocatoria para la XV
BEAU estara abierta por primera
vez a candidaturas de proyec-
tos de los Ultimos tres afios

(que comprendan el periodo de
estudio 2018/202), y contara con
destacados nombres de la arqui-
tectura, el urbanismo, el paisajis-
mo o la fotografia, que formaran
parte del jurado de las diferentes
convocatorias junto al equipo de
comisarios y presidido por el di-
rector general de Agenda Urbana
y Arquitectura, Ifaqui Carnicero.

Actualida
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Arranca la Estacion Satellite Laser Ranging

del Observatorio de Yebes

Dentro de la operacion YDALGO (Infraestructuras de desarrollo de
laboratorio para geodesia espacial en el Observatorio de Yebes),
cofinanciada con fondos FEDER, se ha iniciado recientemente en el
Observatorio de Yebes la construccion de una estacion SLR deno-
minada YLARA (Yebes Laser Ranging), de ultima generacion.

Esta estacion SLR convertiréa al Observatorio de Yebes en una
Estacion Geodésica Fundamental, Gnica en Espafia, dentro de las
exigencias del proyecto GGOS (Global Geodetic Observing Sys-
tem), pues pasaria a contar con tres técnicas de geodesia espa-
cial: VLBI (VGOS), GNSS y SLR, ademas de gravimetria (absoluta
y relativa) y sistemas de tiempo y frecuencia.

Las diferentes técnicas estaran localizadas dentro del mismo
emplazamiento y se relacionaran mediante una red local. En la ac-
tualidad soélo existen 12 estaciones en el mundo que dispongan de
estas tres técnicas simultdneamente, por lo que el Observatorio
de Yebes se convertiria asi en una de las méas importantes a nivel
mundial.

El contrato del proyecto constructivo del edificio, donde se insta-
laran los diferentes subsistemas de la estacion, se firmd el pasado
mes de junio con la empresa Estudio AIA, proyecto que estara
finalizado en breve, permitiendo iniciar su construccién. Se espera
que esté terminado en abril de 2022.

Por otro lado, el proyecto de construccion, instalacién y puesta en
marcha operativa de la estaciéon fue adjudicado a la empresa TTI
NORTE S.L. el pasado mes de septiembre. Esta empresa sera res-
ponsable de disefiar, construir, instalar y poner en funcionamien-
to todos los subsistemas de la estacion, para que funcione con

la calidad y capacidades técnicas de una estacion SLR de nueva
generacion.

Se espera que la estacion esté operativa y preparada para soli-
citar su incorporacion en redes internacionales, como el Servicio
Internacional de SLR (ILRS), en enero de 2023.

El principal objetivo del sistema de Yebes seré observar la conste-
lacion de satélites equipados con retro-reflectores, especialmen-
te satélites geodésicos como LAGEOS y satélites de navegacion
GNSS, como Galileo (meta importante del proyecto GGOS). Como
objetivos complementarios, la estacidon podra introducir mejoras
y adaptarse para llevar a cabo observaciones de seguimiento de
basura espacial u otro tipo de observaciones experimentales.
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La exposicion
conmemorativa del
V Centenario del
viaje de Magallanes
y Elcano,

en A Corufa

UNION EUROPEA

Corredor Atlantico

Linea de alta velocidad Madrid-Lisboa. Actuaciones en plataforma,
via, electrificacion e instalaciones

Inversidn cofinanciada con IVA de 521,6 millones de euros con una ayuda del FEDER de
237,8 millones de euros.

Una manera de hacer Europa
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Las mujeres en el sector de la obra civil
y sus circunstancias.

Mujeresen la
construccion civil

m Texto: Rosalia Bravo
Anton, subdirectora
general de Proyectos
de la Direccion General
de Carreteras.

Las mujeres
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con
los datos de la encuesta de
poblacién activa (EPA) del cuarto
trimestre del afio 2020, el 7,7%
de las personas que trabajan

en el sector de la construccion
somos mujeres. Por otra parte,
consultando la misma fuente,
sabemos que solamente el 1,1 %
de las mujeres ocupadas ejercen
su vida profesional en el sector
de la construccion. Si estos da-
tos los circunscribimos a la parte
de construccion civil, distinta de
la edificacion, probablemente

las cifras se reduciran de forma
significativa.

Los datos expuestos probable-
mente no pueden, por si solos,
describir la situacién de las mu-
jeres que trabajan en la cons-
truccion civil actualmente, pero
dan una idea de la escasa repre-
sentacién que todavia tenemos.
Existen diversas circunstancias
que explican esta situacion y el
por qué no nos hemos incorpo-
rado antes ni en mayor nimero
al sector de la construccion,
especialmente en la construccion
civil.

En las profesiones que requie-
ren superior cualificacién en las
obras, como pueden ser la topo-
grafia o las distintas labores de
ingenieria no estamos cerca de
la paridad. Al margen de algunos
casos excepcionales, las muje-
res se han ido incorporando a
partir de los afios 70 lentamen-
te a las profesiones técnicas,
hasta entonces completamente
masculinas. En esas fechas se
fueron titulando las primeras
mujeres ingenieras de caminos o
aeronauticas. En los ultimos 20
afos el numero de mujeres que
han estudiado ingenierias y otras
carreras técnicas ha aumentado
significativamente hasta alcan-
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zar, a dia de hoy, practicamen-
te el cincuenta por ciento en
algunas de las titulaciones mas
relacionadas con la construc-
cion. Pero pese a que es cierto
y cada vez hay mas mujeres
topografas o ingenieras, lamen-
tablemente este hecho no es
tan patente en las obras, espe-
cialmente en la obra civil, donde
nuestra presencia sigue siendo
muy reducida.

Sin embargo, las obras nos
apasionan, nos atrapan, las
obras son lugares de aprendizaje
continuo, en el que las mujeres
tenemos mucho que aportar. La
dificultad inicial a la que se en-
frenta toda mujer ante un equipo
de obra formado principalmen-
te por hombres es superada
gracias a la profesionalidad y a
la mejora de la comunicaciéon
entre las partes implicadas. Las
mujeres somos empaticas, y
esto nos predispone a enten-
der y conectar mejor con los
que nos rodean. En las obras
resultan claves las labores de
coordinacion y de planificacion
porque en ellas cada dia es un
dia diferente. Cuando dominas
de verdad una unidad de obra,
entonces la acabas. Ahi reside
precisamente la diferencia entre
la construccién y la industria.
En la construccioén todo es a
medida, no puedes copiar nada,
porque es diferente, tienes que
pensar cada detalle, planificar
cada paso, asegurarlo, cada vez
un reto nuevo para el responsa-
ble. Y en poco tiempo, un nuevo
primer dia, otra vez empezar.
Otra vez una hoja en blanco y
todo por hacer, por emocionarte
de nuevo.

Las obras, en particular las
grandes obras de construccion
civil, son proyectos rodeados de
una gran complejidad técnica y

econdmica debido a su propia
naturaleza. Estas circunstancias
hacen que, en general, los pues-
tos de trabajo relacionados con
la construcciéon requieran una
enorme dedicacion.

Ademas, las obras requieren
estar siempre disponible para

la movilidad, para ir de obra en
obra, de carretera en carrete-
ra, de linea ferroviaria en linea
ferroviaria o de presa en presa.
Estas grandes obras civiles, a
menudo se ubican lejos de los
nucleos urbanos mas poblados
en lugares poco accesibles, a di-
ferencia de lo que ocurre con las
obras de edificacion residencial,
por ejemplo. Por esta razén, tra-
bajar en su construcciéon supone
muchas veces ir con la casa a
cuestas. Empezar cada vez de
cero, trasladarte, en ocasiones
a muchisimos kildbmetros de dis-
tancia, adaptarte.

La movilidad y la gran dedicacion
requerida configuran proba-
blemente las dos barreras mas
importantes que dificultan que
haya mayor presencia de muje-
res en la obra civil. Trabajando
en obra es mas dificil conciliar

la vida laboral con la personal y
familiar.

La presencia de las mujeres

en puestos relacionados con la
construccion civil en la Admi-
nistracion, es mayor que en las
empresas privadas que inter-
vienen en las obras puesto que,
estadisticamente, las mujeres
decidimos opositar en mayor
medida que los hombres. Por
ello, en construccioén civil, las
mujeres estamos mas represen-
tadas en la funciéon publica que
en sector privado. Actualmente
encontramos un numero signifi-
cativo de directoras de proyectos
y de obras, asi como mujeres
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Trabajos de topografia en la A-21. Tramo: Barranco de las Colladas- Enlace A-1601.

en puestos de responsabilidad
en los 6rganos directivos que
gestionan construccion civil.
Podriamos destacar en ADIF a la
Presidenta y la Directora General
de Planificacion y Proyectos. En
la Direcciéon General de Carre-
teras; actualmente la Subdirec-
cion General de Proyectos, la

de Construccion y la Direccion
Técnica son asi mismo puestos
ocupados a dia de hoy por muje-
res y un largo etcétera.
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El hecho de que, todavia en la
actualidad, en el sector de la
construccion civil la presencia
masculina es mayoritaria es una
realidad avalada por los datos.
Podemos hablar de la existencia
de techos de cristal. Haber-

los haylos...y tremendamente
injustos. Pero las experiencias
que aqui podriamos contar sobre
lo vivido en las obras también
nos hablan de lo lejos que han
llegado algunas mujeres en la

construccion. De estas tenemos
una larga lista. Y sin embargo
persistiran aun relatos de muje-
res que ven como sus logros han
sido minusvalorados frente a los
de sus compaferos.

Las mujeres nos exigimos mucho
a nosotras mismas. Queremos
estar al maximo nivel como pro-
fesionales, como amigas, como
hijas, como parejas y como
madres. Y no es facil! Ante esto
es importante, en la obray en
la vida, tomar conciencia de

las situaciones, priorizar, dele-
gar, perseguir suefios, y, hunca
renunciar a nuestras metas.
También saber pedir ayuda.

Todas las mujeres que hemos
pasado por obras hemos vivido
alguna situacion poco afortuna-
da (alguien me conté una vez
esto que me hizo reir: “Me veian
COmo un unicornio, en lugar de
como a una compafera”) pero
las experiencias en general son
buenas, hoy por hoy nos sen-
timos apreciadas y valoradas
profesionalmente por nuestros
comparieros, en su mayoria,
hombres.

Como conclusion debe decirse
que la presencia de las mujeres
en la construccion civil aporta
enormemente, mejorando la co-
municacion entre las partes y la
organizacion de la obra. A la vez,
la mujer es capaz de aprender
de todo lo que le rodea, enrique-
ciendo asi su siguiente etapa.

Para terminar, debemos destacar
las palancas mas importantes
que tenemos para atraer mas
mujeres a la construccion civil:
la educacion en igualdad de
oportunidades y la puesta en
valor de la ingenieria como disci-
plina que aporta soluciones a la
sociedad.

Abriendo camino

Algunas de las pioneras en construccién, mujeres que fueron abriendo
camino a las que dedicamos un sincero homenaje por haber constituido
inspiracion y espejo (fuente: libro digital Mujeres Pioneras que edité la
Biblioteca del Ministerio de Fomento):

Carmen de Andrés Conde: ICCP

Nacié en Madrid en 1951. Se matriculé en la Escuela Técnica Superior de
Ingenieros de Caminos, Canales y Puertos de la Universidad Politécnica
de Madrid en el curso 1968-69, convirtiéndose, cuatro afios después, en
la primera mujer titulada, en la promocion de 1973. Inmediatamente se
incorporara en primera instancia en el Ministerio de Obras Publicas, en la
Direccion General de Carreteras. Se especializa en innovacion, calidad y
medio ambiente y, particularmente, en el ciclo integral del agua, pasan-
do a convertirse en consultora en esta materia, tanto para las empresas
privadas, como para la Administracién PUblica. Ademas de su intensa ca-
rrera profesional es autora de diversos articulos y publicaciones de indole
profesional.

Maria Del Carmen Vigil Medina: ICCP

En el afio 1973 finalizo la carrera, siendo también una de las primeras
mujeres en obtener el titulo de Ingeniero de Caminos. Respecto a su tra-
yectoria profesional, tras afios en empresa privada, se incorpora al Cuerpo
Superior de Inspectores de Finanzas del Estado. En Resolucion de 8 de
septiembre de 1968 (BOE, 09/09/89), figura como admitida para realizar
el curso de obtencién de la especialidad inicial adicional de los funcionarios
del Cuerpo Superior de Inspectores de Finanzas del Estado.

Consuelo Carré Campo: ITOP

Fue la primera mujer matriculada en la escuela de Ayudantes de Obras
Publicas en el periodo 1930-1940.

Se licencié como Ayudante de Obras Publicas en septiembre de 1941, sien-
do posiblemente la primera mujer en Espafia en obtener la titulacion en
esta disciplina. Dentro del Cuerpo de Ayudantes de Obras Publicas, consta
destinada en la Direccion General de Obras Hidraulicas (BOE, 31/03/1964).

Esperanza Morales Tierraseca: Topografa

Estudio en la Escuela de Topografia de Madrid y se convirtio en la primera
mujer titulada, en el curso 1969-1970.

Inmediatamente inici6é su trayectoria profesional en el Cuerpo de Topografos
Ayudantes de Geografia y Catastro (BOE, 04/02/1972). Ha trabajado ademas
en la Unidad Provincial del Instituto Geografico Nacional en Cadiz.

Obra de carreteras dirigida por una mujer. Enlace entre la autovia SE-40
y la autovia A-92. Autovia de Circunvalacién SE-40. Tramo: La Rinconada (A-44)—
Alcala de Guadaira (A-92). Provincia: Sevilla
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Inspectora a bordo del Maria
Zambrano durante un simulacro
en Huelva

mirada al mar
con 0Jos de
mujer

La Direccion General de la Marina Mercante
bucea en los datos y en las opiniones para
hacer un retrato fiel a la realidad sobre el
papel que desempeinan las mujeres en esta
Administracion Maritima.

m Texto: Lourdes Timoteo Garcia (Responsable de Comunicacion
en la Direcciéon General de la Marina Mercante).
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El despacho..

subdirectora general de Seguri-
dad, Contaminacion e Inspeccion
Maritima, Ana Nufiez, en la sede
de la Direccién General de la
Marina Mercante (DGMM) emula
a un camarote, con sus maderas
nobles y sus lumbreras. Seria
dificil imaginar la presencia de
una mujer en el camarote de un
galedn original, aunque entre
las sombras, tal vez, podriamos
adivinar la silueta de la que se
considera la primera almirante
de la historia, Isabel Barre-

to, en el siglo XVII... Desde
este despacho, la subdirectora
general dirige el trabajo que
desarrollan las 30 Capitanias

y los 78 Distritos Maritimos en
asuntos tan relevantes como las
instrucciones respecto al salva-
mento de la vida humana en el
mar, la ejecucion de la norma-
tiva de proteccién maritima, el
control del transporte maritimo,
el cumplimiento de las medidas
de seguridad de la navegacion,
la coordinacion de emergencias
o la direccién de la prevencion
y lucha contra la contaminacioén
marina procedente de embarca-
ciones, entre otras.

No es un trabajo facil, pero no
tiene mas valor porque lo lleve
a cabo una mujer en vez de un
hombre, como tradicionalmente
ocurria en esta Administracion
Maritima, dirigida por militares
hasta la década de 1980. Para
ella, es su trabajo y trata de
hacerlo con la mayor profesio-
nalidad posible, en colaboracion
estrecha con la subdirectora ad-
junta Angela Pazo y con el subdi-
rector adjunto Ramon Alvarez, y
sin ningun tipo de complejos.

Ana es una integrante mas de la
cupula de la Direccion General
de la Marina Mercante, dirigida

por un hombre, Benito Nufez,

y conformada por otros dos
subdirectores generales, José
Cebrian, responsable de Coor-
dinaciéon y Gestiéon Administra-
tiva, y Julio C. Fuentes, que se
ocupa de Normativa Maritima y
Cooperacion Internacional. Ella
considera que su nombramien-
to reciente como subdirectora
forma parte de la normalidad,
sobre todo en un ambito como el
de la Administracién General del
Estado, en el que los puestos se

Ana Nufiez en su despacho de la DGMM

Angela Pazé, Subdirectora General Adjunta de
Seguridad, Contaminacion e Inspeccién Maritima

Teresa Lazaro, una de las mujeres con mas
antigiiedad laboral en la DGMM

marzo 2021 mitma 49



obtienen por méritos y capaci-
dad “y ni lo uno ni lo otro cono-
cen de sexos”.

No es la primera mujer en los
puestos directivos de la DGMM.
Ya hubo una directora general,
Maria Isabel Durantez Gil (2009-
2012), entre los 13 directores
generales que han pasado por la
Administracion Maritima des-
de 1980. Y también ha habido
varias subdirectoras generales,
pero es la primera mujer que
ocupa la Subdireccion General
de Seguridad, Contaminacion e
Inspeccién Maritima. “No tengo
la sensacion de que haya tenido
que esforzarme més que cual-
quier otra persona por el hecho
de ser mujer. Fui haciendo mi
trabajo e involucrandome en las
responsabilidades que surgie-
ron por el camino. Lo cierto es
que para cualquiera este tipo de
trabajo requiere mucha dedica-
cién y compromiso y una gran
vocacion de servicio publico. Y
en esto estamos, cada dia”.

Angela Pazé, la subdirectora ad-
junta, abunda en este argumen-
to y dice que ni ahora, ni cuan-
do trabajaba como inspectora
maritima en Capitania, se ha
sentido menospreciada o burlada
en su trabajo. “La verdad es que
ser mujer no me ha impedido
nunca realizar mi trabajo con
eficacia y tampoco he encontra-
do obstaculos en mi relacidon con
los compaferos. La palabra seria
normalidad”.

La vision de ambas sobre la
realidad laboral que viven es
muy positiva. Los niumeros en
la DGMM, sobre el papel, tam-
poco son malos: en los servicios
centrales y periféricos trabajan
un total de 774 personas y 331
son mujeres, es decir, el 42,7%.
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Superamos el principio de com-
posicién equilibrada que apa-
rece en la Ley de Igualdad. No
obstante, si se observa la RPT
(Relacion de Puestos de Trabajo)
de esta Direccién General, la vi-
sibn cambia, porque de esas 331
mujeres, en torno al 63% (209),
ocupan puestos administrativos
en niveles por debajo del 24.

Teresa L&zaro, jefa de seccion
de control de subvenciones en la
Subdireccién General de Coor-
dinacion y Gestion Administra-
tiva, es una de ellas. Accedi6 a
la Administracion Maritima en
1978, cuando se denominaba
Subsecretaria de Pesca y Marina
Mercante. “Entonces ya habia
mujeres trabajando aqui. Pocas,
pero muy interesantes. Algunas
llevaban en sus puestos desde
antes de la Guerra Civil...”.

Teresa fue una de las primeras
mujeres con titulaciéon univer-
sitaria (Filosofia y Letras) en la
que pronto seria la Direccién
General de la Marina Mercante. Y
es que, sencillamente, el acceso
de ingenieras navales o del cuer-
po especial facultativo de la ma-
rina civil -cuerpos de los que se
nutre la DGMM- era imposible,
porque hasta la aprobacioén de la
Constitucion de 1978 las mujeres
no pudieron matricularse en las
Escuelas Superiores de la Marina
Civil y no fue hasta 1984 cuando
se licencié la primera oficial de la
marina mercante.

La travesia no ha sido corta, ni
facil...Sonia Barbeira, jefa del
area funcional de nautica de
recreo, fue la primera mujer que
accedio al cuerpo de ingenieros
navales de la DGMM en el afio
1999. Lia Calleja fue la primera
en acceder al cuerpo especial
facultativo de marina civil en el
afio 2003. Sonia ha desarrollado

una carrera profesional muy rica
en estos 21 afios, ocupando dis-
tintos puestos de alta responsa-
bilidad en el Ministerio, algunos
de ellos sin relacion alguna con
la marina mercante. Ella aporta
su testimonio: “Cuando me pre-
senté a la oposicion era la Unica
mujer de la convocatoria y la pri-
mera que lo intentaba. En aquel
momento fui consciente de que,
si yo aprobaba, otras mujeres se
animarian a seguir la estela”.

Y asi fue. En estos ultimos 20
afios las mujeres, tanto por la
via del cuerpo de ingenieros na-
vales como por la via del cuerpo
especial facultativo de marina
civil, han ido incorporandose a
la Administracién Maritima en
sus diferentes facetas. Tres de
las 30 Capitanias de la DGMM
estan lideradas por mujeres:
Nuria Obiols, en Tarragona; Ana
Hevia, en Gijon y Elena C. Del-
gado en Alicante. En las Capita-

Inspectora durante una inspeccion del dique flotante Mar del Aneto

nias trabajan, en la actualidad,
49 coordinadores de seguridad e
inspeccion maritima. Cuatro son
mujeres. Ademas, de las 127
plazas de inspectores de segu-
ridad maritima que desarrollan
su labor en las Capitanias, 35
estan asumidas por mujeres.
Tarragona es la Capitania mas
“femenina” de todas, con una
capitana, una coordinadora de
las dos plazas existentes y tres
inspectoras de las cinco plazas

cubiertas; aunque Gijon sigue

a la zaga, con una capitana,
una coordinadora de dos y dos
inspectoras de las cuatro plazas
cubiertas, y Malaga esta muy
cerca, con una coordinadora de
dos y tres inspectoras de segu-
ridad de las cuatro plazas ocu-
padas en esta categoria laboral.
No es lo normal. Lo normal es
que la “cuota femenina” sea
escasa o nula o se dé la circuns-
tancia, como le ha ocurrido a
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Inspeccién a buque mercante
en la Capitania de Gijén
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Elena C. Delgado, de que sea
una mujer la capitana y Unica
representante femenina en los
cuerpos técnicos de la Capitania
de Alicante.

NUumeros. Numeros que mues-
tran diferencia, pero también
ponen el espejo frente a la rea-
lidad social. Y la realidad social
es que estas profesiones tan
cualificadas y tradicionalmente
masculinizadas todavia son un
coto. “Cuando yo estudiaba, en
la década de 1990, la cuota de
mujeres no superaba el 20%.

Las cosas han cambiado, pero no
mucho”, advierte Nuria Obiols,
quien quiere recordar en este
reportaje a su referente profe-
sional, Maria del Mar Navarrete,
inspectora en Malaga.

Mas visibilidad

Ahora no hay prohibiciones nor-
mativas que sirvan como excu-
sa. Ahora los limites son mas
educativos y culturales que otra
cosa, “porque es evidente que
sigue existiendo esa brecha de
género en la formacién superior
relacionada con las carreras téc-
nicas y cientificas y se produce
en edades muy tempranas, en
el bachillerato o incluso antes”,
agrega Ana Hevia.

Almudena Martinez, coordinado-
ra de seguridad e inspeccién en
Gijon, recalca que “nosotras no
teniamos casi referentes femeni-
nos cuando apostamos por esta
carrera. Ni en el ambito publico
ni en el privado. Pero ahora,
afortunadamente, cada vez se
visibiliza mas el trabajo de mu-
jeres en ocupaciones como las
nuestras y eso tiene que ser be-
neficioso y ayudarnos a romper
techos de cristal”.

Un techo de cristal que es mas
llevadero en la Administracion
Publica que en la empresa priva-
da. La mayoria de estas mujeres
han desarrollado su profesion

en el ambito privado antes de
aprobar sus oposiciones. Algu-
nas en astilleros, otras a bordo
de buques mercantes y pesque-
ros. En gran parte de los casos
accedieron a la Administracion
Publica buscando una manera
mas flexible de compaginar la
vida personal y laboral y conti-
nuar ejerciendo una profesion
que eligieron por su amor por los
barcos, por la navegacion y por
el mar.

Gala Concepcion, inspectora de
seguridad, es un ejemplo de lo
que decimos: “Mi trabajo en el
astillero era apasionante, pero yo
queria ser madre y ejercer como
tal y eso no te lo proporciona un
puesto de trabajo de 12 horas
diarias”.

Algunas echan de menos sus
funciones a bordo de buques,
con meses de aislamiento en los
que el autoaprendizaje es una
maxima, y otras afloran alguna
vez ese trabajo absorbente del
astillero, pero ninguna lo cam-
biaria por su labor en las Capita-
nias, que también es muy atrac-
tiva. Todas destacan que les
gusta su trabajo y la posibilidad
que tienen de resolver proble-

Inspectora en Gijon inspeccionando una lancha de la Guardia Civil

mas y facilitar la labor desde el
servicio publico en un sector tan
importante para la economia y el
comercio de nuestro pais.

El trabajo en las capitanias
Capitanes, coordinadores e
inspectores desarrollan funcio-
nes muy diversas. Muchas son
operacionales y se tienen que
llevar a cabo dentro de los pro-
pios buques para garantizar la
seguridad en la navegacion y la
prevenciéon de la contaminacion,
tanto atmosférica como mariti-
ma. “En los buques realizamos
lo que podria denominarse una
ITV, aunque mucho mas comple-
ja. Esas inspecciones obligan a
reparaciones que no siempre son
bien recibidas, pero suelen ser

entendidas, porque sirven para
prevenir males mayores”, dice
Gala. Su papel también es fun-
damental ante cualquier tragedia
que se produzca en aguas es-
pafiolas, bien relacionada con la
pérdida de vidas humanas o con
la contaminaciéon por descargas
de diferente naturaleza. Ademas,
son el “brazo “sancionador” de
la Administracion Maritima en
muchos supuestos.

Mujeres en un sector muy
masculinizado. Tanto es asi
que alguna confiesa que, en su
época —década de 1990- cuan-
do llegaban a la Universidad,
“algunos profesores pensaban
que ibamos a buscar novio y
la carrera no nos interesaba
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Mujeres en la DGMM

Espana, en la delantera
de los paises con mas
presencia de mujeres
en el sector maritimo

Algunas de estas mujeres pertene-
cen a la asociacion Wista (Women’s
International Shipping & Trading
Association) que agrupa a un sector
de mujeres profesionales que desem-
pefian su labor esencialmente en el
mundo del transporte y el comercio
maritimos. Tanto en los encuentros
internacionales de Wista como en

los que lleva a cabo la OMI (Organi-
zaciéon Maritima Internacional) o la
EMSA, la Agencia Europea de Segu-
ridad Maritima, se evidencia que la
administracién maritima espafola es
un referente femenino en el ambi-

to europeo, solo igualado quiza por
Francia, pero en la delantera de una
lista de paises rodeados de costa
tanto en el norte como en el sur de
Europa. “Yo he estado 4 afios en la
EMSA, la Agencia Europea de Segu-
ridad Maritima, y alli se sorprenden
del nimero de mujeres implicadas en
el sector maritimo espafol; no solo
en la administracion, en todos los
ambitos. Lo cierto es que somos mas
modernos en algunas cosas de lo que
nosotros mismos pensamos”, sefala
Paula Saiz, inspectora de seguridad
maritima en Gijéon.

Benito NUfiez aporta otra reflexion,
consciente de que la presencia de un
mayor numero de mujeres en el sec-
tor maritimo en general es objeto de
una especial atencidon por parte de

la OMI, pero estima que “en algunos
puestos, como pueden ser los pues-
tos a bordo de determinados buques
-pesqueros sin ir mas lejos- las mu-
jeres son una muy extrafa excepcion
a la norma general de un sector muy
masculinizado. La forma de acceso a
puestos de responsabilidad en la are-
na maritima internacional, tras una
carrera en el mar, también carece en
la practica de voces de mujer. Y eso
es un problema en un sector pro-
fesional donde la experiencia prac-
tica a bordo es, en muchos casos,
medular”.
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en absoluto”. En su trayecto-

ria profesional también se han
enfrentado, en ocasiones, a
situaciones embarazosas, dentro
y fuera de los buques. Pero ellas,
ataviadas, como dice Nuria, “con
el chaleco de la autoridad”, han
dado la espalda a esos peque-
Aos incidentes que, en muchos
casos, “son mas comicos que
otra cosa”, convencidas de que
la principal carta de presenta-
cion, seas hombre o mujer, es la
profesionalidad.

Asi lo confirma el jefe del Distrito
maritimo de Santa Pola, Enrique
Sanmartin, quien asegura que
“varios de los gremios con los
que trabajamos a diario estan
compuestos en su mayoria por
hombres, especialmente cuando
hablamos de tripulaciones de
buques mercantes y de pes-

ca. Nuestra capitana, Elena, se
desenvuelve en este entorno sin
que se aprecie diferencia alguna
de modo, conducta y respeto de
la que he podido apreciar con
anteriores capitanes maritimos
que no eran mujeres”.

Una escotilla

abierta al futuro

La brecha esta ahi, pero el
horizonte que se otea es es-
peranzador: “Creo que se ir4
corrigiendo el desequilibrio que
existe actualmente en relacién a
la presencia de hombres y muje-
res, especialmente en los cargos
de responsabilidad. Sin duda, la
corresponsabilidad en la conci-
liacion familiar y laboral facilitara
la igualdad de oportunidades en
nuestra carrera”, opina la capita-
na, Elena C. Delgado.

El director general, Benito
Nufiez, también es optimista en
este punto: “La Administracion
Maritima espafiola no deja de
ser un reflejo del sector mari-

timo y en este la presencia de
mujeres sigue siendo minori-
taria. Aun asi, lo cierto es que
en el servicio publico el porcen-
taje de mujeres va creciendo

a mejor ritmo que en el sector
privado y estoy convencido que
con el proceso de renovacion
del personal de la Direcciéon
General se va a ir incrementan-
do progresivamente el nimero
de funcionarias en puestos de
responsabilidad, en linea con el
creciente niumero de mujeres
que se han incorporado a nues-
tros cuerpos de funcionarios”.

Las ultimas convocatorias pro-
movidas por la Oferta de Empleo
Publico asi lo indican. En el afio
2017 aprobaron las oposiciones
del cuerpo de ingenieros navales
14 aspirantes, cinco eran muje-
res. En las oposiciones al cuerpo
especial facultativo de marina
civil de 2017, de los 10 aproba-
dos, cuatro fueron mujeres.

Piano, piano... Teresa Lazaro,
que ha visto crecer la cuota
femenina en la plantilla de esta
Direccion General década tras
década y ha recibido la meda-
lla al mérito civil antes de que
le llegue la jubilacién —lo que
dice mucho de su dedicacion

y entrega al trabajo- cree que
la educacion es la respuesta a
las diferencias de géneroy, a
medida que mas mujeres, con
mayor cualificacién, se incorpo-
ren a la Administraciéon Maritima,
la igualdad dejara de ser una
quimera. Pero ojo, advierte,
“gue yo sigo viendo aun muchas
mas madres que padres en las
puertas de los colegios y en los
parques cuidando de sus hijos

e hijas, aunque se nos llene la
boca con la palabra conciliacion”.

Pero esa, sin duda, es la otra
llave que abre la puerta hacia la

Mujeres Capitania de Tarragona

Parte del equipo técnico de la Capitania
de Gijon

igualdad real. La corresponsa-
bilidad. Y en ese a&mbito tam-
bién hay avances permanentes
que todas comprueban entre
sus compafieros, dia tras dia,
gracias a la normativa vigente y
gracias a una mayor conciencia-
cién social sobre la correspon-
sabilidad en el ambito familiar y
domeéstico.

Antes de terminar, un ultimo
dato: es importantisimo sofar y
perseguir los suefios. Para todas
estas mujeres esos suefios tuvie-
ron, en su momento, forma de
barco, de viajes por el mundo a
bordo de un buque, de aventuras
en el mar... Ese fue el aliento que
les impuls6 a embarcarse en un
proyecto de vida, tal vez inusual,
pero apasionante, aunque esa pa-
labra no se encuentre en ninguna
convocatoria de empleo publico.
Asi que chicas, a sofiar. [
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Las mujeres de Salvamento Maritimo

que trabajan por la

Abriendo
nuevas rutas

Han abierto camino, han sido pioneras en un
sector tradicionalmente masculino. A bordo
de buques y salvamares, o coordinando
emergencias desde los Centros de Control,
las mujeres de Salvamento Maritimo velan
por la seguridad de la vida en la mar y
derriban, en ocasiones sin proponérselo,

estereotipos de género.

, afor-
tunadamente, los tiempos en
que la mar, aunque se nombra-
ba en femenino, era cosa de
hombres; una época de supers-
ticiones e incertidumbre en que
entre los marinos se pensaba
que una mujer a bordo traia
mala suerte. Ahora son ellas las
que garantizan la seguridad de
los navegantes. Sin embargo,
el proceso de cambio conti-
nda y aun quedan barreras por
derribar.

Segun datos de la OMI (Organi-
zacién Maritima Internacional),
las mujeres representan Unica-
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mente el 2% de los 1.2 millones
de marinos que hay en el mundo
—el 94% de estas mujeres que
se dedican a las carreras mariti-
mas trabajan en cruceros-.

Pero no es sélo en la mar, este
desequilibrio afecta a todo el
sector del transporte en ge-
neral. La plataforma “Women

in Transport-EU Platform for
Change”, proyecto auspiciado
por la Comision Europea para
promover el empleo femenino
en el transporte y luchar contra
la discriminacion por razones de
género, parte de la base de que,
con sé6lo un 22% de mujeres,

el sector no esta equilibrado en
cuanto al sexo.

& Texto: Carmen Lorente
Fotografias: SASEMAR

Frente a esta inercia del mundo
maritimo, histéricamente do-
minado por hombres, en Sal-
vamento Maritimo las mujeres
han ido reforzando su presencia
gradualmente desde su puesta
en marcha en 1993.

La Sociedad dependiente del Mit-
ma, se adhirié al 1l Plan para la
Igualdad entre mujeres y hom-
bres en la Administracion Ge-
neral del Estado y en sus orga-
nismos publicos, publicado en el
BOE de 10 de diciembre de 2015,
y actualmente esta desarrollan-
do un nuevo Plan de Igualdad
para su personal de tierra y flo-
ta. En paralelo, la incorporacion
de mujeres a diferentes puestos

La controladora Africa Uya durante una de sus guardias en el
Centro de Coordinacién de Salvamento Maritimo en Tarragona.

y categorias ha sido gradual
pero constante.

A principios de 2021 trabajan en
tierra 238 mujeres, de un total
de 578 empleados. 134 de ellas
son controladoras en los Centros
de Coordinacion (representan el
61% de este colectivo).

La figura del controlador y con-
troladora es a veces poco cono-
cida, pero juega un papel fun-
damental en la respuesta a las
emergencias: reciben la alerta,
evallan la informacidn, planifi-
can y movilizan los medios. Son
marinos mercantes o licenciados
en nautica y entienden en prime-
ra persona lo que es vivir una
emergencia en alta mar.

“Entrar de guardia significa
coger el relevo y esto requiere
dedicar un tiempo para ponerse
al dia. Saber qué ha sucedido
para tomar las riendas, o mas
en propiedad, el timén. Siempre
hay que estar en alerta por si
suena el teléfono o se recibe por
radio VHF alguna emergencia”,
explica Africa Uya, controladora
en el Centro de Coordinaciéon de
Salvamento Maritimo (CCS) en
Tarragona.

Salvamento Maritimo no sélo se
encarga de la busqueda y resca-
te de personas en peligro en la
mar, sino también de la preven-
cion y lucha contra la contami-
nacion del medio marino. Africa
siempre estuvo concienciada con
el medio ambiente y la protec-
cion de especies en peligro, y
esta dualidad, salvar vidas hu-
manas, salvaguardando a la vez
la salud de nuestros mares, hizo
que eligiera esta profesion, que
ejerce con pasion desde hace
mas de una década.

Desde el CCS Tarragona, al igual
que desde otros Centros, llevan
también el Servicio de Trafico
Maritimo; una labor intensa, te-
niendo en cuenta que el puerto
es uno de los mas importantes
de Espafia en cuanto a pro-
ductos quimicos y derivados

del petréleo, y opera 24h/365.
Precisamente a bordo de este
tipo de buques tanque navego
la controladora, al finalizar su
licenciatura en Nautica. Antes
de obtener su plaza en Tarrago-
na, Africa estuvo colaborando
durante cinco veranos en las
campafas estivales del CCS
Palamoés, a cuyo frente también
habia una mujer, Sara Teixido,

otra pionera en Salvamento
Maritimo. “Si en la universidad
aprendi la ciencia pura, la jefa
de Palamoés fue una constante
leccién de ciencia aplicada. Mu-
rié hace poco, pero siempre la
tengo muy presente”, recuerda
con emocioén.

La controladora afirma no
haberse sentido jamas discri-
minada en Salvamento Mariti-
mo por el hecho de ser mujer.
Su etapa anterior, a bordo de
mercantes, era otra historia y si
que experiment6 en ocasiones
falta de aceptacion por parte

de la tripulacion. Sin embargo,
es optimista y confia en que las
generaciones futuras de mujeres
iran ocupando un lugar cada vez
mas importante en el ambito
maritimo. “Hemos encontrado
nuestra forma de reivindicarnos,
y por fortuna empezamos a es-
tar donde nos merecemos”.

Si en los Centros de Coordina-
cion las controladoras ya son
mayoria, en la flota todavia
queda camino por recorrer para
alcanzar la paridad: 19 mujeres
trabajan en los barcos de Sal-
vamento Maritimo, frente a 820
hombres. En este sentido hace
tiempo que se estan estable-
ciendo los cimientos para que
la tendencia siga en aumento

y el acceso femenino a la flota
maritima tenga cada vez menos
inconvenientes. Como ejemplo,
el Convenio Colectivo del Perso-
nal de Flota, aprobado en enero
de este afo, incorpora un “Pro-
tocolo de actuacion en situacion
de riesgo durante el embarazo y
la lactancia”.

Ana Belén De La Rosa, patron
de la salvamar Canopus, con
base en La Gomera, cree en la
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Ana Belén De La Rosa, patron de la salvamar Canopus, con base en La Gomera.

Personal de

a 31 dediciembre
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de 2021

Tierra
578: 340 hombres y 238 mujeres,
de las cuales 134 son controladoras
(frente a 210 controladores).

Flota
839: 820 hombres y 19 mujeres.

importancia de que las empresas
apuesten por las mujeres. “En
mi caso, en Salvamento Mariti-
mo me dieron la oportunidad de
optar a la plaza de patron” y la
aproveché”. “Ahora bien, cuan-
do empecé en el puesto tuve
que demostrar mas que nadie”,
confiesa.

Curtida primero como marinera
en muchas de las salvamares -
embarcaciones de intervencion
rapida de 21 metros de eslora-
con base en Canarias, Ana Belén
es patron desde junio de 2015.
Ella es una de las tres mujeres

con esta categoria en Salvamen-
to Maritimo.

Ser patron de una embarcaciéon
de Salvamento Maritimo impli-
ca ser el responsable de salvar
vidas en peligro en la mar, pero
no solo eso, su funcién consis-
te ademas, en hacer cumplir

el sistema de gestion integral
de la empresa, realizar el plan
de mantenimiento para el buen
funcionamiento de la unidad y
garantizar la seguridad de su tri-
pulacién: “Siempre velo por los
compaferos. Si algo tiene que
pasar que me pase a mi”, dice
convencida Ana Belén.

A lo largo de estos afios ha
aprendido la importancia de
aplicar el sentido comun a bordo
para dar respuesta a las emer-
gencias de todo tipo a las que se
deben enfrentar.

La tripulacion de la salvamar
esta compuesta por tres perso-
nas: patrén, mecanico y mari-
nero. “Es un trabajo en equipo
y nadie tiene por qué destacar
mas que el otro”.

Pero aunque sea sin quererlo,
ella llama la atencién, y todavia
son muchos los que se sorpren-
den cuando ven que la persona
al frente de la embarcacion de
Salvamento Maritimo que les va
a rescatar es una mujer.

Ana Belén siguié su vocacion

y tras obtener la titulacion de
patréon de altura de la Marina
Mercante -en el curso eran sélo
2 chicas entre 20 alumnos-,
puso todo su empefio para po-
der ejercer la profesion. Por eso
cree en la importancia de que
las jovenes que quieran trabajar
en el sector maritimo luchen
por la carrera que han elegido
y se embarquen. “Es un apren-

dizaje. El mar es un mundo
distinto”.

Para Ana Belén lo mas gratifi-
cante de su labor diaria, lo que
le hace olvidar todas las deméas
dificultades, es sentir el agrade-
cimiento de las personas a las
que sacan de apuros en la mar.
Lo que mas le llena es poder
ayudar a otros. “Una chica cuya
embarcacion se habia queda-

do sin motor, veia salir humo y
temia que se iba a incendiar...
Estaba tan asustada que cuando
la rescatamos y llegamos sanos
y salvos a puerto, reaccioné
dandole un abrazo a nuestro me-
canico”, recuerda emocionada.

Y por momentos asi, merece la
pena luchar y romper todos los
techos de cristal que haga falta.

Maximina Rodriguez es oficial
de maquinas en el buque Miguel
de Cervantes.

Si de pequefia le hubieran pre-
guntado a Maximina qué queria
ser de mayor, la respuesta ha-
bria sido veterinaria o enferme-
ra, ni se imaginaba que llegaria
a ser la primera mujer oficial
de maquinas en los buques de
Salvamento Maritimo, y por el
momento también la Unica.

Maximina Rodriguez se embarca
cada 30 dias a bordo del Miguel
de Cervantes —uno de los buques
polivalentes de la flota, de 56
metros de eslora-, con base en
el puerto de Las Palmas de GRan
Canaria.

Empez6 en Sasemar en 2005, en
el Punta Salinas y después fue
cambiando de destino, pasan-
do por muchos de los buques
que Salvamento Maritimo tiene
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desplegados en todo el litoral
espafol, hasta llegar al actual.

Su “hébitat” es la sala de maqui-
nas; alli realiza junto a su equipo
de trabajo todos los manteni-
mientos rutinarios para garanti-
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zar la operatividad del buque y
sus equipos, de manera que esté
todo en perfecto estado para
poder atender a las emergencias
en la mar, desde un remolque a
la respuesta a un vertido conta-
minante.

Maximina Rodriguez es oficial de maquinas
en el buque polivalente Miguel de Cervantes.

Durante el periodo de embarque,
la tripulacién, compuesta por 12
tripulantes y un alumno, trabaja
y convive a bordo. (Qué apor-
ta la mujer a la convivencia en
el barco? “Yo lo vivo como una
mas, no por ser mujer es dife-
rente. Hay que respetar a todo
el mundo y procurar mantener
la armonia. Al final nuestro lugar
de trabajo es también nuestra
casa y quieras que no, has de
mantener el equilibrio entre lo
profesional y lo personal”. A lo
que afiade en tono jocoso: “A lo
mejor habria que preguntarles
también a ellos, ya que qui-

z4as nosotras pensamos que lo
estamos haciendo bien y ellos lo
contrario”. Desde luego el resul-
tado de un sondeo asi resultaria
bastante interesante.

La oficial de maquinas afirma no
haber sentido que el ser mujer
haya sido un inconveniente a la
hora de desarrollar su profesion,
Yy que muchas veces es uno mis-
mo el que se pone trabas.

Sin embargo, a pesar de no
haberse sentido discriminada,
recuerda con media sonrisa que
hace mas de veinte afios, cuan-
do empez6 a navegar en buques
de diversas navieras, alguna vez
sus compaferos le habian pedi-
do: “¢Me puedes coser esto? ¢(Me
puedes cortar el pelo?, cayendo
en el estereotipo de que, siendo
chica, seguro que sabia como
hacerlo.

“Es cierto que, al principio,
cuando no te conocen, hay cier-
tas reticencias, pero al final te
acaban aceptando como a uno
mas”. Sin embargo, en su caso
el haber tenido hijos ha dificul-
tado su promocion. “Cuando se
aumento la flota coincidié que
estaba de baja por maternidad
y perdi la oportunidad de ser

ascendida a jefe de maquinas”.
Todavia esta a tiempo y segura-
mente su proximo objetivo sera
ese. De momento est4 desa-
rrollando esas funciones, por
motivos circunstanciales, puesto
que ha tenido que sustituir al
jefe de méaquinas por un periodo
temporal.

Maximina desea que a todas las
mujeres se les dé la oportunidad
de poder demostrar su valia. Ella
la tuvo y no la desperdicio.

Llegard un momento en que se
habra normalizado, y al igual que
hoy en dia nadie se sorprende
de que la médico que le atiende
sea mujer, nadie se extrafiara

de que los buques de todo tipo
estén dirigidos por mujeres. En
este proceso es muy importante
la formacion.

A través de su programa Mu-
jeres en el sector maritimo,
bajo el lema Formacion—Vi-
sibilidad—Reconocimiento, la
OMI ha adoptado un enfoque
estratégico para incrementar
el aporte de las mujeres como
participantes clave del sector
maritimo.

El segundo de esos elementos, la
visibilidad, es lo que ha animado
a nuestras tres mujeres —con
escaso afan de protagonismo- a
ser protagonistas de este arti-
culo. Pensando en las futuras
generaciones de chicas a las que
quizas puedan servir de inspira-
cion para desarrollar una profe-
sién en el sector maritimo o, por
qué no, en Salvamento Maritimo.
Ellas son solo algunas de las
mujeres que han roto moldes
dentro de esta entidad, que han
abierto una via por la que espe-
ramos puedan navegar muchas
jovenes que sientan vocacion de
salvar vidas en la mar.
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Las entidades portuarias cuentan
con 1.260 mujeres en sus plantillas

Vista general del Puerto de Barcelona.

Representantes de los puertos en la Feria de Cruceros Seatrade Global en Miami.

Puertos del Estado
apuesta
por la paridad

& Texto: Puertos del Estado
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Aunque lejos aun de la deseada paridad,
desde la Ley de Puertos de 1992 las
mujeres han ido ganando paulatinamente
presencia y protagonismo en un sector
en el que la mayoria de los puestos

de trabajo ha estado copado casi en
exclusiva por hombres. Hoy un total

de 1.260 mujeres forman parte de la
plantilla del sistema portuario, lo que
supone un 23 % del total.

Segun el presidente de Puertos del
Estado, Francisco Toledo, “los gestores
publicos tenemos la obligacion moral

de involucrarnos de manera activa en la
consecucion de la paridad”.

Puertos del
EStadO ha dado un paso

mas para conseguir una repre-
sentacion equilibrada de la mujer
en sus 6rganos de decision. El
Consejo Rector del Organismo
Publico, celebrado el pasado
mes de diciembre, aprobé por
unanimidad, a propuesta de su
presidente, Francisco Toledo, los
nombramientos de Pilar Parra
Serrano y Mar Chao Lépez como
nuevas directoras Corporativa y
de Explotacion, respectivamen-
te. Ambas directoras tienen una
larga trayectoria profesional en
el sector portuario, con lo cual
se reforzard la capacidad de
gestion del Organismo Publico.

Con sus nombramientos son ya
tres mujeres, junto con Ana Ma-
ria Garcia, jefa de Gabinete, las
mismas que hombres, las que se
integran en el Comité de Direc-
cion de Puertos del Estado.

Francisco Toledo apuesta para
que los logros de la sociedad
en el plano de la igualdad y la
paridad se vean reflejados en el

mundo laboral, y especialmen-
te en la Administracioén, porque
“los gestores publicos tenemos
la obligacion moral de involu-
crarnos de manera activa en su
consecucion”.

Un camino sin retorno

La paridad est& siendo un
proceso lento, pero que avan-
za tanto en Puertos del Estado
como en las Autoridades Portua-
rias. Aunque tradicionalmente
los hombres han copado buena
parte del empleo en los puertos,
la presencia de mujeres en los
Organismos Publicos portuarios
se ha ido incrementado con el
paso de los afios. En la actuali-
dad, de los 5.500 empleados del
sistema portuario un 23%, es
decir 1.260, son mujeres. Bar-
celona es la Autoridad Portuaria
que mas empleadas tiene, 170,
el 31,6% de su plantilla, seguida
de Puertos del Estado, donde
trabajan 73 mujeres, el 52,5 %
de su plantilla y Las Palmas con
72 mujeres, el 21,8%.

Es obvio que aun estamos lejos
de la deseada paridad, pero la

situacion va evolucionando. El
porcentaje de mujeres sobre

el total de la plantilla supera

el 20% en la mayor parte de

los puertos, siendo Puertos del
Estado el organismo publico por-
tuario con mayor ratio, el 52,5%
de mujeres, seguido por Caste-
lI6n con el 34% y Melilla con el
28%. La directora corporativa de
Puertos del Estado, Pilar Parra,
se confiesa orgullosa de formar
parte de una organizacién como
Puertos del Estado, en la que
existe la paridad y donde las
mujeres no tienen la dificultad
que existe en otros entornos
para poder acceder o ascender

a puestos directivos. También
anade: “No obstante, viendo el
escaso numero de altos cargos
que son mujeres en el sistema
portuario, todavia queda mucho
camino por recorrer. Hay muchas
mujeres, grandes profesionales,
en las Autoridades Portuarias y
soy muy optimista en cuanto a la
evolucién que tendremos en los
proximos afos.”

Antes de la primera Ley de Puer-
tos de la democracia, promulga-
da en 1992, la presencia de mu-
jeres en los puertos era residual,
limitdndose en gran parte de los
casos a labores administrativas.
Las titulaciones relacionadas con
la ingenieria, sobre todo en Ca-
minos, Canales y Puertos, eran
las predominantes en el entorno
portuario. Como detalle, apuntar
que la primera mujer licenciada
en ingenieria, Mercedes Carea-
ga, obtuvo su titulacién en 1929;
la primera arquitecta, Matilde
Ucelay, se gradud en 1936, y

la primera licenciada en Cami-
nos, Canales y Puertos, Carmen
Andrés de Conde, obtuvo su
titulacion en 1973.

Como recuerda Ana Maria
Garcia, la jefa del gabinete de
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Reunién Plan de Empresa Puertos del Estado-A.P. Barcelona.

Puertos del Estado, “en los afios
ochenta las mujeres debiamos
imitar el rol masculino en los
puestos ejecutivos para que se
olvidaran de nuestra condicién
de mujeres. En la actualidad eso
ya no es necesario, el liderazgo
femenino se asume como natu-
ral. Ya no tenemos que imitar
otros roles, tenemos el nuestro
propio”.

Fue precisamente a partir de
aquella Ley de Puertos de 1992
cuando los organismos portua-
rios comenzaron a incorporar a
profesionales de todos los ambi-
tos (juristas, economistas, psi-
cologos, periodistas, especialis-
tas en recursos humanos..)), y lo
que abrié nuevas posibilidades
para el acceso de las mujeres a
puestos de responsabilidad. En
la actualidad, 180 mujeres ocu-
pan cargos de responsabilidad
en los organigramas de los 29
organismos portuarios. Ademas
de las presidencias que osten-
tan mujeres en las Autoridades
Portuarias de Bahia de Céadiz,
Barcelona, Cartagena y Huelva,
destacan las directoras de los
puertos de Castellén, Vilagarcia
y Vigo, o la secretaria general

y la jefa de gabinete del Puerto
de Valencia. A ellas se unen 12
jefas de area, 53 jefas de de-
partamento, 58 jefas de division
y 39 jefas de unidad. Ana Maria
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Garcia remarca que “es un
hecho que las mujeres lideran
centrandose mas en el objetivo
comun y con una visién muy
practica. Yo lo vivo dia a dia y
para mi es una satisfaccion ver
como mujeres jovenes estan

Formacién que favorecen que la
igualdad siga avanzando. Rebe-
ca Alvarez, la responsable de
Desarrollo Profesional e Igualdad
de Puertos del Estado recuerda
que el objetivo es integrar el
principio de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hom-
bres en el funcionamiento de la
organizacion, eliminando posibles
desigualdades y discriminaciones
de sexo que puedan obstaculi-
zar un optimo desarrollo de la
misma. Buscamos aprovechar

y sacarle el mayor partido al
talento, valores y habilidades de
las mujeres y de los hombres
que integran Puertos del Estado.
Por ello, resulta necesario que la
igualdad sea un principio basi-
co, uno de los valores centrales

En la actualidad, 180 mujeres
ocupan cargos de responsabilidad
en los organigramas de los 29
organismos portuarios.

El nuevo Plan de Igualdad de
Puertos del Estado busca alcanzar
la promocion, el fortalecimiento y
el desarrollo de la plena igualdad
de trato y oportunidades.

accediendo a puestos de mucha
relevancia en nuestro sector con
excelentes resultados.”

Planes de igualdad,
conciliacién y formacién para
favorecer la presencia de la
mujer

Puertos del Estado, al igual

que las Autoridades Portuarias,
estad acometiendo una completa
revision de los contenidos de
los Planes de Igualdad, muchos
de los cuales contaban con

una antigliedad superior a los
diez afos. Incardinados en los
Planes de Igualdad, ya existen
Planes de Promocién y Acceso
al empleo, de Conciliacion, y de

que defina la cultura de nues-
tra organizacion. Con el nuevo
Plan de lgualdad que estamos
diseflando buscamos alcanzar la
promocion, el fortalecimiento y
el desarrollo de la plena igual-
dad de trato y oportunidades de
hombres y mujeres dentro de
nuestra empresa”.

e Promociony Acceso al empleo
La presencia de mujeres en

los 6rganos de seleccion en

los procesos de promocioén y el
acceso al empleo ha conseguido
un equilibrio entre mujeres y
hombres, tendiendo a la pari-
dad, y con especial incidencia en
sus cargos mas representativos

(presidencia y secretaria), en-
tendiendo por composicion equi-
librada la presencia de mujeres
y de hombres de forma que,

en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no
superen el 60% ni sean menos
del 40%.

Evitar el lenguaje sexista y/o
discriminatorio ha sido otro
empefio de en la gestion de los
procesos de seleccion. Asi, se ha
garantizado que las bases de las
convocatorias no contengan dis-
criminacion directa o indirecta,
y en las pruebas de los procesos
de seleccién en que sea posible,
los resultados seran corregidos
sin que se conozca la identidad
de los/as aspirantes.

Ademas, todas las pruebas de
acceso al empleo, incluidas las
entrevistas, contemplan el estu-
dio y la aplicacién del principio
de igualdad entre mujeres y
hombres en los diversos ambi-
tos de la funcion publica; para
lo cual, se han incluido en los
temarios los conocimientos
sobre igualdad entre mujeres y
hombres

e Lanecesaria conciliaciéon
familiar

Otro aspecto de vital importan-
cia, dada la mayor implicaciéon de
las mujeres con el entorno fami-
liar, ha sido la puesta en marcha
y facilitaciéon de la conciliacion
familiar. Para ello, se ha flexibili-

zado en un maximo de una hora
del horario fijo para quienes
tengan a su cargo personas ma-
yores, hijos e hijas menores de
12 afios o personas con disca-
pacidad; asi como, quien tenga
a su cargo directo a un familiar
con enfermedad grave hasta el
segundo grado de consanguini-
dad o afinidad.

Asimismo, por razones de guar-
da legal, cabe la posibilidad de
la reduccién de su jornada de
trabajo, con la disminucion de
sus retribuciones que corres-
ponda, cuando tenga el cuidado
directo de algiin menor de doce
afos, de persona mayor que
refiera especial dedicacion, o de
persona con discapacidad que
no desempefie actividad retri-

buida. Tendré el mismo derecho
cuando precise encargarse del
cuidado directo de un fami-

liar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que
por razones de salud, accidente
o enfermedad no pueda valerse
por si mismo y que no desem-
pefie actividad retribuida.

Igualmente, cuando el periodo de
vacaciones coincida con una inca-
pacidad temporal derivada de em-
barazo, parto o lactancia natural,
o con el permiso de maternidad,

o con su ampliacion por lactancia,
tendra derecho a disfrutar las va-
caciones en fecha distinta, aunque
haya terminado el afio natural al
que correspondan.

¢ Laformacién como pilar de la
paridad
El Plan de Formacién promueve
la participaciéon equilibrada de
mujeres y hombres en todos
los programas de formacion.
Todos los programas de forma-
cién estan pensados para que la
cualificacién de los empleados, y
en particular de las mujeres, les
permita seguir avanzando en su
carrera profesional.

Representantes de puertos en la feria Boot de Dusseldorf.



Jornadas Aeronauticas en “Dias Sin Cole”, que facilitan la conciliacion

‘trabajando

por la igualdad

m Texto: Patricia Ferro
Fotografias: Balance4AESA
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AESA cuenta, desde 2017, con “Balance 4
AESA”, una iniciativa que surgi6 a partir de un
grupo de voluntarias que sentian la necesidad
de reducir la brecha de género y promocionar la
igualdad real en AESA. Tiene entre sus objetivos
reforzar la presencia de las mujeres en AESA 'y
vencer las barreras para lograr mayor igualdad
de género en posiciones de liderazgo. Ademas,
han hecho una apuesta clara con la creacion

de una red de redes y, como muestra de ello,
forma parte de la plataforma de la Unién
Europea “Women in Transport” y es miembro
fundador de la asociacion “Ellas Vuelan Alto™.

de
nuestro tiempo es pasar de
la igualdad legal a la igualdad
real. Para ello, es importante
el compromiso de la sociedad, de
la que forman parte las empre-
sas y la Administraciéon Publica.
La Agencia Estatal de Seguridad
Aérea (AESA) tiene claro que la
igualdad nos beneficia, contri-
buye a un mejor ambiente de
trabajo, a una optimacién de los
recursos humanos, a una mejora
en la productividad y la competi-
tividad, y a una mayor identifica-
cion por parte de la plantilla con
AESA.

La Agencia cuenta con una plan-
tilla formada por un 58,6% de
hombres y un 41,4% de muje-
res, y es de los pocos organis-
mos de la Administracién Pudblica
que cuenta con tres mujeres
ocupando los maximos cargos
de su estructura: directora de
AESA, Isabel Maestre, secretaria
general, Barbara Trincado Cosio,
y directora de seguridad de ae-
ronaves, Marta Lestau.

En AESA la apuesta por la igual-
dad real de oportunidades entre
hombres y mujeres es clara.
Somos conscientes de que, al
ser parte de la Administraciéon P
Ublica, partimos de una situacion
mas favorable ya que el pro-
ceso selectivo para entrar a la
administracion esta basado en
la meritocracia, lo que favorece
la igualdad de oportunidades, a
diferencia de lo que ocurre en
la empresa privada. Ademas, se
dispone de un mejor horario, lo
que facilita la conciliacién fami-
liar, que sigue recayendo ma-
yoritariamente en las mujeres.
Sin embargo, esa percepcion
hace mas complicado visibilizar
las desigualdades que existen.
Tenemos condiciones mas favo-
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rables, si, ¢menor desigualdad?
realmente no.

Partiendo de esa situacion, en
AESA, un grupo de mujeres y
hombres creyeron que era ne-
cesario dar un impulso hacia la
igualdad efectiva, surgiendo asi
en 2017 la iniciativa “Balance 4
AESA” que ha contado en todo
momento que el apoyo firme de
la d irectora de la Agencia.

Balance 4 AESA

Balance 4 AESA, es una iniciativa
que surgio a partir de un grupo
de voluntarias que sentian la
necesidad de reducir la brecha
de género para promocionar la
igualdad real en AESA y que tiene
entre sus objetivos lograr un
mayor reconocimiento y visibili-
dad de las mujeres en el entorno
profesional, trabajando por la
igualdad de oportunidades, con
un enfoque que permita luchar
contra los estereotipos de género
que perjudican tanto a mujeres
como a hombres.

Asi, entre los retos que se ha fija-
do, se encuentra el de reforzar la
presencia en puestos de estruc-
tura de las mujeres en la Agencia
y vencer las barreras para lograr
mayor igualdad de sexos en po-
siciones de liderazgo.

Para ello, esta Red se articula
a través de cuatro grupos de
trabajo:

Mentoring: que se en-
carga de la formacion en
habilidades de liderazgo.

Recursos Humanos: res-
ponsable de dar a concer
la red y estar pendiente
de las vacantes que se van
produciendo en AESA para
fomentar la proactividad
de las funcionarias para
solicitar promociones.

Educacioén: que quiere
visibilizar las carreras pro-
fesionales del sector para
informar especialmente

a las niflas, antes de que
elijan itinerario formativo.

Eventos: con una vertien-
te interna, buscando ta-
lleres, cursos en igualdad,
que ayuden a todas las
personas de la organiza-
cion a concienciarse sobre
este tema, y otra, externa,
que difunde o promocio-
na actos que tienen que
ver con las mujeres en la
tecnologia.

Balance 4 AESA trabaja por acabar con estereotipos en los colegios.
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Entre las actividades mas des-
tacadas y con mayor acogida
estan el Programa de Mentoring,
que este afio 2021 ha iniciado
su segunda edicion, el Programa
Godit, de formacion en habilida-
des, y se han sumado a la inicia-
tiva del Programa europeo sobre
Mentoring WIT. Asi como grupos
de trabajo y formacion sobre
conciliacion, igualdad, roles de
género, liderazgo, control emo-
cional, autodefensa o comunica-
cion empresarial, la participacion
en el Programa 4ESO y empresa
de la Comunidad de Madrid, y

la celebracion de las Jornadas
Aeronauticas en “Dias Sin Cole”,
que permite la conciliaciéon de
padres y madres, ya que estan
orientadas a los hijos e hijas de
nuestros trabajadores donde se
realizan dinamicas en pro de la
igualdad.

Ademas, est an colaborando

con la Federacion espanola de
Asociaciones de los Cuerpos
Superiores de la Administracion
Civil del Estado (FEDECA) en la
encuesta sobre la situacion de
las mujeres en la Administracion
General del Estado (AGE).

La creacion del proyecto “Balan-
ce 4 AESA”, ha supuesto un ver-
dadero impacto en las trabajado-
ras y trabajadores de la Agencia,
atrayendo talento femenino al
mundo de la aviaciéon, a través
de los proyectos “4+empresa” y
“Quiero ser”.

El programa de Mentoring, es
una de las lineas estratégicas de
trabajo para incrementar la par-
ticipacion de las mujeres y lograr
una mayor igualdad de sexos en
los puestos de liderazgo, una de
las mejores formas de mejorar la
produccion vy la eficiencia. A tra-
vés de él, se estan conociendo
las necesidades y motivaciones

Formacién en habilidades del programa Go4it de Balance 4 AESA.

de las y los trabajadores, iden-
tificando los principales “gaps”
para la realizacion laboral y
personal, lo que permite trabajar
para eliminarlos. Al tiempo que
se incentiva a las y los parti-
cipantes a realizar su “Plan de
Accidn” personal, para conseguir
alcanzar sus retos y aspiraciones
individuales y también dentro de
la organizacion.

La realizacion de cursos y talle-
res ha ayudado, entre otros ob-
jetivos, al crecimiento personal,
a reflexionar sobre las relaciones
de poder en ambientes profesio-
nales y familiares, al aumento
de la autoestima, a proporcionar
herramientas utiles para la vida
personal y laboral, la mejora del
networking y de la relacién entre
compaferos y compafieras de
oficina.

Ademas, se ha dado a conocer
el mundo de la aeronautica en
los colegios, con el objetivo de
romper estereotipos de géne-
ro en la infancia, en un sector

tan masculinizado como el del
transporte aéreo. Y por supues-
to, se ha trabajado en mejorar
la conciliaciéon de la vida perso-
nal y profesional gracias a las
“Jornadas Aeronauticas Infanti-
les” que se realizan en la propia
Agencia para los hijos e hijas del
personal que trabaja en nues-
tras instalaciones, en los dias no
lectivos del calendario escolar.

El esfuerzo ha valido la pena, ya
que AESA ha sido galardonada

en 2018 con el Premio “La em-
presa en femenino y en Plural”
de la organizacion “Mujeres por
el Dialogo y la Educacion”.

Red de redes

Pero si los logros internos, son
muy positivos, Balance 4 AESA
ha logrado uno de sus princi-
pales objetivos, crear una red
de redes, o lo que es lo mismo
integrar la igualdad de oportu-
nidades desde un punto de vista
intermodal, compartiendo e
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Equipo de Balance 4 AESA en jornada de divulgacion aeronautica.

importando las mejores practi-
cas tanto a nivel nacional como
internacional, con el objetivo de
promover la igualdad de género
y el empoderamiento de las mu-
jeres en el sector de la aviacion
mundial.

Trabajar en red con otras asocia-
ciones, organismos o entidades
que promoviesen la igualdad
dentro de sus empresas o en la
sociedad, era desde el inicio una
prioridad, ya que juntas somos
mas y es mas facil dar voz y
reconocimiento a las mujeres,
especialmente en un sector
como el de la aviacion, tradicio-
nalmente muy masculinizado.

A partir de ahi surge la idea de
buscar apoyos dentro del sec-
tor, y surge la asociacion “Ellas
Vuelan Alto”.

Un proyecto que nace en 2018
y que ha sido promovido por

un grupo de mujeres del sector
de la aviacion, entre ellas y de
forma muy activa la directora
de AESA, Isabel Maestre, que es
su vicepresidenta. El objetivo es
poder actuar de forma conjunta
y coordinada, en beneficio de la
consolidacion de la visibilidad
de la mujer en el sector aeroes-
pacial en Espafia, abarcando el
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ambito politico, universitario,
empresarial y a la Administra-
cion, tomando como base la
vision de igualdad de la Carta
Magna de las Naciones Unidas.

Este proyecto contd desde el
inicio con el apoyo de Balance 4
AESA y el de la propia Agencia
de Seguridad Aérea, al consi-
derar que es fundamental unir
nuestros esfuerzos para hacer
del sector aeroespacial un espa-
cio con mayor nivel de igualdad.

Es necesario lograr que todas las
organizaciones del sector aeroes-
pacial se comprometan por un
futuro en igualdad y con una so-
ciedad mas justa y sostenible, y
para ello, hay que estrechar lazos
y fomentar las relaciones entre
todos los responsables y profe-
sionales del sector aeroespacial.

Desde esta a sociacién se pro-
mueve la participacion de la mu-
jer en la vida publica y profesio-
nal, fomentando las profesiones
del sector aeroespacial entre las
nuevas generaciones de nifias y
jovenes, para lo cual es necesa-
rio tener referentes. Por ello, en
los numerosos seminarios men-
suales que organizan se habla de
temas de actualidad en el mundo
aeroespacial, se busca que las

ponentes sean mujeres destaca-
das y expertas en esos temas.

En definitiva, AESA ha apostado
por Ellas Vuelan Alto, porque
considera necesario participar y
promover los cambios de nues-
tro sector y contribuir con el
beneficio que aporta la igualdad
de género.

En ese empefo por ser parte
activa de la sociedad, AESA
considerd que esa red deberia
ampliarse a Europa, y fuimos

de los primeros organismos en
sumarnos a la Plataforma “Wo-
men in Transport”, la plataforma
de la Unidn Europea para este
cambio, creada en noviembre de
2017, con la premisa de lograr
el equilibrio de género en el
sector del transporte en Europa,
que soélo cuenta con un 22% de
mujeres.

El objetivo de esta Plataforma es
fortalecer el empleo de las muje-
res y la igualdad de oportunida-
des para mujeres y hombres en
el sector del transporte gracias a
las acciones impulsadas por los
miembros de la Plataforma, de la
que forma parte AESA.

Women in Transport europea:
AESA participa de forma activa,
ya que las organizaciones que
participan estan comprometi-
das con la mejora del empleo
femenino en el transporte y
comparten las buenas practicas
y todas las acciones de igualdad
de oportunidades que realiza-
mos. De hecho, el programa de
Mentoring de Balance 4 AESA
esta incluido entre las medidas a
seqguir para otras organizaciones.

Y de Europa, AESA dio el salto a
la Organizacién de Aviacion Civil
Internacional (OACI) participan-

do en la Global Aviation Gender
Summit como ponente, presen-
tando su trabajo en Balance 4
AESA y los proyectos que esta-
ban desarrollando.

En AESA son conscientes de que

para que se produzca el cambio
de cultura, hay que hacer un
trabajo dentro de la organiza-
cion para visibilizar y sensibili-
zar los beneficios que puedan
derivarse de estar en la red,
pero es necesario estar en con-

tacto con otras redes, y por ello

van a seguir ampliandolas. El

préximo objetivo es involucrar al

sector publico en la Asociacion
de Mujeres, ya que la adminis-

tracion tiene que ser un ejemplo

para la sociedad.

Las satisfacciones que esta
apuesta clara por la igualdad
aporta, son muchas para AESA
y en especial para Balance 4
AESA, sin embargo, aunque los
logros son importantes, los obs-
taculos o retos que quedan por
delante también.

Entre los retos que se ha mar-
cado Balance 4 AESA y la propia
Agencia para un futuro a medio
plazo, estan:

Atraccion del publico mas-
culino: la igualdad es cosa de
todos, y los estereotipos de
género nos perjudican tanto a
hombres como a mujeres — un
ejemplo, a la hora de coger una
excedencia por cuidado de hijos
esta peor visto si eres hombre
que si eres mujer-. Aungque en
Balance 4 AESA hay hombres,
cuesta llegar a esa mayoria
masculina de la organizacion,
por lo que el objetivo es atraer
a mas hombres a involucrarse
de forma activa.

Global Aviation Gender Summit de OACI.

Explicar mejor el concepto de
“Acciones positivas”: La
mayoria de las acciones que
se realizan desde Balance van
dirigidas a todo el personal de
AESA que quiera participar,
sin embargo, algunas van mas
encaminadas a las mujeres, y
otras, mas a los hombres, lo
que, en mas ocasiones de las
deseadas, se percibe como
una discriminacion. De ahi que
explicar el concepto de “accio-
nes positivas” sea una de sus
prioridades a futuro.

Mayor participacién en general:
Se ha detectado que hay tres
tipos de actitudes en las perso-
nas hacia el trabajo de Balance.
Las que estan muy motivadas y
participan en todas las iniciati-
vas, las que no comparten sus
valores e ideales (que son una

minoria) y una gran mayoria que
no perciben que la desigualdad
es un problema, o que piensan
que en la Agencia no existe y,
por tanto, no participan en las
acciones. Su objetivo es inten-
tar llegar a ese publico, para
hacerles ver que la desigualdad
existe incluso en las administra-
ciones publicas y nos perjudica
a todos.

En AESA son conscientes de que
nuestra apuesta por la igualdad
es un desafio, pero seguimos
trabajando. De hecho, esan es-
trenando la recién creada “Uni-
dad de Igualdad” que depende
directamente de la Direccion de
AESA, y en breve les permitira
poder abarcar mas iniciativas
para implicarse en el objetivo
de alcanzar una sociedad mas
igualitaria.”
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ENAIRE apuesta por el empoderamiento

femenino en el sector aeronautico

Espacio
colaborativo

m Texto: Antonio Casares.
Fotografias: ENAIRE
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ENAIRE, gestor nacional de navegacion aérea,
ha creado “ENAIRE Enfemenino”, una red
colaborativa de sensibilizacion y oportunidades
profesionales para la mujer. Se trata de un
espacio de puesta en comun de conocimientos
e inquietudes propias de la actividad
aeronautica que atiende a una demanda social
de creacion de instrumentos o plataformas en
los que la mujer sea protagonista, fomentando
su visibilidad en sectores fuertemente
masculinizados. Asimismo, la red permitira
poner en contacto a diferentes profesionales
creando un espacio de enriquecimiento y
networking del cual pueden derivar ideas
innovadoras tanto para el sector como para

ENAIRE.

A ﬁnales de noviem-

bre de 2020 se puso en marcha
la iniciativa “ENAIRE Enfemeni-
no”, un espacio abierto, volun-
tario y colaborativo en el que
puede integrarse cualquier pro-
fesional de ENAIRE que lo desee
para buscar un objetivo comun:
la reivindicacion de los mismos
derechos y oportunidades para
las mujeres en el sector aero-
nautico.

Para el director general de ENAI-
RE, Angel Luis Arias, este pro-
yecto parte del trabajo que se
estda realizando desde hace afios
en la Direcciéon de Personas:
“ENAIRE esta comprometida con
iniciativas que reduzcan des-
igualdades y derriben estereo-
tipos de género, es por ello que
contamos con planes de igualdad
en nuestros dos convenios”.

No obstante, el director gene-
ral y su equipo percibieron la
escasa visibilidad que existe
actualmente hacia la infinidad
de mujeres del sector aeronau-
tico que llevan a cabo su trabajo

con dedicacidon y compromiso;
muchas veces han de ejercitarse
mucho mas que el resto de sus
compaferos para poder demos-
trar su valia. “Desde este ente
publico e mpresarial estamos
potenciando estrategias orien-
tadas a la igualdad, la diver-
sidad y la corresponsabilidad,
segun esta plasmado en nuestro
Plan Estratégico donde hemos
dado un paso mas poniendo en
marcha un red de mujeres como
instrumento de concienciacién
de la mujer como profesional en
diferentes ocupaciones, habitual-
mente ocupadas por hombres,
que sirvan de inspiracion (tanto
en la organizacion como fuera
de ella), para otras mujeres,
adolescentes y nifias”, asegura
Angel Luis Arias.

Cumplimiento con los
compromisos RSE

La red de mujeres de ENAI-

RE, ademas de atender a una
demanda social, contribuye a
cumplir con los principales com-
promisos en materia de Res-
ponsabilidad Social Empresarial

Desde ENAIRE
estamos
potenciando
estrategias
orientadas a la
igualdad,

la diversidad y la
corresponsabilidad,
segun estd plasmado
en nuestro Plan
Estratégico, donde
hemos dado un
paso mas poniendo
en marcha una red
de mujeres como
instrumento de
visibilizacién y
sensibilizaciéon sobre
el papel de la mujer
como profesional

en diferentes
ocupaciones,
habitualmente
ocupadas por
hombres, que sirvan
de inspiracion (tanto
en la organizacién
como fuera de ella),
para otras mujeres,
adolescentes y ninas.
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(RSE) de nuestra entidad publica
empresarial entre las que desta-
camos:

a) ENAIRE es socia de Pacto
Mundial desde 2018, lo que
implica el respeto a los princi-
pios que manifiesta referente
a asuntos sociales, medioam-
bientales y de buen gobierno.
Si profundizamos en el apar-
tado referente a los derechos
humanos y los grupos vulne-
rables, el Pacto Mundial habla
de la situaciéon de las mujeres;
en concreto, en referencia a
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los estandares laborales, se
alienta a las organizaciones a
tomar medidas, mas alla de lo
que la ley exige, para apoyar
a través de acciones volun-
tarias, de forma positiva, la
protecciéon de dichos derechos
humanos “ya sea a través

de la actividad principal, la
inversioén social, estratégica

o la filantropia, la participa-
cion en las politicas publicas
0 su promocion a través de
las alianzas y otras acciones
colectivas” y se insta a las
empresas socias a fomentar

y apoyar los esfuerzos para
construir un clima de toleran-
cia y acceso equitativo a las
oportunidades para el desa-
rrollo ocupacional y garanti-
zar la igualdad de acceso al
empleo de las mujeres.

b) Asimismo, colaboramos en

el cumplimiento de los
Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) recogidos
en la Agenda 2030. ENAIRE
sefiala en sus lineas estra-
tégicas principales de RSE

el impulso a la “lgualdad de

Género” (ODS 5) cuyo objeti-
vo es lograr la igualdad entre
los sexos Yy empoderar a
todas las mujeres y las nifias
entendiendo dicha igualdad,
no solo como un derecho
humano fundamental, sino
como uno de los fundamentos
esenciales para construir un
mundo pacifico, préspero y
sostenible asegurando, entre
otras metas, la igualdad de
oportunidades de liderazgo a
todos los niveles decisorios en
la vida politica, econémica y
publica.

ENAIRE Enfemenino creara nuevos
referentes al visibilizar a mujeres
profesionales de diferentes
ocupaciones, formacién y experiencia.

¢) Contribuimos a las Politi-
cas Palanca del Gobierno
de Espafa. El Ejecutivo para
acelerar el progreso trans-
versal y a mayor escala en el
conjunto de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, de-
fine como una de las politi-
cas palanca la” Igualdad de
Oportunidades” instando a
las empresas a la realizacion
de acciones ante el reto de
alcanzar la igualdad real y
efectiva.

d) Socia de la plataforma EVA
(“Ellas Vuelan Alto’): en
marzo de 2019, ENAIRE se
unio al proyecto de la Asocia-
cion ‘Ellas Vuelan Alto’ para
fomentar la igualdad en el
sector aeroespacial.

Objetivos de la red de mujeres
de ENAIRE

Los objetivos de la red tienen
como prioridad sensibilizar a

la sociedad sobre el papel de

la mujer en la industria aero-
nautica, la visibilizacién de las
profesionales que desempefian
su labor en ENAIRE, las sinergias
entre colaboradoras y la crea-
cion de referentes que puedan
servir de inspiracion para las
generaciones futuras.

Para ello desde ENAIRE se esta
realizando un plan de accién que
contribuya a la consecucion de
dichos objetivos, a través de:

= Visibilizar a las profesio-
nales de ENAIRE de todas
las ocupaciones y convenios
colectivos a través de sus

aportaciones y vivencias,
facilitando su participacion
en foros internos y exter-
nos, potenciando su lideraz-
go y desarrollo profesional,
protagonizando videos para
su divulgacion en medios
de comunicacion, asi como
escuelas y centros formati-
vos y facilitando la publica-
cion de articulos y escritos
en revistas especializadas y
medios de responsabilidad
social.

Creacion de una red que,
tanto a nivel interno como
externo, pone en contacto

a diferentes profesionales,
estableciendo un espacio
de enriquecimiento y
networking del cual pueden
derivar ideas innovadoras
tanto para el sector como
para ENAIRE.

Potenciar una red inclusiva
en la que las protagonistas
sean las trabajadoras de
ENAIRE, invitando a su vez a
asistir a las charlas y sesio-
nes con animo de colaborar
y promover la represen-
tatividad de las mujeres
en nuestro sector.

Facilitar un espacio para
el reconocimiento a su
profesionalidad y experien-
cia, impulsando la creacion
de referentes femeninos
en el sector, en eventos
especificos y conmemora-
ciones de Naciones Unidas
relacionadas con el papel de
la mujer, poniendo especial
incidencia el 8 de marzo, dia
Internacional de la Mujer.
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Aeropuertos en femenino

mujeres
que abren camino
en Aena

& Texto: Comunicacion Aena
Fotografias: Aena
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Aena ha emprendido una decidida apuesta
por la igualdad entre mujeres y hombres.
El Plan de Igualdad, aprobado en 2011 e
incorporado al convenio colectivo, tiene
como finalidad la no discriminacion de
sexos en todas las actuaciones del Grupo
Aena. Una década después, los datos
reflejan los avances del Plan: el nimero
de mujeres que integran hoy la plantilla
ha crecido y supone ya un 36%b6 del total,
y también en los equipos directivos se
alcanzan cifras cercanas a la paridad.

EI reChaZO a cual-

quier discriminacion es, sencilla-
mente, una realidad para Aena.
La entidad proporciona, como
no podia ser de otra manera,

las mismas oportunidades en el
acceso al trabajo y en la pro-
mocién profesional, rechazando
cualquier tipo de discriminacion
por razdn de raza, nacionalidad,
origen social, sexo, estado civil,
orientacion sexual, religion,
ideologia politica, discapacidad o
cualquier otra condicion perso-
nal, fisica o social.

La firme apuesta de Aena por la
igualdad de sexos queda refleja-
da en su Plan de Igualdad, que
comenz6 su andadura en 2011 al
incorporarlo al convenio colec-
tivo de la empresa. El objetivo
de este plan es hacer efectivo el
principio de igualdad y no dis-
criminacion de sexo en todas las
actuaciones del Grupo Aena.

La ejecucion del Plan de Igualdad
es vigilada por una comisién pa-
ritaria que esta formada a partes
iguales por Aena y los sindicatos
mayoritarios. El Plan de Igualdad
de Aena presta especial atencion
a la prevencion del acoso sexual
y por razén de sexos, y dispone
de un protocolo especifico para
gestionar denuncias.

En los dltimos anos, la presen-
cia de las mujeres en Aena ha
aumentado considerablemente:
ha pasado de un 32% a un 36%
en la ultima década, motivada no
solo por la incorporacion pro-

gresiva de las mujeres al mundo
laboral, sino porque los procesos
de seleccion de Aena garantizan
los principios de igualdad, publi-
cidad, mérito y capacidad.

Los datos reflejan los avances
en la igualdad en la plantilla y
el organigrama de Aena que,
ademas, estd implantada con
toda naturalidad en la empresa.
La plantilla de la compafia esta
integrada, a 31 de diciembre de
2020, en un 36% por mujeres y
un 64% por hombres.

El Comité de Direccién Ejecutivo
esta formado por 9 miembros,
de los cuales 4 son mujeres
(44%), y el Comité de Direccion
Ampliado, que se reune una vez
al mes, cuenta con 25 miembros
de los que el 44 % son mujeres,
cifra muy préxima a la paridad.

En Aena hay dos direcciones
generales (dependientes del
presidente / CEO) ostentadas
por un hombre y una mujer, de
modo que la paridad es absoluta.
Y el porcentaje de mujeres en el
Consejo de Administracion es del
33%, cifra superior a la media
de las empresas del Ibex 35.

Algunos de los pilares funda-
mentales para el futuro de la
compaiiia, contemplados en su
Plan Estratégico, estan liderados
por mujeres, como es el caso de
la Direccién General Comercial

e Inmobiliaria, la Direccién de
Innovacion, Sostenibilidad y Ex-
periencia Cliente; la Direccion de

Planificacién y Medio Ambiente;
la Direcciéon de Organizacion y
Recursos Humanos; la Direccién
de Comunicacioén; la Direccién de
Aena Internacional o la Direcciéon
de Planificacion Econdémica y
Control de Gestion.

Aeropuertos

dirigidos por mujeres

Ademas, algunos de los aero-
puertos que registran mas tra-
fico en la red espafiola de Aena
como Josep Tarradellas Bar-
celona-El Prat, Alicante-Elche,
Bilbao e Ibiza estan dirigidos por
mujeres, esto es, mas del 30%
del trafico aéreo del pais.

Por otra parte, Aena ha sido
premiada recientemente por el
Grupo Vocento en la categoria
de lgualdad, en reconocimiento
a su compromiso continuado
para garantizar la igualdad de
oportunidades e impulsar la
presencia de mujeres en pues-
tos directivos, ademas de por
haber desarrollado un lenguaje
inclusivo en la megafonia de los
aeropuertos: la desaparicion del
famoso “sefiores pasajeros”.

Ademas, desde Aena se con-
memora anualmente el “Dia
Internacional de la Mujer” con
la organizacion de eventos y
actividades, que sirven para
dar visibilidad a las mujeres y
sensibilizar a la plantilla sobre la
importancia de la igualdad en la
compaiiia, asi como el Dia Inter-
nacional de la Mujer y la Nifia en
la Ciencia.
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Ana Rincon, jefa de Operaciones
del Aeropuerto de Malaga-Costa del Sol

Una aspirante a astronauta
conlos piesenlaTierra

Ana Rincén no sofiaba con aviones de pequefa.
Volaba mas alto. Queria ser astronauta pero le
dijeron que, para llegar a la Luna, antes tenia que
estudiar ingenieria aeronautica. Asi que fue a por
ello con el mismo empefio que derrocha para todo.
Por el camino, se le pasé lo de salir de la Tierra'y
alent6 su vocacion sobre aparatos mecanicos ca-
paces de volar, especializandose en aeropuertos.
Dejaba a otros lo de volar mientras ella contribuia
a garantizar que todos volaran. Es su manera de
estar en la vida: con los pies en la Tierra, algo que
también la distingue en su trabajo.

Melilla, la ciudad donde se crio y a la que llegé
desde su Cantabria natal, avivo esta pasion. Su
aeropuerto y sus aviones son esenciales porque
hacen pais: son elementos vertebradores que
unen a la ciudad con el territorio al que pertenece
en la lejania y a sus ciudadanos con el alma patria.
Este origen circunstancial y su tendencia natural
por tenerlo todo organizado han tenido mucho que
ver en el viaje que la ha llevado a estar al frente
de la Divisidon de Operaciones del Aeropuerto de
Mélaga-Costa del Sol, cuarto del pais en volumen
de trafico antes de la pandemia y decano de los
aeropuertos espafoles en su ubicacion original. El
afio que cumplié un siglo, en 2019, la division que
capitanea Ana hizo posible que casi 145.000 vue-
los, entre aterrizajes y despegues, transportaran a
casi 20 millones de personas.

A sus 42 arfios, de Ana Rincén, y su equipo -insis-
te-, dependen muchos procesos imprescindibles
para que el engranaje aeroportuario funcione sin
que se note, desde que el avion toca tierra o el
viajero pisa el aeropuerto. Desde asignhar a cada
aerolinea los mostradores de facturacion, puertas
de embarque o cintas de recogida de equipaje
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que usaran para sus pasajeros al correcto guiado
y aparcamiento de las aeronaves desde la atalaya
del Centro de Operaciones (Ceops). En su agenda
diaria hay huecos para compafiias aéreas, agen-
tes ‘handling’, sefaleros, bomberos...; en su vo-
cabulario diario, términos como plataforma, pista,
‘stands’, pasarelas, hipédromos o jardineras. A
diario se esfuerza con vehemencia en mantener
la regularidad y la seguridad operativa del aero-
puerto. Ahi es nada. Y en ese ahinco, domina. No
en vano, conoce la infraestructura como la palma
de su mano pues se incorpord hace poco mas

de 15 afios al Plan Malaga, que supuso la mayor
transformacion de la historia del aeropuerto ma-
lagueno.

Y se afana en toda esa tarea diaria con una calma
que todos agradecen en medio de la voragine del
dia a dia de un aeropuerto. La misma calma que
despliega con ingenio en casa, donde los peque-
fios Carlos, Ana, Maria y Pedro, de entre 12 y 4
afnos, la esperan cada tarde para alternar junto

a ella deberes escolares y experiencias vitales.
Ellos y su marido, también aeronautico, ocupan
sin pedir permiso el resto de su agenda diaria, a
costa de aquellos momentos dedicados en otros
tiempos a leer, sobre todo novela negra, y a ver
pelis de terror e intriga. Ahora sdélo encuentra algo
de espacio para practicar senderismo, una aficién
compartida con su ‘troupe’, a la que acaba de unir-
se Nala, un bichdn maltés que ha revolucionado la
familia. Por eso, si se le pregunta como emplea su
tiempo libre, asegura con humor que apenas tiene,
asi que, pasa palabra. Sin drama y con calma. Asi
es Ana, una mujer que vuela de la vida familiar a
la profesional sin pasar aduanas porque la calma,
el talento y el sacrificio le dan alas para liderar su
propia vida con todas sus aristas.
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Laia Sanchez Basté, Ejecutivo de Servicio en el
Aeropuerto Josep Tarradellas Barcelona-El Prat:

“Ver amujeres que han luchado
para estar ahiy seguir adelante
es lo gue me haayudado a estar

donde estoy ahora”.

Laia Sanchez Basté se incorporé a Aena como Jefe
de Sala del CGA (Centro de Gestion Aeroportua-
ria) del Aeropuerto Josep Tarradellas Barcelona-El
Prat en 2008. Natural de Barcelona, realizdé una
Ingenieria Técnica Industrial (especialidad Electro-
nica) y una Ingenieria Superior en Automatizacion
Industrial en la Universidad Politécnica de Cata-
lunya, y obtuvo el doctorado en Infraestructuras
Aeronauticas y Aeroespaciales en la Universidad
Politécnica de Madrid.

Ocupb el puesto de Jefe de Sala del CGA a lo
largo de cinco afios, durante los cuales tuvo a sus
dos hijos. En 2013 se incorporé al Departamento
de Operaciones del Aeropuerto de Girona-Costa
Brava, donde trabajo otros cinco afios. Al final

de esta etapa, su interés por el sector le llevé a
inscribirse en una escuela de pilotos para obtener
la licencia de aviacion privada, que cursa en la
actualidad.

En 2018 accedidé a una vacante como Ejecutivo de
Servicio, de nuevo, en el Aeropuerto JT Barcelona-
El Prat. Regresaba entonces al aeropuerto barce-
lonés para asumir este nuevo reto laboral, sobre
el que dice ser incapaz de destacar un Unico punto
favorito: “Me gusta todo”.

Como Ejecutivo de Servicio, Laia es una de las
figuras de referencia para todos los colectivos

del aeropuerto a la hora de resolver una inciden-
cia. Entre sus principales tareas se encuentran la
gestion y coordinaciéon en tiempo real de todo tipo
de situaciones, activaciones del plan de emer-
gencia, protocolos y actuaciones especiales o el
acompafiamiento de autoridades, entre muchas
otras responsabilidades. Sobre su dia a dia, sefiala
que “siempre hay una serie de pautas a seguir en
todos los turnos, pero el aeropuerto hace cambios
constantes”, por lo que remarca la importancia de
estar siempre bien informada y preparada para
responder ante cualquier situacion.

En relacion a los principales retos de su trabajo,
Laia destaca las actuaciones del plan de emergen-
cia que se deben afrontar en ocasiones, puesto
que “puede haber vidas en juego”. Sefiala que “el
nivel de concentracion debe ser maximo, porque la
responsabilidad también lo es, ya que a pesar de
que las tareas estan muy bien repartidas y todos
los implicados son una parte fundamental, el Eje-
cutivo de Servicio es una figura importante del es-
cenario”. En este sentido, destaca que “por suerte,
no estas sola, formas un tandem permanente con
Jefe de sala y el personal de CGA, de forma mas
directa, y con toda la estructura que te da apoyo
en todo momento”.

Sobre los retos que ha tenido que afrontar como
mujer en un campo como la ingenieria, afirma que

siempre ha querido “reivindicar el papel de las
mujeres en estos campos” y su capacidad para de-
sarrollar estas tareas al mismo nivel que cualquier
otra persona.

“Para mi, todos los trabajos han sido un reto para
demostrar que soy igual que cualquier hombre”,
sefala, incidiendo en que el desempefio individual
“depende de cada persona” y de sus habilidades,
independientemente del sexo. No obstante, pone
en valor que ha tenido la suerte de tener una ex-

periencia “intachable” en este sentido en la mayo-
ria de empresas en las que ha trabajado, asi como
la capacidad para responder ante las adversidades
que se han presentado.

Laia remarca la importancia de seguir defendiendo
estos principios y de tener referentes femeninos
como los ha tenido ella tanto a nivel personal
como profesional: “Ver a mujeres que han luchado
para estar ahi y seguir adelante es lo que me ha
ayudado a estar donde estoy ahora”.
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Reyes de Miguel, Jefa de Dotacidn del Servicio de
Salvamento y Extincidon de Incendios del Aeropuerto de
Tenerife Norte-Ciudad de La Laguna

La primera bombera de Canarias
y la primera de Bomberos Sin Fronteras
en mision de rescate

Reyes de Miguel es la Jefa de Dotacidn del Servicio
de Salvamento y Extincion de Incendios del Aero-
puerto de Tenerife Norte-Ciudad de La Laguna. Es
bombera desde 2002, después de afos de prepa-
racion, vocacion que descubrié tras su primer viaje
al Himalaya donde se dio cuenta de que queria que
su futura profesion tuviera como “objetivo primor-
dial ayudar a los demas”.

La labor principal de los bomberos y las bomberas
de aeropuerto es vigilar y mantener la seguridad
ante cualquier emergencia que pueda darse en la
zona aire y para ello cuentan con una herramien-
ta esencial, sus camiones, vehiculos pesados de
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grandes dimensiones dotados de una gran canti-
dad de agentes extintores y materiales de rescate.

Como bombera, su trabajo consiste en manejar a
la perfeccion dichos vehiculos y materiales, cono-
cer los procedimientos y su &mbito de actuacién.
“Un aeropuerto es como una ciudad, pero con nor-
mativas, comunicaciones, lenguaje y terminologias
propias y muy diferentes”, apunta.

Ahora que es Jefa de Dotacién, su responsabilidad
ha cambiado. Debe dirigir al equipo de bomberos y
ponerse al frente de cualquier emergencia asu-
miendo el Puesto de Mando Avanzado hasta ser

relevada. Reyes trabaja dia a dia para conseguir
un equipo unido, formado, y motivado, y también
“para ganarse su respeto y confianza”.

De su trabajo le gusta “TODO”, con mayusculas,
pero lo que le resulta mas duro es la conviven-
cia con los comparieros durante tantisimas horas
juntos con tantos momentos de espera, situacion
propia de este trabajo pues por suerte no hay
emergencias a todas horas, preocupados por las
familias al trabajar dias completos, sin importar
que sea domingo, festivo o Navidad, una realidad
que también viven los miembros de sus hogares.
Pero a pesar de todo, es una situacidon que se asu-
me con deportividad, ya que saben quiénes son y
para qué estan.

Reyes es la Gnica mujer bombera de este aero-
puerto y afirma que las puntas de lanza son las
que van abriendo el camino para las que vengan
detras, sobre todo en aspectos como las instala-
ciones de los parques, antes solo pensadas para
un solo sexo, o las tallas de los EPIs. En cuanto
a las relaciones personales con los compafieros
varones encuentra que depende “de coémo sea
la persona con la que trabajes”. El trato que ella
siempre ha recibido “ha sido normal, como cual-
quier otro comparfiero/a”.

De Miguel imparte muchas charlas en colegios y
centros educativos porque piensa que la juventud,
a través de referentes e historias de superacion
que rompen estereotipos, aprende y naturaliza la
igualdad, a todos los niveles.

En cuanto a las diferentes limitaciones ella es de
la opinién de que éstas no se circunscriben a una
razon de sexo, sino de cada persona. El servicio
que realizan estos profesionales es un “trabajo

en equipo” y cada eslabdn de la cadena es funda-
mental. Todos y todas deben conocer su funcion y
responsabilidad, asi como sus fortalezas y debili-
dades, y sera el coordinador o jefe de dotacion el
que aune las cualidades de cada uno para la reso-
lucién con éxito de cualquier emergencia. La unién
para completar el equipo que trabajar4a mano a
mano y donde cualquier limitacion seréa salvada
colectivamente es fundamental.

Considera que todavia hay diferencias que salvar
respecto al sexo masculino en este colectivo, ya
que las mujeres ocupan un porcentaje irrisorio en

este ambito. Y aunque es cierto que en los dltimos
afos ha ido mejorando y aumentando el numero
de bomberas a nivel nacional ain queda un largo
camino por recorrer para asemejarnos a paises
como Estados Unidos, Inglaterra o Alemania donde
ver cuerpos mixtos de bomberos es una realidad.

Durante los meses de confinamiento el colectivo
anti incendios fue uno de los que debian seguir
trabajando presencialmente. En los aeropuertos
su labor fue la de proteger y asegurar la entrada
y salida de los aviones con personas repatriadas
a sus paises de origen, con mercancias de prime-
ra necesidad tales como alimentos, medicinas o
material sanitario, vuelos hospitales, helicopteros
de emergencia, etc. Y fuera del trabajo muchos
de ellos dedicaron tiempo y energia a realizar
labores voluntarias. En su caso, Reyes ayudo a

la Fundacion de Derechos Humanos recogiendo
donaciones de comida y realizando compras para
luego suministrarlas a las familias con necesida-
des de la isla.

Reyes piensa que esta pandemia ha cambiado todo
en mayor o menor medida, tanto a nivel personal
como profesional. En su dotacion el cambio ha sido
importante pues a pesar de que trabajan juntos pa-
san muchas horas en solitario, apartados; comidas,
desayunos o cenas ya no son el momento alegre
que compartian antes. Cualquier formacion practi-
ca que deseen hacer debe ser cuidada al maximo
para cumplir los protocolos Covid y el contacto

con otros colectivos de forma fisica hoy en dia es
cero. A nivel de actuaciones ante emergencias los
procedimientos también han cambiado; los EPIs
necesarios, las distancias de seguridad, las formas
de actuar con las victimas, etc.

A pesar de ser la primera bombera de Canarias y
la primera de Bomberos Sin Fronteras en mision
de rescate (Haiti 2010), rompiendo un techo de
cristal intacto hasta ese momento, la humildad
marca el caracter de esta mujer que concluye que
las cosas que ha realizado, por las que ha luchado
hasta lo indecible por conseguir, fueron decisiones
y objetivos que se marcé por su forma de enten-
der la vida y como vivirla plenamente: con pasion,
disfrutando de cada paso, creyendo en valores y
amando lo que hace... sin esperar nada a cambio.

Abriendo camino a nuevas generaciones. Cuando
no puedas mas...continla Reyes.
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Soraia Morgade, Técnico de Mantenimiento
Aeroportuario en el Aeropuerto de A Coruna

“Hemos crecido no con los
micromachismos, sino con el
machismo en mayusculas”

Soraia Morgade es Técnico de Mantenimiento
Aeroportuario en el Aeropuerto de A Corufia. Le
gustan, entre otras muchas cosas, el snowboard,
la novela negra, el color rosa, los perros y los
gatos. Se define como romantica empedernida y
sus grandes pasiones son la electricidad y Harry
Potter, y no necesariamente en ese orden.

Desde el afio 2008 desarrolla su actividad pro-
fesional en la Central Eléctrica del aerédromo
corufiés, después de presentarse a las pruebas de
acceso de 2006. Hija de marinero y costurera, na-
cida en Caion (A Corufa) en 1981, Soraia tuvo muy
claro desde nifia que lo suyo era la electricidad y la
electronica y eso fue lo que registraron las prue-
bas de capacitacién que le hicieron cuando cursa-
ba 8° de EGB: electricista. “A mi abuelo Luciano

le hacia mucha ilusién tener un nieto electricista,
no sé por qué, y mira, tiene una nieta electricista.
Estd muy orgulloso. A sus 90 afios presume de mi
con todo el que le pregunta por sus nietos. ‘Tengo
una nieta que es electricista en el Aeropuerto de A
Corufia’, dice. Para él es lo mas”, rie Soraia.

Soraia es pura energia, siempre optimista y
alegre, pero reconoce que los comienzos en una
profesion tradicionalmente masculina no fueron
faciles. “Hay que luchar por tus suefios. Cuando
yo empecé a estudiar FP, con catorce afios, en una
clase de 35 alumnos habia 34 chicos y yo. En los
recreos sentia la necesidad de juntarme con las
chicas de BUP para hablar de cosas de chicas”,
recuerda. Afirma no haber sentido el machismo en
las aulas, “salvo algun caso puntual”, pero re-
cuerda con tristeza su intento de incorporacion al
mercado laboral al finalizar sus estudios. “Mas de
cien curriculos enviados a empresas especializadas
de Galicia y ni una sola llamada. En la Unica entre-

vista que hice en aquellos aflos me dijeron que no
me iban a contratar porque la empresa tenia que
hacer un vestuario solo para mi y ademas temian
que el resto de trabajadores se distrajesen con
mi presencia. Me alegro; nunca hubiera querido
trabajar en una empresa asi”, enfatiza.

Soraia es titulada en FP Il de Telecomunicaciones
y Grado Superior en Instalaciones Electrotécni-
cas, ademas de poseer una titulacion en Energias
Renovables. “No habia forma de incorporarme al
mundo laboral en la rama de electrénica y electri-
cidad, asi que me puse a trabajar de camarera en
el restaurante familiar. Pero trabajo duro y tengo
la suerte de tener buenas amigas. Una de ellas
fue la que me hablé del trabajo en el Aeropuerto.
Al llegar del restaurante por la noche, estudiaba
para las oposiciones. Sin esfuerzo, no hay recom-
pensa”.

Soraia mantiene que una de las cosas que mas

le gusta del aeropuerto es que sus comparfieros
siempre la han tratado como una igual (dos com-
pafieras habian allanado ya el camino). Nunca ha
tenido que demostrar mas que los demas. “Aqui
todos somos profesionales y nos tratamos como
tales. No sdélo con los companeros de A Corufia,
sino con los del resto de Espafia con los que coin-
cido en cursos. Jamas me he sentido cuestionada
en mi trabajo por el hecho de ser mujer”.

“Las mujeres tenemos que creérnoslo mas, sobre
todo, las de mi generaciéon y generaciones ante-
riores que hemos crecido no con los micromachis-
mos, sino con el machismo en mayusculas. Pode-
mos con todo, aunque nos digan lo contrario. Yo
naci para hacer esto, luché para conseguirlo y aqui
estoy”, concluye.
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Carolina Vera, Técnico de Operaciones en el Area de
Movimiento (TOAM) en el Aeropuerto de Almeria.

Guiando aviones
entre el Cabo de Gatay laBahia
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Carolina Vera es Técnico de Operaciones en el
Area de Movimiento (TOAM) o, como se suele
denominar su ocupacion en el argot aeroportuario,
sefalera, en el Aeropuerto de Almeria. Este colec-
tivo desarrolla su labor en el lado aire, la zona por
la que los aviones maniobran para salir o entrar
en la pista de vuelo. La visibilidad que requiere
trabajar en un area con ese trasiego se ha conver-
tido, curiosamente, en un rasgo distintivo de estos
profesionales, que visten de amarillo y conducen
vehiculos del mismo color.

Carolina Vera lleva de amarillo casi dos décadas

y es, en la actualidad, la Gnica mujer que integra
este colectivo en el Aeropuerto de Almeria, una
circunstancia que, a su juicio, no representa nin-
gun factor diferencial. “Entre mis compareros, soy
una mas del equipo”, subraya cuando se le pre-
gunta al respecto.

Ella tomo el relevo de Apy (Maria Dolores Rodri-
guez Mallol), que fue la primera senalera en el
aerodromo almeriense; se incorpor6 en 1997 y
estuvo ejerciendo como tal durante mas de 20
afios. En su opinion, el hecho de que Aena sea una
empresa publica y se acceda mediante oposicion
representa una garantia contra cualquier practica
discriminatoria. “Otra cosa es, una vez dentro,

ser mujer y trabajar en el mundo de hombres que
supone el area de movimiento de un aeropuerto;
lograr la aceptacion y el respeto de maleteros,
vigilantes, halconeros, obreros de empresas ex-
ternas o personal de mantenimiento”, matiza Vera.
No obstante, se apresura a aclarar que no ha teni-
do ninguna experiencia negativa en ese sentido.

Las funciones de este colectivo abarcan desde el
apoyo y guiado a los pilotos para el estaciona-
miento de las aeronaves, hasta las revisiones de
pista o labores de vigilancia para que todas las
personas que trabajan en el lado aire cumplan las

normas de seguridad operacional. “En un entorno
asi, la sensacioén de libertad es enorme; me encan-
ta como se activa la adrenalina cuando tenemos
muchos aviones que estacionar”, explica Carolina
Vera con entusiasmo. Probablemente, contribuya
a esa sensacion el propio enclave del aeropuerto,
con el mar del cabo de Gata y la Bahia en paralelo
al campo de vuelo.

“Ademas de lo bonita que es la ocupacion en si, lo
que me llevé en 2003 a apostar por una plaza de
sefialera fueron los turnos de trabajo que habia
en ese momento. Me permitian conciliar mi desa-
rrollo profesional con mis obligaciones familiares
y el proyecto personal que por entonces tenia”,
apunta. En ese camino, la apoy6 Apy, la prime-
ra mujer que integro6 este colectivo en Almeria.
“Tuve la suerte de trabajar con ella durante afos
y hoy es mi amiga y uno de los grandes referen-
tes de mi vida, tanto en lo personal como en lo
profesional”.

A sus 53 afios, Carolina Vera asegura que tiene
intencion de seguir vistiendo y conduciendo de
amarillo, aunque no descarta algun cambio de
ocupacion temporal —ya lo hizo en otra ocasion
como técnico de Atencion a Pasajeros, Usuarios y
Clientes- “para ampliar conocimientos sobre las ta-
reas que confluyen en el dia a dia de un aeropuer-
to y desarrollar nuevas capacidades y habilidades”.

Mientras se decide, ella continuara guiando avio-
nes en el lado aire y evolucionando con un colecti-
vo cada vez mas profesionalizado. En relacidon con
esto ultimo, echa la vista atras y recuerda como
hace afios, cuando no habia servicio de control

de fauna en el aeropuerto, le tocé ahuyentar a un
grupo de gaviotas que se poso en la plataforma
de estacionamiento de aeronaves. “Casi tenia mas
miedo yo de ellas que al contrario”, concluye entre
risas.
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Mujeres en Renfe:
viaje hacia la igualdad
de sexos con destino
final en la paridad

Un largo trayecto

|
Ana Belén Parra, una de las primeras agentes

en ascender a maquinista. 1986. Via Libre.

&® Texto: Javier R. Ventosa

_____________________________________________________________|
Vicky Garfias, operadora comercial en Cercanias Bilbao.
2019. Renfe.

Fotografias: Renfe, AHF-MFM (Archivo Historico
Ferroviario-Museo del Ferrocarril de Madrid) y Via Libre
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En los 80 afnos de historia de Renfe, las mujeres
han recorrido un largo trayecto que, partiendo
desde la invisibilidad y la discriminacion
iniciales, le ha llevado a romper estereotipos
sexistas y a ejercer hoy las mismas
responsabilidades que el hombre en todas las
areas y niveles de la compafnia. No obstante,
su presencia aln es minoritaria. El final de
este viaje hacia la igualdad es alcanzar una
plantilla paritaria a finales de esta década, uno
de los objetivos de la transformacion cultural
emprendida por la operadora.

Historicamente

el mundo del ferrocarril se ha
considerado como un sector de
trabajos de tipo técnico ejercidos
exclusivamente por hombres.
Maquinistas, fogoneros, obreros,
peones de conservacién de vias,
jefes de estaciodn, capataces de
via, mozos de equipajes... eran
cometidos que implicaban el uso
de la fuerzay, por ello, mono-
polizados por el sexo masculino.
También habia mujeres en traba-
jos auxiliares, como guardesas,
limpiadoras, costureras y ex-
pendedoras de billetes, ademas
de oficinistas y telefonistas ya

a inicios del siglo XX. No obs-
tante, la mayor parte de estas
tareas tenian la consideracion de
no ferroviarias, lo que condend
a estas mujeres a ejercerlas al
margen de las plantillas de las
compariias, trabajando a jornal.
Esta situacion de invisibilidad y
precariedad femenina en un sec-
tor fuertemente masculinizado
fue habitual desde los primeros
caminos de hierro.

En 1941 se nacionalizaron una

veintena de compafias ferrovia-
rias y se cred Renfe (Red Nacio-
nal de los Ferrocarriles Espafio-
les), empresa publica encargada

de la reconstruccion y operacion
de la red que, al asumir el perso-
nal de esas compaifiias, emergio
como la primera de Espafia por
numero de empleados (mas de
110.000, la inmensa mayoria
hombres). La Reglamentacion
Nacional de Trabajo de Renfe de
1944, subordinada a las leyes
del nuevo régimen, consagro

el modelo de segregacion de
géneros por areas de trabajo de
la etapa prebélica, segun apunta
Esmeralda Ballesteros en Ba-
rreras de acceso a las mujeres
en el empleo ferroviario. Asi, el
hombre mantuvo la exclusivi-
dad de las areas de explotacion
ferroviaria (conduccién, mante-
nimiento, estaciones), dado que
el reclutamiento era competen-
cia del Ejército, ademas de ser
mayoritario en las demas. A las
mujeres, sobre todo a viudas

o huérfanas de ferroviarios, se
les permitio el ingreso en areas
secundarias, preferentemente en
oficinas, con el tiempo su prin-
cipal nicho de empleo. También
se autoriz6, por primera vez, su
alistamiento en cinco grupos de
personal: guardesas, limpiado-
ras, costureras, obreras (catego-
ria que agrupaba a lavanderas,
empaquetadoras y cardadoras) y

enfermeras. Su incorporaciéon a
la plantilla oficializé su labor en
el ferrocarril.

Pese a estas medidas que hacian
el mercado de trabajo ferroviario
mas permeable para ellas, las
mujeres ocupaban los escalafo-
nes mas bajos y ademas eran
una minoria, rasgo que aun per-
dura. En 1962, apenas suponian
el 2,5% de la plantilla, en la que
ejercian principalmente como
guardesas (1.484), oficiales y
auxiliares de oficina (1.353, in-
cluidas telefonistas, eran el 18%
de administracion) y limpiado-
ras (1.291), segun el Escalafén
de Personal de Renfe. Ademas,
sus condiciones laborales eran
deficientes y existian situaciones
discriminatorias por razén de
sexo. Las auxiliares de oficina,
por ejemplo, eran excluidas
automaticamente en la promo-
cion de la escala administrativa,
y en caso de casarse, separadas
del servicio y obligadas a aco-
gerse a excedencias forzosas
por matrimonio. Afios después,
esta medida se aplicaria también
a todas las agentes femeninas
por traslado del marido, siem-
pre que este hecho les impidiera
realizar su trabajo. Esta desigual
situacion laboral se prolongaria
durante décadas.

Primeras maquinistas

Los primeros cambios de calado
en este ambito llegaron a Renfe
con la apertura democratica y

la Constitucion de 1978, que
consagro el principio de no dis-
criminacion por razones de sexo.
El primer convenio colectivo de
empresa (1978) fue uno de los
pioneros en Espafia en estable-
cer el acceso a cualquier puesto
de trabajo de la compafia en
igualdad de condiciones para
hombres y mujeres, en convoca-
torias externas e internas, lo que
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se haria efectivo en poco tiempo.
También fue una sefial inequivo-
ca del compromiso de Renfe con
la lucha contra la discriminaciéon
y la igualdad entre hombres y
mujeres en la nueva etapa, una
de las principales sefias de iden-
tidad de la compafia.

El nuevo marco legal puso fin a
la discriminacion laboral hacia
las mujeres e hizo posible que
pudieran acceder por primera
vez a las areas de explotacion
ferroviaria (talleres y conduc-
cion), histéricamente vetadas.
Este acceso se produjo por dos
vias. Por un lado, a través de las
escuelas de aprendices, centros
de aprendizaje para hijos de fe-
rroviarios que, suprimido el veto
a la mujer en 1979, capacitaban
a las aspirantes para trabajar
como factoras de circulacion y
como “obreras especialistas”

en talleres y mantenimiento de
vias. Durante afios propiciaron
la incorporacion de las primeras
profesionales a estas areas tan
necesarias para el ferrocarril. Y
por otro, en el caso de la con-
duccion ferroviaria, mediante
concurso-oposicion abierto y sin
distincion de sexo, seguido de
un periodo de formacién teérico-
practica.

Entre los afios 1979 y 1981,
Renfe realiz6 tres convocatorias
para cubrir un millar de vacantes
de factor de circulacion y ayu-
dante de maquinista, a las que,
en un contexto de crisis econ6-
mica, optaron miles de mujeres.
Ochenta de ellas accedieron
como factoras de circulacion y 42
como ayudantes de maquinista,
de las cuales 13 se convirtieron
en 1986 en las primeras maqui-
nistas femeninas de la compaiiia,
rompiendo con el monopolio
masculino en esta area. Para lle-
gar a este momento histdrico, no
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Mari Carmen Gonzalez, una de las primeras
magquinistas de Renfe. 1986. Via Libre.

Maquinista femenina a los mandos de una
locomotora. 1986.

Una ayudante de maquinista aprende la
profesién junto al maquinista. 1979.

obstante, se tuvo que reinterpre-
tar un decreto-ley de 1927 que
vetaba los trabajos nocturnos de
la mujer.

La llegada de la mujer a puestos
tradicionalmente reservados al
hombre levanté una expectacion
similar a la despertada en otros
colectivos (policias, conductoras
de taxi y autobus). El informe El
tren en 1982, de Renfe, analiz6
las reacciones de los agentes
ferroviarios ante la presencia

de seis trabajadoras de nuevo
ingreso, quienes apuntaron que
fueron recibidas con descon-
fianza y escepticismo. No obs-
tante, superaron las reticencias
iniciales haciendo visible su
competencia profesional y de-
mostrando que eran capaces de
desempefar los mismos trabajos
que ellos habian realizado du-
rante décadas. En el caso de las
primeras maquinistas, continua-
ron su trayectoria en la empresa
durante décadas, mostrando
una nitida satisfaccion por haber
elegido esta profesion, como
apunta la sociéloga Esmeralda
Ballesteros. La compaiiia, por
su parte, habilité dependencias
y aseos en talleres y estacio-
nes, asi como uniformes, para
hacer frente a la nueva realidad
laboral.

Ya en plena democracia, en

el marco de la incorporaciéon
masiva de la mujer al mercado
laboral, la presencia femenina
se extendio, de forma lenta pero
progresiva, a todas las areas

de Renfe: ahora ejercian labo-
res “ferroviarias”, no solo como

En 1944, Renfe propicidé por primera
vez el alistamiento de las mujeres en
labores hasta entonces ejercidas al
margen de las compafiias ferroviarias

Despacho central de billetes de Renfe en El Puerto de Santa Maria (Cadiz).

1944. AHF-MFM.

Despacho de operadoras telefénicas en la estacion de Principe Pio, en Madrid.

Década de 1940. AHF-MFM.

maquinistas, también como
interventoras, jefas de estacion,
oficiales de talleres y peones

de mantenimiento, o en pues-
tos administrativos y técnicos
como comerciales (incluidas las
azafatas de informacion, su em-
pleo mas visible), informaticas o
técnicas de laboratorio. Poco a
poco ascendieron a niveles mas
elevados dentro de la empresa,
incluso a cargos directivos. Fue
una mujer, Mercé Sala, presiden-
ta de Renfe entre 1991 y 1996,
quien en 1992 inauguro la linea
de alta velocidad Madrid-Sevilla.
Si bien la presencia femenina se
normalizaba, persistia la sobre-

rrepresentacion masculina en
plantilla, sobre todo en conduc-
cion y talleres, las areas méas
numerosas. En el afio 2000, la
mujer suponia solo un 7,3% de
Cercanias, techo no superado en
las otras unidades de negocio.

Azafata de Renfe del servicio para el
trayecto del TER (Tren Espafiol Rapido)
Madrid-Lisboa. 1969. AHF-MFM.

En pro de la igualdad

A medida que la mujer conquis-
taba nuevos espacios de trabajo
en los afios 90, Renfe se signifi-
caba cada vez mas por sus ac-
ciones para propiciar una mayor
igualdad de oportunidades entre
sexos, asi como para remover
los obstaculos discriminatorios
que impedian dicha igualdad. Su
reconocimiento en 1999 por el
Instituto de la Mujer como “enti-
dad colaboradora para la igual-
dad de hombres y mujeres” asi
lo atestigua. Con el nuevo siglo,
Renfe contraté mas mujeres y
también fomenté la mejora de
la calidad del empleo, asi como
medidas de conciliaciéon laboral
en buena medida enfocadas a un
colectivo femenino condicionado
por cémo conjugar su doble jor-

El histérico monopolio masculino en
la conduccién de trenes en Renfe se
rompid en 1986 con la llegada de las
primeras 13 maquinistas femeninas
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Oficial montador electricista de Renfe en
el taller de reparaciones de la compafiia.
Década 1970. Renfe.

|
Factora encargada de Renfe dando la salida
a un tren en la estacién de Madrid-Atocha.
Década 1980. Renfe.

nada. En enero de 2005, a raiz
de la segregacion de la compaiiia
en Renfe Operadora y Adif como
motivo de la entrada en vigor de
la Ley del Sector Ferroviario, la
plantilla de la nueva empresa se
redujo a la mitad (unos 15.000
profesionales), con una cuota
femenina de apenas el 8%.

El compromiso de la operadora
con la igualdad alcanzé un hito
con el | Plan de Igualdad, de
2014, elaborado con la repre-
sentacion de los trabajadores

y trabajadoras, incluido en el
convenio colectivo y, por tanto,
incorporado a la normativa labo-
ral del grupo. Dicho Plan asume
la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres y la
eliminacion de la discriminacién
por razén de sexo como princi-
pios estratégicos de la politica
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de empresa, constituyéndose
como la principal herramienta
para su cumplimiento. El Plan
diagnostico la realidad de la
plantilla, formada entonces por
un 90,2% de hombres y un 9,7%
de mujeres, envejecida y con
una segregacion ocupacional
entre las mujeres, tanto hori-
zontal (concentracion en ciertos
grupos profesionales) como
vertical (baja representatividad
en puestos de responsabilidad o
direccién). Y plante6 un impor-
tante conjunto de objetivos y
medidas para alcanzar la igual-
dad efectiva.

Como objetivos principales, es-
tablecio el criterio de la igualdad
entre sexos para los procesos
de seleccidn, promocion interna
(en ambos se fomentan medidas
positivas para favorecer al gé-
nero subrepresentado), contra-
taciones y formacioén, ademas
de promover la representacion
equilibrada de hombres y muje-
res en todos los grupos profesio-
nales y en la estructura directiva
de la empresa. También dispuso
la integracion de la perspectiva
de género en la gestiéon empre-
sarial, la reduccién de la brecha
salarial y la consecucion de una
mejor conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar del
empleado. Para alcanzar estos
objetivos estan en marcha una
veintena de medidas en todas
las areas, cuyo cumplimiento
evallia anualmente una comision

de seguimiento, asi como una
mesa de trabajo que se encarga
de su implementacién para que
Renfe sea cada vez mas iguali-
taria. Un Il Plan de Igualdad, en
elaboracion, daré continuidad al
trabajo realizado en los Ultimos
afnos.

Hacia la paridad

En las ultimos cuatro décadas,
Renfe ha dado importantes
pasos para incorporar talento
femenino a sus filas, ademas de
mejorar las condiciones labora-
les y velar por la no discrimina-
cion de los derechos de la mujer
en el trabajo. Cada vez hay mas
mujeres ejerciendo su labor con
la misma competencia que sus
compareros en todas las cate-
gorias profesionales y areas, con
una méaxima representacion en
las de gestion y administracion
(cerca del 40% en 2019), en
contraste con las de explotacién
ferroviaria (4,4% en conduccion
y 5,1% en talleres). También

ha crecido su presencia en las
estructuras de apoyo y de direc-
cion de la empresa: de los 12
miembros del comité de direc-
cion actual, cuatro son mujeres
(33%).

Sin embargo, tanto su nimero
total como el ritmo de creci-
miento, aunque siempre al alza,
siguen siendo bajos: en 2015
habia 1.481 mujeres empleadas
en Renfe (10,4% de la plantilla),
en 2017 eran 1.789 (12,57%),

El I Plan de Igualdad (2014) asume

la igualdad y la eliminacién de la
discriminacidon de sexos como
principios estratégicos de la politica

de empresa

Mujeresy Viajeras

Las estadisticas son claras. Las mujeres viajan algo
mas que los hombres en los trenes AVE y de Larga
Distancia de Renfe-Operadora. En 2019 (Gltimo afio
disponible), el 52,5% de los viajeros en este modo
de transporte fueron mujeres, frente al 47,5%

de hombres. Y sin embargo, segln el programa
+Renfe, existe un desequilibrio respecto al nime-
ro de viajeros, ya que el porcentaje de mujeres
entre los clientes fidelizados es del 40,5% frente al
59,5% de hombres. Por eso, Renfe aspira a alcan-
zar la equiparacion de los datos de fidelizacién de
género.

Con ese fin, a lo largo de 2021, coincidiendo con

el 80° aniversario de Renfe, la operadora pondréa

en marcha una serie de iniciativas en el marco del
proyecto Mujeres y Viajeras para dar relevancia al
vinculo de la operadora con las mujeres, tanto a sus
trabajadoras como a sus clientas actuales y a sus
potenciales usuarias. El objetivo es captar 100.000
nuevas clientas fidelizadas y destacar el reconoci-

Grupo de azafatas del servicio de alta velocidad. 2019. Renfe.

miento de la compaiiia hacia el papel esencial que la
mujer desempenia en la sociedad.

Entre las iniciativas comerciales que se lanzaran des-
taca el disefio de una tarjeta de fidelizacion especial,
con regalo de puntos, destinada a nuevas clientas del
programa +Renfe; el lanzamiento de la nueva Tarifa
4° + Mujeres Viajeras; la comercializacion de nuevos
paquetes de tren mas ocio/estancia para el colectivo
femenino; o la inclusién en el programa de fideliza-
cion de la iniciativa “Trae una amiga” para elevar el
numero de clientas fidelizadas.

Junto a estas acciones, Renfe celebrara en diferentes
lugares de Espafia seis women’s days, jornadas de
caracter tematico con valores que la compaiiia quiere
transmitir a la sociedad (trabajo, sostenibilidad, cul-
tura, deporte, ciencia y discapacidad). Igualmente,
en algunos trenes se vinilaran frases muy conocidas
de mujeres destacadas en distintos ambitos profe-
sionales a lo largo de la Historia y se emitiran videos
conmemorativos a bordo.
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un afo después sumaban 1.965
(13,49%) y en 2019 superaban
por primera vez los dos millares,
concretamente 2.254 (14,97%),
en una plantilla de 15.053 pro-
fesionales, segun el informe de
gestiéon de 2019, ultimo disponi-
ble. Con los datos en la mano, la
mujer sigue siendo un colectivo
que no tiene la representacion
numérica que deberia tener en la
empresa.

Poner fin a esta situacion es
uno de los grandes objetivos
del Plan Estratégico 2019-2023
(con proyeccioén hasta 2028),
aprobado en enero de 2019.
Este Plan promueve una de las
mayores transformaciones en

la historia de Renfe, con objeto
de convertirla en una empresa
publica dinamica y moderna y
afrontar con garantias los retos
del futuro, entre ellos la liberali-
zacion del transporte de pasaje-
ros. Como medida destacada de
este cambio cultural sobresale
un programa de identificaciéon

y retencion del talento que
contempla el incremento de la
presencia de las mujeres, con
el objetivo de que representen

El colectivo femenino ha crecido en
Renfe en los ultimos afos, pero apenas
supone el 15% del total de la plantilla

el 25% de la plantilla en cuatro
anos y de alcanzar la paridad
en el afio 2028. Lograr en esa
fecha que la mitad de la plantilla
sea femenina es un reto histo-
rico para la empresa y todo un
desafio en materia de personal.
También es el punto de llega-
da de la carrera de fondo para
alcanzar la igualdad efectiva en
la compafiia.

Con ese fin, Renfe Operadora
trabaja en una estrategia de
feminizacion y rejuvenecimien-
to de la plantilla para aumentar
el ritmo de incorporacion de la
mujer, mediante desvinculacio-
nes, jubilaciones, contrataciones
y planes de formacion internos.
Una de las medidas previstas
es reforzar la promocién de

las mujeres en aquellas areas
donde son minoria (conduccion
y talleres, que suponen mas de
la mitad de la plantilla), con el
objetivo de alcanzar un 15% de
maquinistas femeninas. Tam-

bién estan previstos programas
enfocados a mujeres para el
desarrollo de actividades STEM
(acrénimo en inglés de ciencia,
tecnologia, ingenieria y mate-
maticas), disciplinas que actuan
como motor del progreso tec-
nolégico, algo imprescindible

en una actividad cada vez mas
tecnoldgica como la ferroviaria.
Asimismo, hay en curso iniciati-
vas de difusion en distintos foros
sobre la labor de las mujeres

en Renfe (como las maquinis-
tas) como forma de atraer a las
jovenes al mundo ferroviario. En
definitiva, toda una apuesta en
marcha para hacer que la Renfe
del futuro se parezca lo mas
posible a la sociedad, dividida
proporcionalmente en dos mita-
des, y que aproveche al maxi-
mo la capacidad de todos sus
empleados, independientemente
del sexo, para ofrecer a finales
de esta década los mejores ser-
vicios publicos de transporte de
pasajeros y mercancias.

Jefa de Produccion de

Servicios Comerciales Sur de Renfe Viajeros

Entrevista a Teresa Rey

“La de maquinistaes una

profesion que engancha”

Representa a una generacion que ha roto
moldes laborales. Ingres6 en Renfe como
ayudante de maquinista en 1982, época
en que ponerse a los mandos de una
locomotora era cosa de hombres, y du-
rante mas de 30 afios ha conducido casi
todos los modelos de la compaiiia, desde
mercancias y Cercanias hasta trenes
AVE, demostrando que es un oficio que
no tiene género. Actualmente en el area
de Produccién de Renfe, con mando sobre
decenas de maquinistas y comerciales del
Corredor Sur, Teresa Rey (Ledn, 58 afos)
nos habla de su trayectoria como maqui-
nista en la compafia.

éQué le impulsé a ingresar en una
profesion tan masculinizada?

La necesidad. Vivia en Ledn y tenia unos
padres préoximos a jubilarse. Fue una
salida profesional a mi vida. Con 19 afios
estudiaba graduado social y mi padre,
que era ferroviario, me dijo un dia que
Renfe habia sacado varias plazas. Me
presenté, sin gran esperanza de aprobar
los exdmenes, pero finalmente entré. Yo
veia los trenes desde mi casa, pero nunca
habia pensado en ser maquinista.
¢Cuando fue consciente de que con el
ingreso de la mujer en Renfe estaba
rompiendo moldes?

Desde el minuto uno. Aunque yo, en
realidad, no fui pionera en presentarme a
ayudante de maquinista, porque antes ya
habian salido otras dos promociones con
las primeras mujeres.

¢,Como les recibieron sus compaferos
varones?

Cuando entras en una profesiéon como la
nuestra solo hay un camino: hacer lo que
tienes que hacer, con profesionalidad. Y
eso hice. Respondi como todos, demos-
trando mi capacidad. Pese a la novedad
que suponia ver maquinistas femeninas
en los afios 80, nunca he tenido proble-
mas con mis compafieros.

¢Cuando cree que la presencia de
magquinistas femeninas quedé norma-
lizada?

Hay que tener en cuenta que el conductor
de un tren es poco visible, los pasajeros

no te ven porque vas en cabina. Y que la
normalidad te la da el hacer tu trabajo. En
todo caso, pese a la extrafieza inicial, se fue
normalizando, aunque siempre habia gente
a la que le chocaba. Recuerdo un viaje en
AVE a Sevilla, cuando me despedi de unos
pasajeros a los que habia transportado
desde Madrid. Al verme, me preguntaron
“;De verdad nos ha traido usted conducien-
do?” Y les respondi: “;Si, ¢tienen algo que
objetar?” Se quedaron muy sorprendidos
de ver a una mujer de baja estatura que
habia conducido el tren a 300 km/h. Son
actitudes que han ido desapareciendo.

¢Ha vivido situaciones discrimina-
torias por razones de género en la
profesion?

Abiertamente no, pero siempre persistia
alguna actitud machista. En mi etapa en
grandes lineas, casi con 30 afios, yo era
maguinista e iba con un ayudante mayor
que yo. Y algun factor de circulacién, antes
de la salida, nunca me entregaba a mi la
documentacién del tren, como correspon-
dia, sino a mi ayudante. Este me decia:
“Teresa, dile que eras la maquinista”. Yo
me refa y no le daba importancia, porque
sabia que la maquinista era yo.

¢Como afronté Renfe la llegada de la
mujer al area de explotacion ferro-
viaria?

Hay que considerar que en esos afios todo
estaba preparado para el hombre. En el
area de conduccion, se hizo con agilidad,
adecuando vestuarios, aseos y cuartos
donde dormir. Fue subsanando estas ca-
rencias lo mas rapidamente posible.
Considerando los viajes, pernoctacio-
nes y destinos que ha tenido, (cémo
ha afrontado la conciliacion laboral y
personal?

Estoy casada con un maquinista y no
tenemos hijos. Ambos trabajabamos en
grandes lineas y luego en el AVE. Hubo
un momento en que yo iba de Madrid a
Barcelona y él volvia, nos deciamos adios
en el cruce de los Talgo y nos dejaba-
mos notas en la nevera. Aprovechando

la posibilidad de cambio de gréficos por
antigiedad que ofrecia Renfe, me cambié

Teresa Rey. 2019.
Renfe. | —

a Cercanias, quedandome fija en casa. En
mi caso, ajustaron mi nuevo puesto a mis
necesidades. Antes habia mas dificultades
para conciliar, pero ahora hay numerosos
permisos para cuidados de menores o
personas dependientes.

Durante mas de tres décadas ha con-
ducido mercancias, cercanias y AVE.
;Son muy diferentes? (Coémo ayuda la
tecnologia?

Las mercancias requieren una conduc-
cién méas compleja, porque llevan mucho
tonelaje y en condiciones adversas tienes
que saber manejarlos muy bien. Mover un
cercanias o un AVE tiene también su com-
plejidad, pero es una conducciéon mas dul-
ce. Respecto a la tecnologia, ha cambiado
mucho desde que ingresé. Facilita mucho
la conduccién. El maquinista interviene
cada vez menos, pero tanto en los trenes
de antes como en los de ahora hay que
ser muy escrupuloso con la seguridad,
que es nuestra prioridad.

Las mujeres esta subrrepresentadas
en Renfe, sobre todo en conducciény
talleres. éA qué lo atribuye?

Es una pregunta para un sociélogo. A lo me-
jor no se ha sabido transmitir correctamen-
te a las mujeres el mensaje de que es una
profesion muy atractiva, también econo6-
micamente. O quiza persista la idea de que
conducir un tren es una profesién masculi-
na. No obstante, en la Gltima promocién de
magquinistas habia una decena de mujeres.
éQué le diria a una joven para que se
decidiera a ser maquinista?

Es una profesién que engancha, sobre
todo si te gusta conducir. Yo la he vivido
mas como un hobby que como un trabajo.
Tienes un despacho movil, he viajado

por toda Esparia, he visto amaneceres
increibles... Pero tienes que ser muy res-
ponsable, porque conduces una maquina
con personas a bordo, lo que prima es la
seguridad. Si pudiera volver a empezar,
sin duda volveria a pasar por todo el
abanico de posibilidades de la traccién:
mercancias, maniobras, larga distancia,
alta velocidad... Creo que he sido muy
afortunada en mi profesion. |l
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La entidad ha asumido
un fuerte compromiso con horizonte 2030

La Igualdad como
desafio presente
y futuro de

A pesar de que la igualdad entre hombres y
mujeres es un derecho fundamental, haran falta
unos 100 afios mas para alcanzar la paridad

de género y unos 257 para cerrar la brecha
salarial entre ambos, segun el Foro Econdmico
Mundial. En este contexto, es fundamental el
compromiso empresarial para incrementar la
participacion de las mujeres en el mercado
laboral, el nUmero de mujeres en puestos de
liderazgo, la eliminacion de brechas salariales y
la preparacion de las mujeres para los puestos
de trabajo del futuro. Adif tiene en marcha
diferentes medidas para luchar contra la
discriminacion de sexos que estan recogidas en
su Il Plan de lgualdad, que pretende eliminar
barreras para las mujeres, conseguir la igualdad
efectiva de oportunidades, concienciar sobre
este problema y acabar con los estereotipos de
género.

& Texto: Comunicacion Adif
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Mujeres trabajando en un TCR (Taller Central de Reparaciones) en la década de los 50.

entre hombres y mujeres es un
problema arraigado en las so-
ciedades de todo el mundo y su
superacion constituye un reto de
futuro que requiere del compro-
miso de todos.

Si bien hay que celebrar que

la igualdad entre mujeres y
hombres es un principio juri-
dico universal reconocido en
diversos textos internaciona-
les sobre derechos humanos y
recogido por las constituciones
de los paises democraticos, este
reconocimiento generalizado de
la igualdad en las diferentes le-
gislaciones no ha sido suficiente
para alcanzar la igualdad plena y
efectiva.

De manera global, la desigualdad
de sexos se sigue manifestando
de muchas formas como en el
mayor desempleo femenino, la
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discriminacion salarial, la violen-
cia de género, la escasa presen-
cia de las mujeres en puestos
de responsabilidad politica,
social, cultural y econémica o las
dificultades para la conciliacion
entre la vida personal, laboral y
familiar.

Ante el hecho constatado de
esta posicion desigual, la socie-
dad debe enfrentarse al gran
reto de desterrar estereotipos y
promover las condiciones nece-
sarias para que la igualdad entre
mujeres y hombres sea real.

En este contexto, las empresas
y las organizaciones tienen un
papel fundamental para cerrar la
brecha de género y deben poner
en marcha instrumentos de im-
plementacion, ejecuciéon y segui-
miento de politicas de igualdad
y no discriminacion. Acciones
como contrataciones impar-

ciales, programas de liderazgo
para las mujeres o medidas de
concienciacion de la vida familiar
y la flexibilidad horaria son algu-
nas de las iniciativas que ayudan
a acabar con la desigualdad.

En Espafa, Adif ha sido una de
las primeras organizaciones que
empezaron a adoptar medidas
concretas contra la misma.

Hay que recordar que Adif nace
el 1 de enero de 2005, tres dias
después de la aprobacion de

la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de
Proteccioén Integral contra la
Violencia de Género, por lo que
se puede considerar que inicia-
ron el camino juntos. Asi, en el
primer convenio colectivo de Adif
publicado en junio de 2008, ha-
bia ya una clausula especifica de
proteccion contra la violencia de
género, donde ademas de figurar

todas aquellas cuestiones recogi-
das en la citada ley, se recogian
medidas especificas sobre jorna-
da, movilidad y excedencias, que
iban mas alla de lo establecido
en el texto legal.

Desde entonces, se ha avanzado
mucho, pero la igualdad entre
mujeres y hombres sigue siendo
uno de los principales desafios
que asume Adif de cara al futu-
ro. Desde la alta direccion de la
comparfiia se persigue afrontar
ese reto en el convencimiento de
que la igualdad favorece el cre-
cimiento, la generacién de valor,
la innovacién y, en definitiva, la
competitividad.

Por el momento, Adif esta lejos
de alcanzar su objetivo de que
las mujeres dejen de estar infra-
rrepresentadas en la empresa,
especialmente en los puestos
relacionados con funciones ope-
rativas vinculadas a profesiones
histéricamente masculinizadas,
pero, también, en puestos de
estructura de direccion.

Los motivos de esta situacion
son histéricos y en buena parte
sectoriales. Hay que tener en
cuenta que una de las razones
de la abrumadora presencia de
hombres en el ambito ferrovia-
rio es que, hasta la llegada de

la democracia, el Ejército era el
principal suministrador de perso-
nal a Renfe, antecedente de Adif
hasta 2005. No hay duda de que
hasta la aparicion de los concur-
sos-oposicion las cosas fueron
mas dificiles para las mujeres.

Sin embargo, se van dando
pasos pequefios pero importan-
tes en el reto de la igualdad: si
bien la plantilla de Adif cuenta
con 1.735 mujeres, un 15% del
total, el porcentaje de mujeres
en la estructura de direccion es

Trabajadora del CRC (Centro de Regulacién de Circulacién) de Chamartin.

Empleada de la centralita de atencién al cliente en la década de los afos 70.
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Trabajadora del CRC (Centro de Regulacién de Circulacién) de Atocha.

del 22,3%, mayor que el que
representan a nivel empresa.
Asimismo, en relacién con el
total de mujeres en la empresa,
la presencia de estas en puestos
directivos es mayor que la de los
hombres (un 10,6% de mujeres
frente al 6,6%).

Estos avances se enmarcan en
el fuerte compromiso empre-
sarial que ha asumido Adif con
horizonte 2030 que se plasma en
diferentes acciones y medidas
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que tienen el objetivo de reducir
la brecha de género, eliminar
barreras a las mujeres para
acceder y para su promocion,
concienciar sobre el problema de
la desigualdad y acabar con los
estereotipos de género.

Todo ello sin olvidar que Adif se
enfrenta, ademas, al reto de la
diversidad generacional, ya que
la edad media de las personas
que trabajan en la empresa es
de 53,5 afos, y casi el 80% de

la plantilla de la entidad tiene 50
afios 0 mas.

Esta situaciéon supone un ries-
go de descapitalizaciéon y de
pérdida del conocimiento si no
se anticipa la reposicion de los
recursos, puesto que el na-
mero de bajas por jubilacion

y otras causas que se van a
generar en los préximos afios
va a ser muy alto. Por eso, en
los ultimos afios se ha dado un
fuerte impulso a la contratacion

de trabajadores y trabajadoras
mediante ofertas de empleo
publico asociadas a jubilaciones
parciales, lo que contribuye al
relevo generacional en la orga-
nizacion y favorece, ademas,

la diversidad de género en la
compalfia.

Consciente de su responsabilidad
como empresa publica a la hora
de liderar los cambios necesarios

hacia la consecucion del reto de
la igualdad, la compafia esta
trabajando de manera decidi-
da para poner de manifiesto su
compromiso con la igualdad de
sexo como principio esencial
dentro de sus politicas y cultura
corporativa.

Los principales objetivos que
se marca Adif en su estrategia
empresarial son eliminar barre-
ras para conseguir la igualdad
efectiva de oportunidades, con-

cienciar sobre el problema de la
desigualdad y luchar contra los
estereotipos de género.

En este contexto, en junio de
2019 se firmaron el II Plan de
Igualdad de Adif y el | Plan de
Igualdad de Adif AV. En este ulti-
mo caso, a pesar de no ser obli-
gatorio debido a que el niumero
de personas trabajadoras de la
compaifiia no alcanzaba el limite
legal establecido para disponer
de Plan de Igualdad, fue volun-
tad de la empresa y sindicatos
ponerlo en marcha para que la
igualdad efectiva fuera un com-
promiso formalmente asumido
por la entidad.

Los principales ejes de actuacion
de estos planes son la igualdad
en el acceso al empleo, en las
condiciones de trabajo y carre-
ra profesional; la formacion,
informacion y sensibilizacion; el
tiempo de trabajo, la concilia-
cion y corresponsabilidad de la
vida personal, familiar y laboral;
actuacion ante situaciones de
acoso y la proteccién a victimas
de violencia de género.

Estos planes, disefiados en cola-
boracién con los representantes
sindicales, incluyen medidas
especificas que afectan a dife-
rentes ambitos de la actividad de
las entidades. Ademas, en este
marco, Adif ha puesto en mar-
cha diversas medidas de conci-
liacion de la vida personal y la
vida profesional, cuestion clave,
para favorecer las posibilidades
de promocién tanto de hombres
como de mujeres.

Entre ellas, un periodo de exce-
dencia de hasta tres afios para
atender el cuidado de un familiar
hasta el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad; licencia
de seis dias para someterse a
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Empleados y empleadas de Adif en sus oficinas.

técnicas de reproduccion asisti-
da; implantacion del teletrabajo;
la posibilidad de solicitar mo-
vilidad geogréafica por reunién
de cényuge o pareja de hecho;
fijacidon de horarios mas flexibles
de entrada y salida de la jorna-
da laboral; permiso de lactancia
de 18 dias laborables y la exce-
dencia voluntaria para atender
el cuidado de hijo o hija, tanto
natural como adopcion o acogi-
miento, entre otras.

Por otra parte, Adif continda
trabajando en nuevas iniciativas
para promover la igualdad entre
sexos, orientadas a la organiza-
cion de talleres para el desarro-
llo de capacidades, actividades
de formacion especificas, inci-
dencia en la utilizacidon de un
lenguaje inclusivo dentro de la
empresa, creacion de una red de
homadlogos, socios y expertos de
las Naciones Unidas, el dialo-

go con grupos de interés o la
habilitacién de canales internos y
externos de comunicaciéon sobre
la materia.

Todas las acciones que la entidad
ha puesto en marcha, asi como
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las que estan en proceso de de-
sarrollo contribuyen a la conse-
cucion del Objetivo de Desarrollo
Sostenible (ODS) 5, que tiene
como finalidad lograr la igualdad
y empoderar a todas las mujeres
y las nifias y con el que Adif ha
asumido un fuerte compromiso.
Aunque la mujer tiene un papel
esencial en todos los ODS, es en
el nimero 5 en el que de manera
especifica se recogen numero-
sas metas que se centran en el
reconocimiento de la igualdad y
del empoderamiento de la mujer
como un objetivo y como parte
de la solucion.

El otro gran objetivo que per-
sigue Adif es concienciar sobre
el problema de la desigualdad y
luchar contra los estereotipos de
género, sobre todo los relaciona-
dos con la formacion y el desa-
rrollo en las disciplinas STEM,
donde los estereotipos han
tenido méas fuerza y en buena
medida se mantienen.

Este fenédmeno es motivo de
preocupacion para una empresa

como Adif, teniendo en cuenta
su actividad y perspectivas de
futuro. La escasez de mujeres
en el ambito de la ingenieria y la
tecnologia puede llegar a tener
importantes efectos negativos
en el desarrollo de las empre-
sas y aumentar mas, si cabe,

las desigualdades, asi como los
“suelos pegajosos” en el sector.

Por ello, desde 2019, la orga-
nizaciéon colabora con la Real
Academia de Ingenieria en el
Programa “Mujer e Ingenieria”,
que persigue dar visibilidad a las
profesionales de la ingenieria y
ayudarles a traspasar su “techo
de cristal”. El objetivo principal
es motivar e interesar a nifias

y adolescentes, fomentando la
vocacion en estudios STEM de
forma que se favorezca la incor-
poracion de mas mujeres a las
distintas especialidades profesio-
nales relacionadas con la inge-
nieria y su desarrollo profesional
hasta alcanzar puestos de mayor
responsabilidad.

En el marco de esta colabora-
cion, Adif ha puesto en mar-
cha el “Programa Lidera”, que

consiste en la mentorizacion de
ingenieras y arquitectas recién
incorporadas a la empresa por
parte de profesionales seniors,
mujeres y hombres, con las
mismas especialidades de Adif
y Adif Alta Velocidad. El objeti-
vo es dar visibilidad a las pro-
fesionales de la ingenieriay la
arquitectura y ayudarles en su
desarrollo profesional, asi como
favorecer la incorporacion de
mujeres en los distintos perfiles
profesionales relacionados con la
ingenieria. En la primera edi-
cion, celebrada el pasado afio,
participaron 22 mentores y 22
mentorizadas en un total de 24
sesiones, y tras el éxito de esta
iniciativa, acaba de dar comienzo
su segunda edicion.

Hay que destacar que la labor de
concienciacion sobre el proble-
ma de la igualdad cuenta con

el liderazgo, el compromiso y la
implicacion de la alta direccion
de Adif, lo que se refleja en las
multiples acciones y movimien-
tos nacionales e internacionales
a los que se viene sumando la
compaifiia durante los ultimos
afios para conseguir la igualdad
real entre mujeres y hombres.

Muestra de ello es que Adif for-
ma parte, desde 2014, de la Red
de Empresas por una sociedad
sin violencia de género, junto
con las principales empresas pu-
blicas del pais (Aena, ICO, Renfe,
Correos y Telégrafos y Loterias
y Apuestas del Estado). Se trata
de una red en la que se han
impulsado multiples actuaciones
para concienciar al personal que
trabaja en las empresas, cliente-
la 'y proveedores.

Del mismo modo, el pasado afio,
Adif se sumo al programa Target
Gender Equality promovido

por el Pacto Mundial de Nacio-

nes Unidas, cuyo fin es que las
empresas participantes avancen
y mejoren su contribucion a la
igualdad. Es un programa acele-
rador que ayuda a las empresas
a establecer y alcanzar objeti-
vos empresariales ambiciosos
en términos de representacion
y liderazgo de las mujeres, a
todos los niveles, a través de un
andlisis de desempefio, talleres
para el desarrollo de capacida-
des, aprendizaje entre iguales y
el didlogo con mudltiples grupos
de interés a escala nacional.

Como parte de ese programa,

la entidad publica también se ha
adherido a los Principios para el
Empoderamiento Econémico de
las Mujeres (WEPs) promovidos
por ONU Mujeres (entidad de las
Naciones Unidas para la Igual-
dad y el Empoderamiento de las
Mujeres) y el Pacto Mundial de
Naciones Unidas, que son una
guia para las empresas sobre
como empoderar a las mujeres
en el lugar de trabajo, en el mer-
cado laboral y en la comunidad.

Al suscribir estos principios, Adif
se reafirma en su compromi-

so de promover la igualdad de
sexos desde la direccion al mas
alto nivel; fomentar la formacion
y el desarrollo profesional de las
mujeres; llevar a cabo practicas
de desarrollo empresarial a favor
del empoderamiento de las mu-
jeres; tratar a todos los hombres
y mujeres de forma igual en el
trabajo, velando por su salud,
seguridad y bienestar.

En el sector del transporte, Adif
también se ha sumado a dife-
rentes iniciativas para paliar la
desigualdad de las mujeres en
este sector tan histéricamente
masculinizado. En ningun pais de
la Unién Europea hay mas de un
30% de mujeres trabajando en
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La presidenta de Adif, Isabel Pardo de Vera,
junto a Violeta Bulc, excomisaria europea de
Transporte.

el sector del transporte. En Es-
pafa la cifra no supera el 20% y
en Adif, como hemos visto antes,
el dato se queda en el 15%.

Por eso, Adif se ha adherido a la
plataforma ‘Women in transport’
que fue lanzada en 2017 con el
objetivo de fortalecer el empleo
de las mujeres y la igualdad de
oportunidades para hombres y
mujeres en el sector del trans-
porte y ser un foro donde inter-
cambiar buenas practicas.

En el marco de este proyecto
europeo Adif y Adif AV, firmaron,
en marzo de 2020, la Declara-
cion de igualdad de oportunida-
des para hombres y mujeres del
sector del transporte.

Igualmente, Adif ha participado
en la encuesta sobre “El empleo
de la mujer en las compaifiias
ferroviarias europeas”, impul-
sado por la Comunidad Europea
de Empresas de Ferrocarriles e
Infraestructuras (CER) y por la
Federaciéon Europea de Trabaja-
dores del Transporte (ETF) para
comparar la situacion del resto
de las empresas del sector en
la materia. El estudio sefala a
Adif como una de las empresas
con mayor niumero de mujeres
en puestos de alta direccion, lo
que supone para la compafiia
un nuevo impulso para seguir
fomentando la igualdad entre
hombres y mujeres hasta hacer-
la plenamente efectiva.
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Ingenieras por
tierra, mary aire

m Texto: Ineco
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Para Ineco alcanzar la plena igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres es
MAas que un compromiso, es un eje estratégico
empresarial. Actualmente la compafiia esta
llevando a cabo, dentro de su Plan de lIgualdad,
diversas iniciativas dirigidas a promover el
talento femenino, apoyar a las victimas de
violencia de género, reducir la brecha salarial
en la comparfia o fomentar la conciliacion, entre

otras acciones.

Conuna
representacion

de mujeres que se aproxima

al 40% de los mas de tres mil
profesionales que conforman la
plantilla, muy por encima del
porcentaje de mujeres presentes
en las carreras técnicas, Ineco
es una empresa con un alto nivel
de participacion femenina en

su organizaciéon y érganos de
direccion estando actualmente
presidida, por primera vez en
sus mas de 50 afos de historia,
por una mujer -Carmen Librero-
ingeniera aeronautica.

Lograr la plena igualdad de
oportunidades y de trato entre

mujeres y hombres es mas que
un compromiso, es una meta
tan relevante que se ha incorpo-
rado como uno de los objetivos
del Plan Estratégico, junto con
la conciliacién, la sostenibilidad,
la solidaridad y el compliance,
Yy que a su vez asume e integra
los 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) de la Agenda
2030, entre los que figura el
ODS 5, igualdad de género.

Por ello la compafia celebra

por segundo afio consecutivo

la Semana de la Igualdad, que
incluye diferentes acciones de
sensibilizacion poniendo en valor
el importante papel de la mujer
de Ineco. La Semana se suma

a las acciones que integra el

ultimo Plan de Igualdad, presen-
tado en 2019, y que ha supuesto
la creacion de la actual Comision
de lgualdad, formada paritaria-
mente por representantes de la
parte social y la parte empresa.
El plan vigente, fruto del traba-
jo de la Comisidn, recoge ocho
medidas de actuacion en conso-
nancia con la nueva redaccion
de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo. Entre ellas, las rela-
cionadas con la seleccion y la
contratacion; la comunicaciéon y
sensibilizaciéon; la formacion; el
desarrollo profesional; la conci-
liacion y la corresponsabilidad;
la politica retributiva o la salud
laboral y prevencion del acoso.

Otra de las acciones del Plan de
Igualdad es el Programa Mujeres
IN, dirigido a favorecer el desa-
rrollo personal y profesional de
mujeres en la compafiia, el cual
celebra ya su segunda edicion

y en breve lanzara una tercera.
Durante doce meses, un grupo
de mujeres con alto potencial,
seleccionadas a partir de un ex-
haustivo proceso, reciben men-
toring interno por personas de la
estructura organizativa acredita-
das para ello, formandose tam-
bién en habilidades de gestion

Mar Charle, ingeniera aeronautica, involucrada
en algunos de los proyectos aeronduticos mas
destacados de Ineco: “Cuando me incorporé hace
mas de 20 afios al mercado laboral la presencia de
mujeres en la ingenieria aerondutica era escasa.
Hoy veo con orgullo que, con nuestra dedicacion
y trabajo, esto ha cambiado y ya contamos con
mujeres aeronauticas referentes en todos los
ambitos de nuestra profesion y espero que, en un
futuro cercano, seamos muchas mas”
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Irene Benedicto, ingeniera de Caminos, Canales y
Puertos, cuenta con una amplia experiencia en proyectos
ferroviarios de la compania: “Mi experiencia profesional
en proyectos de ingenieria civil en otros paises, como
Reino Unido, me ha demostrado, aiin mas si cabe, la
importancia de desarrollar nuestra actividad bajo las
premisas de Igualdad, Diversidad e Integracién. Aun
queda mucho camino por recorrer, por ello la sociedad,
las empresas privadas y las instituciones ptblicas deben

actuar en consecuencia”’.

Las ocho claves del
Plan de Igualdad de Ineco

y habilidades interpersonales.
Asimismo, participan en diver-
sas acciones transversales de la
compafia y tienen la oportuni-
dad de compartir experiencias
con otras mujeres referentes en
el ambito empresarial.

ambitos aeronautico y ferrovia-
rio, AYREA y AYRFE, Ineco facili-
ta el acceso a becas a personas
en situaciones socioeconémicas
desfavorables, para que puedan
formarse y acceder al mundo
laboral.

La empresa se ha comprometi-
do, también, con la supresion de
la brecha salarial, siguiendo la

agrupan en cuatro areas: orde-
nacion del tiempo de trabajo;
permisos, ausencias y des-
cansos; beneficios sociales y de-
sarrollo personal y profesional.
Con este plan, al que se han
acogido tanto mujeres como
hombres, la compafia acometio
la flexibilizacion de la jornada
laboral con la implantacién de
un sistema de teletrabajo, for-

Marisa Castro, gerente del darea de Formacion:
Gestién del Conocimiento y responsable de
Igualdad de Ineco: “La incorporacion y presencia
activa de mujeres con diferentes perfiles
profesionales en las organizaciones de hoy, es la
palanca fundamental para superar con éxito los
préximos anos. Es imprescindible para crear un
futuro diferente, un futuro que empieza ahora
mismo.”

Pilar Valiente, ingeniera de Obras Publicas, dedica
su actividad profesional actual a parte de los
proyectos de puertos en los que trabaja Ineco: “Al
comenzar mi andadura profesional en Ineco atin
resonaba en mis oidos como otras empresas me
habian rechazado por ser mujer. He sido la tinica
mujer entre companeros y clientes en muchas
situaciones. Hoy, nuestro sector apuesta por la
mujer y por lo que aportamos en cada uno de los
proyectos en los que estamos involucradas”

La lucha contra la violencia hacia
las mujeres es otro de los com-
promisos que Ineco asume en

su Plan de Igualdad. Para ello, la
compafia ha presentado recien-
temente el Programa Horizonte,
con el objetivo de facilitar la
insercion laboral de las mujeres
que sufren esta lacra.

Adicionalmente, y a través de
nuestros programas de atraccion
y retencioén del talento en los
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premisa de que el talento no tie-
ne sexo. En este sentido, Ineco
tiene, como objetivo anual,
reducir medio punto porcentual
la brecha existente, asi como
aumentar el porcentaje de muje-
res en plantilla y en puestos de
gestion y direccién.

Ademaés, desde 2015 Ineco
cuenta con el Plan Concilia,
que establece 18 medidas que
facilitan la conciliacién y que se

mulas de trabajo compartido y
flexibilidad horaria. El Plan reco-
ge también otras medidas como
plazas de aparcamiento para
mujeres en estado de gestacion,
asistencia médica y servicios
sociales a familiares de primer
grado, campamentos de verano
y guarderias. |

Superar la barrera del 40%6

Se pretende eliminar cualquier posi-
ble discriminacién en los procesos de
seleccion y fomentar la contratacion
de mujeres, de manera que se logre
superar la barrera del 40%. Ademas,
se tratara de potenciar la contratacion
de mujeres victimas de violencia de
género.

Fomento de la comunicacion

Para fomentar una cultura de comu-
nicacion y sensibilizacién en materia
de igualdad se han creado espacios
especificos en la pagina web de Ineco y
en el buzén corporativo habilitado para
las personas trabajadoras, un area de
nueva creacion dedicada a la igualdad
donde se continuaran estableciendo
criterios generales para el uso de un
lenguaje no sexista.

Formacién equilibrada entre
hombres y mujeres

El objetivo es mantener un nivel de
formacién equilibrado entre mujeres y
hombres, ya que la formacién -a la que
en Ineco se dedican mas de 150.000
horas anuales- es uno de los pilares
basicos del desarrollo profesional y per-
sonal. Esto incluye formacion especifica
sobre igualdad y conciliacién, asi como
sobre el acceso a los canales de denun-
cia ante cualquier caso de acoso moral
0 por razén de sexo. El Plan de Igualdad
busca romper definitivamente con los
“techos de cristal” con acciones especi-
ficas como el Programa Mujeres IN.
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Las ocho claves del
Plan de Igualdad de Ineco

Promocion en las areas
con menor representacion

Se seguird impulsando la promocién
de la igualdad en el desarrollo profe-
sional, mejorandola en aquellas areas
con menor representacion femenina.
Para ello se velara por que se cum-
plan los criterios establecidos en el
mapa de puestos, fundamentados en
los conocimientos, la experiencia 'y
las competencias de la cada persona
y en igualdad de condiciones, tendran
preferencia las mujeres en el ascenso
a puestos o grupos profesionales en los
que estén menos representadas.

Igualdad retributiva

Puesto que el talento no tiene sexo,
los salarios tampoco deben tenerlo. El
Plan de Igualdad de Ineco garantiza

el principio de igualdad retributiva en
las politicas implantadas en materia de
retribucidn fija, retribucién variable y
asignacion de beneficios sociales, asi
como la mediciéon de su cumplimiento
con indicadores cuantitativos. El Plan
fija como objetivo la reduccién progre-
siva de la brecha salarial global garan-
tizando una reduccion anual de, como
minimo, medio punto.

Seguimiento y evaluacion
semestral

El seguimiento es un instrumento
esencial para analizar el desarrollo del
Plan de Igualdad. Para ello se estable-
cen los mecanismos de evaluacién que
permitan conocer el nivel de satisfac-
cion alcanzado, asi como el impacto
que ha tenido sobre el funcionamiento
de la empresa y su plantilla. Asi, Ineco
ha creado una Comisién de Seguimien-
to del Plan de Igualdad, entre cuyas
funciones se fijan las de evaluar y ase-
sorar en esta materia.

Derechos de conciliacion

La compaiiia continuara implantan-

do medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de todo el
personal que favorezcan la correspon-
sabilidad. Se reforzaré la informacion
sobre los derechos de conciliacion para
que sean accesibles a toda la plantilla y
se garantice que las personas acogidas
a las medidas de conciliacién tengan
las mismas oportunidades en su carre-
ra profesional. Asimismo, se seguira
garantizando que las personas que

se acojan a una jornada distinta de la
habitual no vean menoscabado el desa-
rrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promociéon y ascenso,
retribuciéon y acceso a la formacion.

Cero acoso y mayor
proteccidén a las victimas

El objetivo es garantizar un ambiente
de respeto previniendo y, en su caso,
erradicando, cualquier comportamiento
que ponga de manifiesto conductas de
acoso en el ambito laboral. Ademas, se
pretende ofrecer proteccion a las muje-
res victimas de violencia de género y
facilitar la prevenciéon, mediaciéon y su-
presion de conductas de acoso en el lu-
gar de trabajo, asi como establecer un
procedimiento interno, agil y sencillo,
con las garantias de confidencialidad y
proteccién adecuadas.

lllineco

SOMOS
TALENTO

Las grandes infraestructuras son el resultado
de la visidon y el esfuerzo de personas
excepcionales.

Un talento que nos permite mejorar la
movilidad y la calidad de vida de

millones de personas, cada dia.

WWwWw.ineco.com
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Matilde Ucelay Madrtua. Una vida en construccion.

Edita: Ministerio de Fomento
Autor: Inés Sanchez de Madariaga
(Direccién)

Este libro esta dedicado a la que fuera la primera mujer galardonada con el
Premio Nacional de Arquitectura (PNA). De su vida y obra queda constancia a
través de sus construcciones, también de los documentos y los planos de los
edificios que construyd, algunas cartas, fotografias personales, unas pocas
entrevistas concedidas y algln que otro articulo dedicado con motivo de la
concesidn del PNA. Ademas, en este caso, dado que Matilde no llevo una vida
publica, también han resultado una importante fuente de documentacién todos
los documentos relativos a los procesos judiciales en los que estuvo inmersa.
No se trata de una biografia al uso pues esta obra aborda la vida del personaje
como unas cuantas pinceladas que reflejan episodios o circunstancias
significativas. Los planos, fotos y dibujos hablan por si solos.

Se recogen entre sus paginas testimonios de las personas que la conocieron,
ademas de unos breves textos de sus dos hijos, Javier y José Ruiz-Castillo, el del
primero fueron las palabras de agradecimiento pronunciadas en nombre de su
madre en el acto de entrega del PNA. También se hace eco de las palabras de
sus sobrinos nietos Miguel y Juan, nietos a su vez de Aurelio Botella, quien firmo
sus proyectos cuando Matilde estuvo represaliada

Descubrir.Las mujeres
en laaeronautica

Edita: Aeropuertos Esparfioles y Navegacion Aérea
Autor: Cecilio Yusta Vifias y Carlos Lazaro Avila

Este nuevo titulo de la coleccion “Descubrir” ha sido dedicado por los autores “A
todas las pioneras que marcaron con su teson profundas estelas en la historia
aeronautica” porque se recoge con justicia la historia de pilotos, mecanicas,
ingenieras, etc.

En él se aborda el papel de las mujeres en este campo y al igual que en otras areas,
con el transcurso de la historia, sus intervenciones y hazafas se trataron de ocultar
o minusvalorar. Dividido en tres capitulos diferenciados, el primero de ellos dedicado
a las pioneras tenaces de mediados de siglo, el segundo a mujeres de guerray por
altimo a la nueva época y nuevos retos.

Maria Encarnacion Vivanco Bustos, que fuera presidenta-directora general de Aena,
firma la presentacion del libro y, para situar al lector, hace un pequefio repaso de
su contenido, desde el primer hito de la historia de las mujeres en la aeronautica,
atribuido a Elisabeth Thible en 1784, en Lyon (Francia), a la primera mujer que
realiz un vuelo en aeroplano, cruzando el océano Atlantico entre Terranova y

Bury Port (Gales), la conocida Amelia Earhart, entre el 17 y el 18 de junio de 1928.
Pero fue a partir de la Segunda Guerra Mundial cuando las mujeres empezaron a
desempefiar un importante papel no solo como mano de obra en la industria sino
también tripulando aviones y combatiendo a bordo de aeronaves de guerra. Hoy

en dia las mujeres ocupan puestos en todo tipo de actividades aeronauticas y ya

no es algo excepcional encontrarse con ellas pilotando un avion o en cualquier otra
actividad relacionada con la aeronautica.

por AESA.
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Se trata de un pequefio cuento, con ilustraciones que acompafan la historia al estilo
de los comics, dirigido principalmente a nifias y jovenes para que conozcan el trabajo
diario y las responsabilidades de una controladora aérea.

El relato trata de una nifia, Claudia, que cuenta como es el trabajo de su madre como
controladora aérea. Principalmente destaca la enorme responsabilidad que tiene pues
muchas vidas dependen de ella y ademas debe saber trabajar en equipo pues siempre
trabajan de dos en dos y deben apoyarse unos a otros. También describe lo dificil que

marzo 2021

Quiero ser
controladora aérea

es para toda la familia cuando a su madre le toca trabajar de noche, pero como su c QUleerdserm 3
madre dice: “si hay aviones volando, tiene que haber controladores vigilando”. ontroladora aérea
Tras contar la historia de Claudia y su madre, esta pequefia obra facilita a los lectores S

y lectoras todos los datos practicos que necesita saber si quiere ser controlador o
controladora aéreo, cuadles son los requisitos exigidos: tener mas de 18 afios, titulo
de acceso a la universidad, carecer de antecedentes penales, nivel alto de inglés y
castellano, superar la convocatoria de seleccién de ENAIRE y por Ultimo obtener la
licencia de Alumnado controlador de Transito Aéreo en una escuela oficial autorizada

Edita: Aprocta y Fundacion Enaire
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