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Resumen. La segregacion ocupacional es un fendémeno persistente pese a la continua promocion
de politicas de igualdad de oportunidades. En este articulo se describen diversas barreras que han
condicionado el acceso y la permanencia en el empleo de mujeres maquinistas de tren y mujeres
mecanicas de vehiculos de automocion. Los resultados se basan en los estudios de caso de estas dos
ocupaciones en Espafia, y tienen como base principal el andlisis de entrevistas en profundidad a mujeres
y hombres empleados en esas ocupaciones. La perspectiva comparada se justifica porque las empresas
presentan caracteristicas de organizacion disimiles, en tamafio y estilo de gestion, pero un resultado
similar de sub-representacion laboral. Los hallazgos sugieren la presencia de, al menos, dos tipos de
obstaculos: 1) barreras explicitas relacionadas con los procedimientos de seleccion del personal y las
caracteristicas materiales de los espacios de trabajo y 2) barreras implicitas asociadas con las actitudes
y précticas relacionales entre la minoria —trabajadoras— y la mayoria —varones—.

Palabras clave: segregacion en los mercados de trabajo; ocupaciones de dominacion masculina;
barreras por razén de género en el empleo; mujeres maquinistas de tren; mujeres Mecanicas de
vehiculos de automocion.

[en] Gender barriers at work: a comparison between women train drivers and
women garage mechanics in Spain

Abstract. Occupational segregation persists despite continuous promotion of equal opportunity
policies. This article describes various barriers that have stood in the way of women train drivers’ and
women motor vehicle mechanics’ entering and remaining in employment. The results are based on
case studies of these two occupations in Spain and primarily on the analysis of in-depth interviews of
female and male employees in these occupations. The comparison is justified because of the companies’
similarities in terms of underrepresentation and yet their dissimilar organisation in terms of both size
and management style. The findings indicate the presence of at least two types of obstacles: 1) explicit
barriers related to personnel selection and the material characteristics of workplaces; and 2) implicit
barriers associated with attitudes and practices in the relationships between the minority of women
workers and the male majority.

Keywords: male-dominated occupations; segregation; gender barriers at work; spanish women train
drivers; spanish women mechanics at garages.
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1. Introduccion

En las cinco ultimas décadas, el mercado de trabajo espafiol ha experimentado
fuertes cambios, uno de los cuales es la progresiva incorporacion de las mujeres
al empleo. En 1980, la fasa de actividad femenina se situaba en un 27,1 por
ciento (Puy, 2000: 150). Transcurridas casi cuatro décadas, ese mismo indicador
practicamente se ha duplicado (52,4 %, EPA 1T/2018). Esta positiva tendencia es
efecto de diversos factores: cambios en la legislacion laboral, equidad en el acceso a
la educacion (MEC, 2016: D8), mejoras en las oportunidades de empleo y un cambio
de mentalidades que se refleja en el deseo de autonomia de las mujeres mediante la
insercion en el empleo y la modificacion cultural de subalteridad en la trayectoria
laboral de las trabajadoras (Prieto, 2007: 21-22). No obstante, ello no significa que
se haya alcanzando un marco igualitario.

La segregacion ocupacional persiste con fuerza, especialmente en algunos
nichos de empleo. De forma que, se pueden identificar diversas ocupaciones que
permanecen, o bien dominadas por varones, o bien dominadas por mujeres, y este
diagnostico no es privativo de ningtn pais (Hegewisch et al, 2010: 5; Ibaiiez, 2008:
94). En términos agregados, los varones siguen reinando en ramas de actividad
econdmica con mayor reconocimiento socio-profesional; mientras los empleos
considerados ‘masculinos’ ofrecen salarios mas altos, derivados de su ‘supremacia’
en gestion o técnica (Fagan, 2010: 7), las ocupaciones en las que ellas predominan
presentan menos oportunidades de promocion (Rosenbaum, 1985; England, 2010) y
retribuciones mas modestas (Levanon, England, y Allison, 2009).

Entender por qué persiste la segregacion ocupacional es un asunto importante, al
menos, por dos razones. En primer lugar, no favorecer la igualdad de oportunidades en
el empleo es una de las causas de la desigualdad entre mujeres y hombres, preocupa a
gobiernos e instituciones sociales, pues este diagnostico estd asociado con una rigidez
del mercado de trabajo y es causa de ineficiencia economica (Anker, 1997: 343). En
segundo lugar, las mujeres siguen soportando un injusto estatus de subordinacion
que remite, de manera conjunta, a la redistribuciéon —politicas econdémicas— y el
reconocimiento —androcentrismo cultural— (Fraser, 2007: 25-26).

En este articulo se presenta un analisis comparado entre dos ocupaciones
extremadamente masculinizadas. La conduccién ferroviaria en Espafa cuenta con
tan solo un 1,5% de trabajadoras® y el empleo femenino en los talleres de reparacion

3 Espafa (Renfe Grupo, 2013: 106). Este pésimo diagndstico se repite en paises occidentales y altamente

desarrollados, como por ejemplo Francia 5% (Blandin, 2013: 6-9); Noruega 5% (ITF, 2010, Bulletin nim. 2);
Reino Unido 5,2% (Robinson, 2012: 34) o, EEUU 2,8% (Starustka, 2013:13).
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de vehiculos se sitia en un 14,5 %*. Diversas razones orientaban examinar de forma
conjunta ambas ocupaciones. Por un lado, las caracteristicas de las empresas en el
transporte ferroviario y la reparacion de vehiculos son muy dispares en el tamafio y
estilo organizativo y, sin embargo, el efecto de segregacion ocupacional es similar.
Por otro lado, parecia interesante estudiar si las barreras que encuentran las mujeres
para incorporarse a estos empleos y permanecer en ellos tenian elementos en comun.

Las fuentes de informacion consultadas por las investigadoras han sido diversas
—literatura especializada, estadisticas laborales, informes de empresa, etc.—,
quiza el potencial mas valioso sea la produccion de un banco de documentos orales
generado mediante la aplicacion de entrevistas en profundidad individuales, bajo un
similar guion (tabla I).

Tabla I. Banco de entrevistas realizadas, segiin ocupacion.

Ocupacion Entrevistas en e-entrevistas basadas
profundidad en guion estructurado

Mujeres y varones mecanicos 6 -

Mujeres y varones gerentes y propietarios 5 -

de talleres

Mujeres y varones maquinistas de tren 9 21

Fuente: Resultados proyecto MICINN-12-FEM2011-25228>.

En este articulo hemos empleado el mismo material primario producido para la
publicacion colectiva coordinada por Ibafiez (2017) pero, en este caso, hemos vuelto
sobre los testimonios buscando examinar mas en detalle ‘las barreras’ o dispositivos
que impiden a las mujeres acceder a ocupaciones masculinizadas o, permanecer en
ellas.

2. Ocupaciones de dominacién masculina

Desde los afios setenta del siglo XX, distintas disciplinas de las Ciencias Sociales
van a prestar una progresiva atencion a la segregacion laboral por razén de género vy,
en particular, se va a despertar un interés por identificar las barreras que las mujeres
trabajadoras enfrentan cuando se postulan o acceden a ocupaciones dominadas por
trabajadores varones. Los principales argumentos androcéntricos para justificar la
segregacion ocupacional pueden focalizarse en tres nicleos interconectados: 1) “las
mujeres no pueden”, 2) “las mujeres no quieren” y 3) “las mujeres no resisten”.

Los datos con relacion a esta ocupacion tampoco son mas alentadores en otros paises europeos, en Francia so6lo
un 18,7% de los mecanicos eran mujeres en los talleres de reparacion y mantenimiento de vehiculos a motor en
2014, mientras que en Alemania eran un 16,1% y en Suecia un 12,8% (EFT, Eurostat).

En el anexo pueden consultarse las caracteristicas de las personas entrevistadas.
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1) Las mujeres no pueden hace referencia a los efectos de la division sexual
del trabajo y sus resonancias en la percepcion subjetiva en la asignacion de
competencias y habilidades entre mujeres y varones. De forma que, mientras los
varones seran socializados para desarrollar la fuerza, el dominio de la técnica y
la actitud de liderazgo; las mujeres ‘virtuosas’ habran de cultivar la sensibilidad,
la emocion y las destrezas en el hogar haciendo o supervisando la alimentacion,
la crianza y el cuidado de los miembros del hogar (Kmec, McDonald, y Trimble,
2010; Waite y Berryman, 1985). La vigencia de estos imaginarios estereotipados
sobre el esencialismo femenino y masculino sigue activa y condiciona las elecciones
formativas y laborales de las personas (England, 2010).

2) Las mujeres no quieren pondria al descubierto los conflictos de tiempo y las
jerarquias sexuadas en la asignacion de roles. El confinamiento de las mujeres al
espacio privado y doméstico conllevaria una socializacién de la feminidad que
determina la prioridad esencialista del hogar. De modo que incumplir o cumplir mal
esa tarea, ante la eventualidad de las exigencias de un empleo, pondria en juego el
dispositivo de violencia simbdlica, exigiendo la renuncia de las trabajadoras a lo
secundario (el trabajo extra-doméstico) y el retorno a su espacio natural. Los impactos
en los conflictos de tiempo, denominados perversamente como conciliacion de la
vida familiar y laboral, siguen siendo un argumento que determina las elecciones
laborales de las personas trabajadoras (Jacobs y Gerson 2004; Percheski 2008). En
todo el mundo, las estadisticas constatan que las mujeres siguen dedicando la mayor
parte de su tiempo al cuidado del hogar y la familia, lo que ilustra la vigencia de la
ideologia de la division sexual del trabajo (Sayer, 2005).

3) Las mujeres no resisten: La exigencia en tiempo y esfuerzo de los empleos
‘rudos’, empleos ‘de hombres’ seria el discurso que pretende mostrar la normalizacion
de los espacios de trabajo sexuados. Cualquier transgresion de esta division creara
inicialmente problemas de aceptacion e integracion de las mujeres trabajadoras en
ocupaciones masculinizadas (Kanter, 1977; Moore, 1988; Pesce, 1988; Maume,
1999; McPherson, Smith-Lovin, y Cook, 2001; Taylor, 2010). La oposicion y el
hostigamiento son una de las causas de desercion en el empleo para algunas
trabajadoras (Torre, 2014).

La segregacion tiene una naturaleza multicausal, cuyos factores son dinamicos en
eltiempoy, por supuesto, no han desparecido: procesos de socializacion sexuados, falta
de informacion de las organizaciones, falta de visibilidad de las mujeres trabajadoras
en ocupaciones de dominacion masculina, existencia de barreras de acceso al empleo
en determinadas ocupaciones y desconfianza hacia su competencia y permanencia.
La segregacion ocupacional no sélo implica ineficiencias en la asignacion de los
recursos disponibles, sino que hace persistir un contexto de discriminacion hacia las
mujeres, manteniendo ciertos empleos como un ‘privilegio’ de los varones.

3. Breve caracterizacion de las ocupaciones analizadas: mecanicas y maquinistas

La reparacion de vehiculos y la conduccion de trenes son ocupaciones muy
masculinizadas, para las que se presume formacion técnica, destreza en el manejo
de herramientas y maquinaria especializada, ademas de fuerza. En ocasiones,
pueden percibirse como oficios ‘sucios’, en tanto la manipulacion de sustancias
lubricantes, como la grasa, dejan visibles restos materiales en las prendas de trabajo
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y en los cuerpos. Todas estas circunstancias se alejan mucho de las expectativas
contempladas por la socializacion femenina tradicional. En nuestras sociedades, la
vision estereotipada de género atribuye a las mujeres determinadas competencias,
como son el cuidado, el buen trato con las personas, la meticulosidad y la limpieza;
y a los varones la fuerza fisica o el manejo manual de herramientas, maquinaria
y tecnologia (Daune-Richards, 2000 y Caceres et al., 2004). Asi, los trabajos de
limpieza en general, y la limpieza corporal en particular, son tipificados como
femeninos. Por tanto, que una mujer ejerza determinadas profesiones rompe con el
estereotipo negativo de género que establece que las mujeres no estan dispuestas a
ensuciarse en el desempefio de un trabajo, un estereotipo que ha funcionado como
barrera importante en el acceso a muchas ocupaciones.

Asimismo, existen determinados mitos en torno a la fisiologia de los varones y las
mujeres y, se asume que la fuerza fisica viene dada por naturaleza en los primeros,
pero no en las segundas. No se concibe que la fuerza se desarrolle y sea en buena
medida fruto de una determinada construccion del cuerpo, que tanto mujeres como
hombres pueden ejercitar. La socializacion de género y la desaprobacion social
evitan que las mujeres desarrollen su fuerza, lo que los lleva a pensar que no pueden
alcanzarla (Brace-Govan, 2004).

En muchas ocasiones, existe una mistificaciéon en torno a determinadas
ocupaciones masculinizadas que funciona como barrera a la incorporacion de las
mujeres, esto ocurre con muchas de las del sector de industria y la construccion
(Thrane, 2004; Paap, 2006). Se supone que las ocupaciones masculinizadas son
mucho mas exigentes que las feminizadas tanto a nivel fisico como psicoldogico y se
invisibiliza la penosidad de las segundas. Sin embargo, determinados estudios han
roto con estos mitos y subrayan la severidad de ocupaciones feminizadas como las
desarrolladas por el personal sanitario, en las que por lo general se levanta mucho
peso en posiciones corporales muy incomodas cuando se mueven los cuerpos de
los enfermos, se trabaja de pie, en turnos de noche, los fines de semana, y con
importantes cargas emocionales. Asi, es habitual infravalorar tanto las cualificaciones
de las ocupaciones feminizadas como su rudeza. De acuerdo con la Encuesta sobre
Seguridad y Salud en el Trabajo (2007) del Instituto Federal de Seguridad y Salud en
el Trabajo de Alemania (BAuA), un porcentaje importante de las y los trabajadores
del sistema de salud levantan en el dia a dia mas peso que los trabajadores de la
construccion (Schneider, 2015).

En este sentido, es interesante que en el ambito laboral, cuando los varones
no pueden levantar un determinado peso, o realizar una determinada tarea por su
penosidad, se acuda a la ayuda de otro sin problematizar la situacidon, pero que
cuando las mujeres no pueden hacerlo se las sefiale y se achaque a su debilidad.
Como en este mundo androcéntrico los varones constituyen la figura neutra y el
referente de normalidad sobre la que se realizan las valoraciones (MairaVidal, 2015).

A continuacion, se describe, de forma breve, las caracteristicas de los subsectores
productivos y las ocupaciones analizadas en este articulo.

3.1. Mecanicas de vehiculos de automocion
En la reparacion y mantenimiento de vehiculos a motor en Espafia existe una

importante atomizacion empresarial: un 97% de las compaiiias son microempresas
con nueve o menos trabajadores. De hecho, el tamafio de las empresas es muy
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reducido, en 2014 un 42,8% de las compaiiias de este subsector contaba con sé6lo
uno o dos asalariados y un 35,5% con ninguno.

La infrarrepresentacion de las mujeres en el sector industrial ha sido destacable
en el tiempo, especialmente en la rama de automocion y sus distintos subsectores:
fabricacion de vehiculos a motor; fabricacion de carrocerias, componentes, piezas y
accesorios y venta, reparacion y mantenimiento de vehiculos a motor y motocicletas.
Segun los datos de la Encuesta de Poblacion Activa (INE), la tasa de ocupacion
femenina en el subsector de venta, reparacion y mantenimiento de vehiculos a
motor y motocicletas era un 14,5% en el afio 2014, estando muchas trabajadoras en
puestos de administracion o como comerciales. Una magnitud inferior al subsector
de fabricacion de vehiculos a motor para el que se estima una ocupacion de mujeres
de 23,9%. De hecho, de acuerdo con los datos del Censo de Poblacion, s6lo un 4,9%
de los mecanicos y ajustadores de maquinaria eran mujeres en 2001, porcentaje que
habria incluso descendido a 3,7% en 2011.

La tasa de ocupacion femenina en el subsector de venta, mantenimiento y
reparacion de vehiculos a motor en Espafia es muy similar a la de la Unioén Europea,
que era un 16,1% en el tercer trimestre de 2014 (EUROSTAT). En este subsector no
encontramos variaciones relevantes entre unos estados miembros y otros, la tasa es
muy baja en todos ellos. El pais en el que el porcentaje de trabajadoras es mayor es
Eslovenia, con un 21,2%, y aquel en el que el porcentaje es menor es Polonia, con
un 10%: Podemos por tanto concluir que este es un subsector muy masculinizado en
toda la Union Europea.

El sistema de relaciones laborales que impera en el subsector de talleres de
reparacion y mantenimiento de vehiculos a motor en Espaiia es el denominado “low-
road type” basado en el aprendizaje en el trabajo, la subcontratacion y la inestabilidad
laboral; en oposicion al “high-road type” caracterizado por la cualificacion formal
de los trabajadores mediante credenciales educativas, buenas condiciones de trabajo
y estabilidad laboral (DYNAMO, 2007: 52)°. De modo que el acceso a un puesto
de trabajo en el subsector de talleres de reparacion y mantenimiento de vehiculos a
motor se realiza a través de contactos que se llevan a cabo en redes informales’. Lo
mas habitual en las microempresas privadas en Espafia es que se inviertan escasos
recursos, infraestructura y personal en la seleccion de trabajadores. Esta es realizada
por el propietario o gerente del negocio, que habitualmente no cuenta con formacion
en recursos humanos ni con la objetividad que garantice el respeto al principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y varones al que obliga la legislacion. Esta
via de acceso al empleo perjudica de manera importante a las mujeres, ya que se
aprecia una tendencia a reproducir los perfiles de la plantilla. Los empleadores tienden

El sistema-de relaciones laborales low-road type estd mas expandido en los paises mediterraneos, mientras que
el high-road type se desarrolla preferentemente en los paises nordicos y germanos. El modelo “superior” de
relaciones laborales es mas inclusivo con las mujeres. Este modelo supone selecciones de personal formalizadas
de acuerdo con protocolos y criterios que valoran la cualificacion adquirida y que implican un menor nivel
de segregacion horizontal por género. Los seleccionadores de personal suelen estar instruidos para reducir o
minimizar la subjetividad en sus elecciones y la influencia de prejuicios (Devine, 1992).

Las estadisticas y los datos de este apartado aportan informacion sobre el subsector de venta, reparacion y
mantenimiento de vehiculos a motor en su conjunto. No hemos tenido acceso a datos estadisticos desagregados
que nos permitan hacer referencia solamente a los talleres que se dedican exclusivamente al mantenimiento y
reparacion de vehiculos y no a su venta, que son los analizados en este articulo.
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a contratar a varones tanto por prejuicios de género como por tener la conviccion de
que la incorporacion de mujeres puede poner en riesgo la cohesion de grupo.

Asi, las mujeres se enfrentan en Espafa con grandes dificultades a la hora de
conseguir un empleo como mecanicas en un taller, pues su contratacion depende
de los empleadores a titulo individual y éstos tienden a descartar a los potenciales
trabajadores que no encajan con el estereotipo social. Esto ocurre especialmente en las
pequefias empresas, que tal y como hemos comentado son la mayoria en el subsector
analizado. Las grandes compaiiias, o las que estan en situacion de expansion, estan
sujetas por lo general a mayores cambios y, en ese contexto, tienden en ocasiones a
tomar decisiones atipicas, aunque esto suele ocurrir con mayor frecuencia en épocas
de ciclo econémico expansivo (Devine, 1992; Baron et al., 1991; Bygren y Kumlin,
2005).

3.2. Mujeres maquinistas de tren

En Espana el transporte ferroviario se empieza a desarrollar en la segunda mitad
del siglo XIX; un negocio empresarial concentrado en cinco grandes compaiiias de
capital privado (Ballesteros y Martinez, 2001). Tras la Guerra Civil (1936-1939), el
ferrocarril sera nacionalizado por la dictadura, formandose en el afio 1941 una tUnica
empresa: RENFE —Red Nacional de los Ferrocarriles Espaiioles—. El régimen
militar, ademas de depurar las plantillas de trabajadores ‘desafectos’, transfiere al
Ejército el reclutamiento y formacion de los agentes ferroviarios, razéon por la cual
las mujeres quedaron al margen del acceso al empleo ferroviario de conduccion hasta
la primera Constitucion democratica (1978).

En Espafia, a finales de los afios setenta, los movimientos feministas ya habian
alcanzado poder de representacion publica y existia una vindicacion de la igualdad
de oportunidades (Scanlon, 1990). Ademas, en esos afios el pais vivia una profunda
crisis de empleo, habia mucho paro y, por tanto, cualquier oportunidad era aplaudida
por todas las personas, de forma particular, por las generaciones jovenes. Estos dos
procesos favorecieron que entre 1979 y 1981 varias decenas de mujeres jovenes
se presentaran a las tres convocatorias de empleo realizadas por RENFE, para
seleccionar aspirantes a ayudantes de maquinista. El sistema de relaciones laborales
de esta empresa publica se caracteriza por proporcionar a su plantilla estabilidad,
oportunidades para la promocion y los procesos de seleccion siguen un protocolo
formalizado®.

Transcurridas mas de tres décadas, la mayoria de las mujeres que ingresaron en
RENFE como ayudantes, entre 1979 y 1981, siguen siendo maquinistas en activo
(71 %). Esta alta permanencia puede servir como evidencia de un proceso que ha
alcanzado una dptima integracion. A diferencia, por ejemplo, de Gran Bretaia donde
la tasa de abandono de las primeras maquinistas ferroviarias fue muy alta (Wojtczak,
2005: 309-338). Asi, resulta igualmente importante estudiar el nivel y el ritmo de
abandono de estas ocupaciones por parte de las trabajadoras como su acceso a las
mismas (Jacobs, 1989; Torre, 2014).

El trabajo de investigacion ha permitido identificar el nimero de mujeres que accedieron en ese periodo a la
conduccion ferroviaria: 12 trabajadoras en 1979; 16 trabajadoras en 1980 y 14 trabajadoras en 1981. A esta
pequefia minoria hay que sumar 11 mujeres mas, que siendo factoras de circulacion u obreras especialistas en
RENFE accedieron mediante promocion interna a la conduccion ferroviaria.
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Las condiciones de trabajo de la conduccion ferroviaria presentan ventajas e
inconvenientes. Entre los elementos negativos se cuenta con que es un trabajo a
turnos —incluyendo nocturnidad—, puede exigir pernoctas fuera de la residencia
familiar y conlleva en algunos casos movilidad geografica por promocion, es decir,
traslados de residencia. Entre los elementos positivos hay que destacar que es un
empleo estable, con posibilidades de promocion, altos salarios y prestigio social
reconocido.

Las maquinistas espafiolas, ademas de soportar las mismas condiciones de trabajo
que sus homologos varones, han sido madres en su mayoria y, aunque afirman que
el periodo de crianza fue dificil, resolvieron los conflictos de conciliacién con el
apoyo de redes familiares y externalizando parcialmente el trabajo de cuidados. De
manera que, se puede afirmar que el modelo de integracion laboral de las maquinistas
espafolas ha sido satisfactorio. No obstante, esta positiva experiencia no ha anulado
la segregacion ocupacional en la conduccion ferroviaria. Como se sefial6 al principio,
en Espafia s6lo un 1,5% de estos puestos de trabajo estan cubiertos por mujeres.
Segun el informe anual publicado por la empresa Renfe-Operadora (2015: 108), de
una plantilla de 4.887 personas conductoras, s6lo 85 son mujeres. Un dato elocuente
que pone de manifiesto la persistencia de mecanismos efectivos de discriminacion
en el acceso de las mujeres a la conduccion ferroviaria. Sin embargo, este resultado
se produce como efecto acumulado de un conjunto de variables entre las que se
encontrarian la falta de publicidad del empleo ferroviario, la privatizacion de la
formacion de la conduccion de trenes, la discriminacion por razoén de género en el
acceso a la ocupacion o, la sexuada eleccion de itinerarios formativos entre jovenes.

4. Barreras para la incorporacion de mujeres como maquinistas y mecanicas

El término ‘barreras’ se utiliza aqui para hacer referencia a aquellos dispositivos que
impiden o dificultan el acceso y también la permanencia de las personas trabajadoras
en ciertos empleos, causando un efecto de segregacion ocupacional. Las barreras son
desafios que las mujeres enfrentan en su intento por integrarse, con €xito, en entornos
laborales dominados por hombres y que provienen, tanto de las 16gicas organizativas,
como del orden sociocultural y que se desarrollan tanto en las empresas, como en las
unidades de convivencia y en la sociedad.

En esta seccion se van a exponer dos aspectos para la persistencia de un mercado
laboral segregado: a) los mecanismos de acceso a la ocupacion y b) las interacciones
entre las personas trabajadoras en espacios de trabajo dominados por hombres.

4.1. Acceso

En este analisis comparativo entre mujeres mecanicas y mujeres maquinistas hemos
advertido que existen diversas ‘barreras en el acceso’ en funcion de las caracteristicas
de las organizaciones, su tamafio y su estilo de gestion. Mientras que las mujeres
maquinistas de tren se incorporaron a una gran empresa cuyo sistema de relaciones
laborales se asemeja al ‘high-road type’, las mujeres mecanicas se integran en
un tejido empresarial de pequefias unidades productivas que suelen carecer de
estructuras formalizadas y procedimientos reglados, un sistema que se asemeja al
‘low-road type’.
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La burocracia examinada por Weber (1922) presume de ser un modelo
racional, eficiente y orientado al logro, donde se enfatizan estandares objetivos y
reglas impersonales que garantizan en la organizacion fiabilidad y previsibilidad.
Teoricamente, la ‘burocracia’ no sabe de género, ni de etnia y, por tanto, no cabe
en ella la discriminacion y, sin embargo, las organizaciones burocraticas han sido
denunciadas por provocar, en ocasiones, discriminacion de género (Ferguson, 1984;
Tanwir, 2014).

En el ambito ferroviario espaiiol el sistema de reclutamiento esta formalizado:
presentacion de una solicitud, realizacion de pruebas de aptitud y cumplimiento de
unas determinadas caracteristicas sociodemograficas, que pueden variar en funcion del
puesto desempefiado (Ballesteros, 2014: 749-750). No obstante, hasta la aprobacion
de la Constitucion (1978), este modelo burocratico provocod explicitamente la
exclusion de las mujeres en todas las ocupaciones ferroviarias, pues era el Ejército
quien seleccionaba a los trabajadores’. Con la llegada de la democracia, RENFE
tuvo que admitir las solicitudes de aspirantes mujeres y, entre finales de los afios 70 y
principios de los 80, se ha constatado empiricamente la incorporacion de trabajadoras
a ocupaciones ferroviarias que se encargan del mantenimiento de la via (obreras
especialistas) y la conduccién de trenes (Ballesteros, 2016). Sin embargo, esta
apertura se frend y estanco en las décadas siguientes, un suceso también observado
por Paula England en el mercado laboral estadounidense (2010:153).

El actual balance de desigualdad no obedece a dispositivos de exclusion directa
sino a mecanismos indirectos. Al presente, los factores que impiden a las mujeres
optar al empleo ferroviario y, en particular, a la conduccion ferroviaria, no son
juridico-administrativos, sino que estan asociados a diversos procesos que actian
de manera conjunta. En primer lugar, hay que apelar a la elusion en la difusion de
informacion y publicidad masiva de las vacantes de empleo. Las empresas ferroviarias
no son transparentes en la convocatoria de sus puestos de trabajo y han desarrollado
ingeniosos procedimientos para conservar el sector como un coto masculino y un
nicho muy endogamico. Después de 1989, RENFE ha convocado ninguna oferta
de empleo externa para la conduccion, cubriendo sus necesidades de reposicion de
maquinistas mediante concursos de promocion interna. Este procedimiento permite
a los ‘establecidos’ en la organizacion alimentar un imaginario de expectativa de
‘carrera’ que, no so6lo ahorra los costes de reclutamiento externo, sino que fideliza la
plantilla.

En segundo lugar, hay que tener en cuenta la existencia de una cultura endogémica
que mantiene en el imaginario de los trabajadores el ‘derecho’ a la transmision de
oficio (Dex, 1991: 107). Durante cinco décadas RENFE transfirié al Ejército el
reclutamiento de personal y, ademés de ser un mecanismo de exclusion para las
mujeres, propici6 la transferencia del empleo, de padres varones a hijos varones. Los
trabajadores ferroviarios presumen de forma habitual de la existencia y persistencia
de sagas familiares, cuestion que les confiere identidad y les conduce a reivindicar ese
privilegio. La direccion de la empresa, en cuarenta afios de democracia, no ha hecho
ningin esfuerzo por modificar esa cultura androcéntrica y, pese a la desigualdad
manifiesta de la distribucion por sexo de su plantilla, no ha implementado politicas
activas para reducir la discriminacion que mantienen la ocupacién como un ‘boy’s

®  Excepto para las divisiones de administracion, limpieza y custodia de los pasos a nivel.
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club’, reafirmando la logica de los mercados internos y blindando la categoria para
personas no vinculadas laboralmente a la organizacion.

Por su parte, ya hemos referido que las mecanicas de talleres se integran en
Espaia en un tejido empresarial de pequefias y medianas unidades. En este marco
no se desarrollan procesos de seleccion formalizados, por lo cual la eleccion
de candidatos se ve muy afectada por los criterios personales y subjetivos de los
encargados o los propietarios de talleres. De este modo, es mas importante la
experiencia que la cualificacion a la hora de acceder a un puesto de trabajo en el
subsector de talleres de reparacion y mantenimiento de vehiculos. Esta es una de las
principales caracteristicas del sistema de relaciones laborales ‘inferior’ mencionado,
en el que la formacion que los empresarios aprecian es principalmente la obtenida
por la practica profesional, y no tanto por la realizada en los cursos de formacion
en centros educativos. En este subsector prima el acceso a la ocupacion desde redes
informales y no desde procesos de seleccion formalizados. Ambas caracteristicas
afectan negativamente a las mujeres. Las mecanicas no son tenidas en cuenta en estos
circuitos de confianza a los que recurren las empresas (Marsden, 1999; Dainty ef al.,
2004; Byrne et al., 2005; Berik y Bilginson, 2006). De esta forma, es importante
senalar que las decisiones de los empleadores estan mediadas por su interiorizacion
de los estereotipos esencialistas de género (Todaro, ef al.; 2001; Maruani, 2002 y
1993). Los propietarios, gerentes y jefes de taller no confian en la profesionalidad de
las mecanicas y consideran que no son aptas para ocupar este empleo masculinizado
(Davies, 1996). Asi, el propietario y jefe de un taller entrevistado hace referencia en
la siguiente cita a la supuesta escasa calidad de una ITV!? localizada en las afueras
del municipio de Madrid en la que s6lo hay mujeres empleadas:

E9 (Propietario, gerente y jefe de un taller): “De hecho hay una ITV en la Avenida
de Andalucia (Madrid), y todas las mujeres que trabajan alli json mujeres! Es una
ITV que antes era la numero uno, es verdad que antes solo habia dos ITV, y desde que
pasaron a todo chicas ya no le iba, bajo muchisimo [...] Por las mujeres y porque
ha habido mas ITV. Ahora tenemos unas treinta ITV en Madrid. Pero yo creo que es
tambiéen por las mujeres. Y que sepas que es donde menos problemas ponen para
pasar la ITV. Alli son mas permisivos”.

E9 (Propietario, gerente y jefe de un taller): “Realmente si fueses a un taller y
supieses que la que repara el coche es una mujer te lo pensarias. Te lo pensarias.”

Dicho todo esto, la estrategia de superacion de las barreras para acceder a la
ocupacion que han desplegado las mecanicas que no trabajan en el subsector ha
sido invertir todo lo posible en la adquisicion de una buena formacion formal. Sin
embargo, los resultados han sido frustrantes. Por tanto, una de las estrategias que se
plantean algunas a medio plazo es el autoempleo, la creacion de un taller mecénico
propio. Sin embargo, estas mujeres no suelen contar con el capital suficiente para
llevar a cabo este suefio, y muchas estan en situacion de desempleo o desempefian
otras ocupaciones desde hace tiempo, de manera que estdn perdiendo en cierta
medida la cualificacion y la experiencia adquiridas en la materia.

10 TInspeccion Técnica de Vehiculos (ITV) que se realiza de acuerdo con la legislacion y a través de entidades

autorizadas por las Comunidades Auténomas.
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Estos dos estudios de caso corroboran que, a pesar de la existencia, en los
subsectores y ocupaciones estudiados, de dos sistemas de relaciones laborales
diferentes como son el “inferior” y el “elevado”, la segregacion horizontal por
género continda vigente tanto en empresas publicas como privadas de distintas ramas
productivas y tamafos en Espafia.

4.2. Integracion, permanencia y desercion

El acceso de las mujeres a empleos dominados por hombres no es el punto de
llegada, sino un estadio intermedio. Ser minoria, en un espacio de dominacion
masculina, implica experimentar procesos de extraiamiento, vacios, indiferencias,
cuestionamientos, burlas, insultos y, en el peor de los casos, situaciones de acoso.
Las barreras con las que se encuentran muchas mujeres por desempefiar un empleo
masculinizado, por parte de jefes y/o compaifieros de trabajo, son de distinta indole.
En este sentido, es de la mayor relevancia hacer hincapié en que los varones crean en
parte su propia identidad en oposicion al género femenino y, al igual que las mujeres,
en torno a la profesion que desempefian. Por consiguiente, en algunos casos perciben
que su identidad se tambalea y se muestran reacios, o incluso violentos, cuando las
trabajadoras acceden a espacios que consideran suyos (Akerlof 'y Kranton, 2000).

Las dificultades declaradas por las trabajadoras cuando se incorporaron a espacios
de trabajo dominados por hombres pueden agruparse en dos bloques: a) barreras
explicitas: inadecuacion de espacios a la corporalidad femenina, desajuste de la ropa
de trabajo y b) barreras implicitas: actitudes y practicas relacionales entre la minoria
y la mayoria. Existiria una tercera dimension relacionada con los conflictos de tiempo
entre las esferas personal-familiar y laboral, pero no se va a tratar en este articulo.

4.2.1. Barreras explicitas

Cuando las trabajadoras llegan a un centro de trabajo de dominaciéon masculina
descubren que no existen espacios diferenciados por sexo ni en aseos, ni en vestuarios.
Una circunstancia que declaran incomoda y desagradable y es muy frecuente y ha
sido advertida en otros estudios de caso sobre condiciones de trabajo de mujeres
maquinistas (Wojtczak, 2005: 332; Starustka, 2013: 48).

Asimismo, es muy comun que la ropa de trabajo reglamentaria esté confeccionada para adecuarse
a las caracteristicas anatomicas de los varones. Los monos de trabajo de una pieza son poco o nada
funcionales para las mujeres, maxime cuando tienen que dar respuesta a las necesidades fisiologicas de
evacuacion, pues desvestirse del ‘mono’ es incomodo e implica quedarse semi-desnudas. Asimismo,
los tallajes disponibles tanto en los uniformes como en calzado suelen ser excesivos, lo que obliga a las
agentes a adaptaciones improvisadas ante la holgura de la ropa suministrada para cuerpos mas delgados
y mas menudos—:

e-entrevista (Maquinistas mujer, 51 afios) “El mono de trabajo nos quedaba enorme,
poniamos un cinturon y debajo soliamos llevar una camiseta y un pantalon de deporte.
Después de arios trabajando comenzaron a traer trajes de dos piezas”.

Una experiencia advertida por las maquinistas britanicas. Por ejemplo, la
maquinista inglesa Anne Winter asocid la falta de respuesta empresarial con el
abierto escepticismo hacia las mujeres y la expectativa de abandono:
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“Being new, and as a woman in the industry, it took many years for me to feel 1
could request my rights and so I was rather a downtrodden member of the grade. The
general attitude was that, as a female, I would not be around long enough to warrant
the expense of toilets or regular uniform issue'” (Wojtczak, 2005: 320).

La inexistencia de espacios y ropa de trabajo especificos y adaptados a las
trabajadoras en los sectores productivos y ocupaciones masculinizadas es muy
significativa y simbdlica. El mensaje implicito es que no estan donde les corresponde,
que no encajan, que en dichos sectores y ocupaciones no hay lugar para ellas, que
estan fuera de lugar. Son barreras o mecanismos de disuasion o expulsion que,
sumados a tantos otros, incomodan a las mujeres y dificultan su permanencia en los
empleos analizados.

4.2.2. Barreras implicitas

Como la mayoria de nuestros comportamientos se centran en lo previsible, intentar
transgredir la norma social es recibido como minimo con una actitud de incredulidad.
El mero hecho que las mujeres pretendan ingresar en una ‘oficio de hombres’ se
percibe, por la mayoria de los varones, como todo un desproposito. Cuando algunas
mujeres se acercaron a las organizaciones ferroviarias para averiguar como podian
acceder al empleo, su demanda fue recibida como un disparate y, en no pocas
ocasiones, fue tergiversada la intencidon de su demanda. Cuando, en el verano de
1979, Anne Winter, primera maquinista inglesa, acudi6 a una delegacion de British
Railways para preguntar como podia llegar a ser maquinista, fue contestada con una
risa histérica (Wojtczak, 2005: 320). Por su parte, Sylvie Gueudeville, la primera
maquinista francesa en Alta Velocidad fue acusada de querer entrar en el servicio
de traccion con la intencion de encontrar un marido'?. Analogamente, las mujeres
mecanicas han soportado barreras explicitas cuando buscaban empleo y se les
excluye abiertamente debido a su género. Asi, a los varones les resulta mucho mas
facil encontrar un empleo como mecanico:

E3 (mecanica, 20 anos): “Vas a un taller a echar un curriculum y te dicen “no
necesitamos seioras de la limpieza, o secretarias...” Hay todo tipo de reacciones. El
otro dia fui a echar un curriculum, cuando te lo cogen mujeres suelen ser mas alegres
“anda, mira, una mujer mecanica”, pero el otro dia fui a echar uno a un taller que
estdan buscando mecanicos y al hombre le cambio la cara...”

A esta trabajadora le explicaron en la sastreria comercial que la empresa tenia dudas sobre cudnto tiempo iba
a permanecer en el puesto, por lo que habian convenido no realizar prendas adicionales para la renovacion del
vestuario en el momento de su contratacion y retrasar su confeccion, si se precisaba, al pedido anual que se
llevaria a cabo mas adelante.

12 Sylvie Gueudeville accedi6 a la conduccion tras varios afios en la empresa pues cuando, con 19 afios y un
bachiller en electromecanica, solicité su entrada como técnica de equipos en los talleres de Périgord (SNCF), le
contestaron que “no era adecuado contratar una mujer”. Ella, aprovechando los impulsos de cambio iniciados
por Simone Veil para feminizar los bastiones masculinos en los mercados de trabajo, amenaz6 con denunciar la
discriminacion y, obtuvo un puesto de taquillera en el servicio comercial, Les infos, Journal Interne de la SNCF,
27/04/2007, pag. 14.
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Las trabajadoras coinciden en sefialar que su llegada fue recibida con hostilidad.
La ayudante de maquinista, M* del Carmen, referia en una entrevista que, una vez,
un jefe de estacion que la vio a las cinco de la mafiana subida en la cabina, se acerco
y le dijo: —/Qué hace usted ahi?;Baje inmediatamente!y. Hasta que el maquinista
jefe le dijo: «No hombre, es la ayudantey (RENFE, 1983:14). Los testimonios
coinciden en admitir sentirse incesantemente observadas y tuvieron que demostrar
las competencias profesionales adquiridas en los mismos cursos que sus homodlogos
varones: “Un hombre, en principio, es aceptado y después se le juzga, una mujer al
comienzo es recibida con recelo y tiene que demostrar que vale” (RENFE, 1983: 12-
14). Las trabajadoras fueron sometidas a un proceso de evaluacion continua de sus
aptitudes que las obligaba a esforzarse mas que sus compafieros para visibilizar sus
habilidades (Kanter, 1977: 984).

e-entrevista_07 (Maquinista mujer, 53 afos) “Me he sentido observada, pero porque
somos muy pocas. Yo me he sentido muy presionada por el ‘examen continuo’al que
me he visto expuesta. Mi sentimiento era que tenia que dar el 120 por 100, para que
fuera aceptable. Con los aifios esa sensacion ha desaparecido”.

Ademas, los procesos de extrafiamiento, no se limitan sélo a los espacios de
trabajo sino que se perciben también en los usuarios del servicio, los viajeros (en
el caso de las maquinistas de tren) y los clientes (en el caso de las mecéanicas de
talleres):

La confusion creada al ver mujeres en las vias fue contestada, no sélo por los
trabajadores ferroviarios, sino también por los usuarios del tren':

e-entrevista_05 (Mujer maquinista, 52 afios) “i{No me lo puedo creer que una mujer
lleve el tren!”.

e-entrevista_02 (Mujer maquinista, 53 afios) “Cuando yo trabajaba en las maquinas
(1982-1988) a algunos usuarios no les gustaba que las mujeres condujeran trenes,
especialmente de viajeros”.

Y también es significativa la preocupacion de los empleadores y gerentes de los
talleres mecanicos con relacion a la posible reaccion de la clientela en el hipotético
caso de contratar a mecanicas y esto perjudique el negocio. Hay que destacar aqui las
dificultades con las que se encuentran las mujeres que han accedido a la ocupacion
para que los clientes (en especial los varones) acepten sus competencias y confien
en su profesionalidad:

E1: Gerenta, jefa de taller y mecanica, 62 afios: Era a la hora de yo ponerme a
trabajar, de meter mano a un coche, pues claro, no podia estar el cliente encima, pues

" Stéphanie Larcier, maquinista de la SNCF desde el afio 2002 afirmaba para en la revista L ’Express: “Lorsque
les clients découvrent qu’une femme occupe la place du conducteur, ils sont souvent trés surpris. Actuellement,
le groupe compte 1 % de conductrices de train mais mon expérience prouve que les femmes peuvent accéder
sans probleme a ce genre de poste. D ailleurs, 'entreprise y est trés favorable et je confirme: il y a vraiment des
places pour les femmes dans ce métier”. L’Express, 04/11/2011: «En ligne avec Stéphanie, conductrice de train
a la SNCFp, disponible en linea: http://www.lexpress.fr/emploi/en-ligne-avec-stephanie-conductrice-de-train-a-
la-sncf 104763 1.html#mazHZPzwivPTBPMk.99, fecha de acceso junio de 2014.
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claro “;como va a arreglar el coche una mujer?” Y para demostrar que yo podia
hacer eso me ha costado mucho. A que el duerio del coche admitiese que yo podia
hacérselo como podia hacérselo un hombre, pues me ha costado, me ha costado, no

ha sido facil, no ha sido facil. Al final lo he conseguido, claro, lo consegui, pero no
fue nada facil.

Entrevistadora: Al principio se escondia que tu arreglabas el coche para que el
cliente no lo supiese?

St, si. De hecho me quedaba yo, cerraba el taller y yo me quedaba haciendo chapuzas
hasta las doce, la una de la noche [...]. Me decian “;Pero lo vas a arreglar tu?” “Si”
“Es que, es que no sé, tal...” Y entonces salia mi padre alli al lado mio y decia “Tu
no te preocupes que yo estaré encima ;jvale?” [...] “Tu no te preocupes que yo voy a
estar encima, ti no te preocupes que no va a haber ningun problema y tal”. Y asi la
gente lo fue aceptando”.

Por otra parte, la discriminacién y el acoso han sido barreras que persisten ain
entre las mecanicas y que se han atenuado o desaparecido para las maquinistas,
especialmente para las que permanecen en el empleo después de tres décadas.
Las actitudes de hostigamiento se refieren a situaciones en las que compaiieros
y/o jefes les han aislado socialmente, tanto en el propio centro de trabajo, como
de los encuentros o eventos informales que se organizan fuera de este; no les
han comunicado informacion importante para desempefiar su trabajo; no les han
prestado ayuda o apoyo; les han negado la ropa y las herramientas necesarias para
desempeiiar su trabajo; les han realizado peticiones contradictorias; les ha reprendido
continuamente sin felicitarles por su logros; les ha tratado de manera diferenciada a
sus compaifieros varones; les han degradado y minado la autoestima hasta provocar
problemas de salud laboral importantes; les han convertido en objeto de burlas,
chistes y comentarios, en ocasiones con contenido sexual; o les han impedido o
dificultado su mantenimiento del empleo o promocion.

E3: Mecanica, 20 aiios: Yo llegué el lunes (el primer dia de trabajo), a mi no se me
dio mono de trabajo, no se me daba guantes, no me enseiiaron donde habia nada del
taller. [...] Yo no conocia a compaiieros, ni lo que habia en mi caja de herramientas,
yo no sabia nada”.

Estas situaciones les perjudican de manera significativa en muchos sentidos,
tanto a nivel psicoldgico, como social y laboral. En lo que se refiere al terreno
laboral, incide negativamente, entre otras cuestiones, en la posibilidad de mantener
la ocupacion o promocionar (Kanter, 1977; Dainty et al., 2004).

El abandono de la ocupacion es mas comun en las mecanicas, puesto que las altas
retribuciones salariales de las mujeres maquinistas son un incentivo para resistir las
actitudes hostiles de sus compaifieros de trabajo, tal y como defiende England (2010:
154).
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5. Discusion

Las estadisticas laborales confirman que la segregacion ocupacional persiste y, con
ella mecanismos que provocan y mantienen la desigualdad. El estudio comparado
de dos ocupaciones, adscritas a entidades con modelos de organizacion y tamafio
diferentes, permite concluir que las barreras a la igualdad de oportunidades en el
empleo se mantienen, perviviendo un orden cultural androcéntrico, que refleja y
reproduce patrones de homofilia (Jackson, Roger y Zenou, 2015).

Las barreras identificadas en las dos ocupaciones analizadas tienen elementos
en comun, de caracter cultural-relacional, como la escasa confianza de jefes,
compafieros, usuarios y clientes en sus competencias profesionales que, a menudo,
desatan actitudes de hostilidad de la mayoria de varones a la minoria de mujeres.
No obstante, también se advierten algunas diferencias. Las empresas ferroviarias
mantienen un sistema de relaciones laborales de tipo ‘elevado’ que garantiza una
seleccion formalizada y unas condiciones de trabajo protegidas que han permitido a
las maquinistas resolver los conflictos de conciliacion de la vida laboral y familiar,
pero que no ha impedido mantener el sector como un coto masculino a través de
mecanismos indirectos como los concursos de promocion interna para acceder a la
conduccioén y la falta de publicidad de las vacantes de empleo. En cambio, en los
talleres de reparacion de vehiculos se aprecia un sistema de relaciones laborales de
tipo ‘bajo’ que dificulta a las aspirantes a tener una oportunidad de empleo, aunque
puedan avalar su capacitacion con credenciales formativas.

La persistencia de una socializacion sexuada es la base cultural que permite
reproducir patrones de endogamia y homofilia en las relaciones laborales. Estos
fenomenos se intensifican en el caso de las ocupaciones fuertemente masculinizadas,
como los dos casos que aqui se analizan —mecénicas y maquinistas—, reduciendo
significativamente las posibilidades de acceso a este tipo de empleos. Las mujeres
apenas estan, pero tampoco se las espera en empleos construidos como masculinos,
reproduciéndose con sutiliza un escenario de monopolio de empleo para la mayoria
establecida. La segregacion ocupacional deberia captar la atencion de las politicas
publicas de empleo por ser una situacion que lejos de corregirse se perpetiia en el
tiempo, ya que los individuos toman sus decisiones de formacion teniendo en cuenta
las oportunidades profesionales que generan una mayor expectativa de integracion
laboral.

Llegados a este punto, es importante sefialar que, tal y como afirmaba Margareta
Kreimer (2004: 223), cualquier politica de igualdad de oportunidades en el empleo
debe ser combinada con una politica para reducir la segregacion sexual. Una practica
que no se realiza por parte de las empresas, ni se persigue por la autoridad laboral
(Cuanto tiempo mas debemos esperar para romper con los privilegios masculinos?
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Anexo: Caracteristicas socio-laborales de las y los informantes

Tabla A.1. Entrevistas en profundidad a mecéanicas de vehiculos de automocion.

Entrevistas Realizadas Edad Categoria mas alta Situacion Laboral
alcanzada Actual
E1: Mecanica, jefa de 62 anos Jefa de taller y Gerente | Jubilada
taller y gerente
E2: Jefa de taller 37 afios Jefa de taller Contrato indefinido
E3: Mujer mecanica 20 afios Ayudante de mecénico | Desempleada
E4: Mujer mecanica 21 afios No ha conseguido Empleada como
ningin empleo como camarera. Contrato
mecanica temporal
ES: Mujer mecanica 20 afos Ayudante de mecanico | Desempleada
sin contrato (en negro)
E6: Mujer chapista y
pintora
40 anos Oficial de 1* Contrato indefinido
E7: Dos mecanicos 32 afios Oficial de 3* Contrato indefinido
varones
22 anos Aprendiz Contrato temporal
E8: Varon mecanico 28 afios Oficial de 1* Contrato indefinido
E9: Propietario, gerente
y jefe de de taller
47 aios Jefe de taller y Gerente | Jefe de Taller y
Gerente
E10: Propietario, gerente
y jefe de taller
50 afios Jefe de taller y Gerente | Jefe de Tallery
Gerente
E11: Cooperativista y
gerente de taller
50 aflos Gerente Gerente
E12: Mujer comercial
de productos de venta en
talleres 40 afios Comercial Contrato indefinido

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla A.2. Entrevistas en profundidad con varones y mujeres maquinistas de tren.

Num. Sexo | Edad Situacion Categoria actual Fecha
entrevista Laboral
Actual
EMO1 w 57 Activa Manager Sep. 19, 2013
EMO02 W 57 Activa Magquinista Oct. 01,2013
EMO03 \W 24 Inactiva Magquinista practicas Oct. 31,2013
EMO04 W 42 Activa Magquinista Nov. 25, 2013
EHO1 M 48 Inactivo SEMAF! Sep. 29,2013
EHO02 M 46 Inactivo SEMAF Mar. 19, 2014
EHO3 M 57 Inactivo SEMAF Mar. 31, 2014
EHO04 M 71 Inactivo Jubilado Apr. 29,2014
EHO5 M 47 Inactivo CCOO Apr. 29,2014

"' SEMAF Sindicato Espafiol de Maquinistas y Ayudantes ferroviarios.
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Tabla A.3. e-entrevistas basadas en un guion estructurado.
Num. Sexo | Edad | Situacion Categoria actual Fecha
entrevista Laboral
Actual
AUMO1 \\% 55 Activa Administrativo Nov. 8, 2013
AUMO2 \\% 53 Activa Comercial ferrocarriles Nov. 8, 2013
AUMO3 W 51 Activa Magquinista Novw. 11, 2013
AUMO04 W 56 Activa Magquinista Nov. 13,2013
AUMOS5 W 52 Activa Magquinista Nov. 18,2013
AUMO6 Y 52 Activa Magquinista Nov. 18, 2013
AUMO7 % 53 Activa Magquinista Dec. 13,2013
AUMOS8 w 52 Activa Magquinista Dec. 13,2013
AUMO09 \\% 55 Activa Gerente estaciones Jan. 15,2014
AUMI10 W 50 Activa Magquinista Jan. 28,2014
AUM11 W 54 Activa Magquinista Jan. 29, 2014
AUMI12 \W% 59 Activa Magquinista Feb. 18,2014
AUHI13 M 48 Activo Magquinista Mar. 17,2014
AUHI14 M 52 Activo Magquinista Mar. 31, 2014
AUHIS5 M 58 Activo Maquinista Apr. 2,2014
AUHI16 M 53 Activo Maquinista Apr.3, 2014
AUM17 W 34 Activa Magquinista Apr.8, 2014
AUMI1S W 57 Activa Magquinista Apr. 26,2014
AUMI19 W 38 Activa Magquinista May 7, 2014
AUH20 M 53 Activo Magquinista May 7, 2014
AUM21 W 54 Activa Maquinista May 24, 2014






