ABRIR 5.- LASCARACTERISTICAS...



- 223 -

a) Individuos cuya antigiiedad en el puesto es inferior a un aho.

b) Individuos cuya antigiiedad se encuentra dentro del imtervalo de-
firido por una antigliedad mayor a un afio y mer. © a siete.

c) Individuos cuya antigliedad supera los siete anos.

El primer conjunto de individuos, aguellos cuya antigliedad no supera
el afo, es el colectivo de mds reciente ingreso, y permite el estudio de
las condiciones asociadas a la entrada en el sector. El seguimiento de su
evolucidén permitird evaluar en que medida y sentido los rasgos exigidos a
los candidatos se han visto modificados.

las razones que orientan la definicién de los dos restantes colec-
tivos estan asociadas a dos momentos temporales de gran importancia den-
tro del andlisis del mercado de trabajo espafiol. Por una parte, la re-
forma introducida en el Estatuto de los Trabajadores en el afic 1.984,
aunque su efectividad se retrasa hasta practicamente 1.985, y, por otra,
el cambio de tendencia observada en el empleo a partir de este altimo
ano.

Desde esta perspectiva, el colectivo de empleados cuya antigiiedad es
superior a siete afos es ajeno a ambos hechos, en la medida en que, en el
afio 1.991, extremo de la comparacién, todos los individuos incluidos en
este grupo se definen por haberse incorporado con anterioridad a 1.984
{con mayor claridad, el argumento conduce a idéntica conclusifén si se
situa el andlisis sobre el afic 1.987, el otro extremo de la comparacidn).
Por tanto, este subgrupo de la poblacidn puede servir de valida aproxi-
macion a lo que se podria considerar como el "empleo anterior", en la
medida en gque no participa de los cambios mencionados.

Contrariamente, el segmento de antiguedad intermedia, esto es, aquel
colectivo de trabajadores caracterizados por poseer una antigiiedad en el
puesto de trabaje superior a un aho e inferior a siete, se define por su
intensa relacidn con los cambic sefialados. De esta forma, si se vuelve a
situar el analisis sobre los datos correspondientes al anfo 1.991, todos
los individuos del subgrupo se incorporaron tras la introduccion en el
ordenamiento laboral de las nuevas modalidades de contratacitn {1.984).
Solo una reducida proporcidn de los mismos lo harian con anterioridad a
1.985 (Gnicamente aguellos ingresos producidos en 1.984, es decir, los
individuos con siete anos de antigiedad en el puesto). Por tanto, su
historia laboral debe wvenir influida por los hechos acaecidos en ambas
fechas. A pesar de gue la claridad de esta definicién es menor si nos

situamos en el afio 1.987, el colectivo debe seguir mostrando la anterior
caracterizacion.

5.1.- Las caracteristicas del emplec v de los mercados de trabajo del
sector.

bDe acuerdo al esguema apuntado, a continuacidn se exponen los re-

sultados alcanzados respecto a cada uno de los elamentos estructuraies
destacados.



5.1.1.- Caracterizacién inicial de la poblacidn empleada.

El primero de los objetivcs se interesa por los parametros que, de
una forma genérica, definen las caracteristicas de la poblacion, sobre la

base de

a)
b)
c)
d)

las siguientes dimensiones:

Poblacidn.

Edad.

Nivel de estudios terminados.
Situacidn profesional.

Excepto para la situacidén profesional, dado que, en el ano 1.991, el
99,6 por cientc de la poblacion empleada manifestaba encontrarse en si-
tuacién de asalariado, se construyen una serie de indicadores para apro-
ximar los aspectos sehalados. Estos se definen de la siguiente manera:

a) Indicadores de poblacidn

- Pobl: Expresa la poblacidn empleada.

b} Indicadores de sexo

-Nvarones: Cuenta la poblacidén de sexo masculino.
~Mujeres: Indica la poblacién de sexo femenino.

a) Indicadores de edad

- Medad: Calcula la media de edad correspondiente al colectivo
sobre el que se aplica.

- Edad20: Expresa el porcentaje de la poblacion cuya edad es
inferior a 20 afios.

- Edad25: Se corresponde con el porcentaje de la poblacidn de
edad inferior a 25 afos.

- Edad28: Idénticamente, porcentaje de la poblacion cuya edad
es menor a 28 anos.

- Edad40: Porcentaje de la poblacion definida por poseer mas de
40 anos de edad.

d) Indicadores de nivel de estudios (anexo numerc 2)

- Mestud: Media de nivel de estudios terminados correspondiente
a la poblacidn sobre la que se aplica. Dado gue este indicador
se expresa en témminos de nimerc de anos, la variable origi-
nalmente aportada por la EPA ha sido transformada, de forma que
se hace corresponder cada unc de los niveles educativos consi-
derados con el numero de anos académicos que habitualmente son
necesarios invertir para su consecucidn.

- Secest: Porcentaje de la poblacidon de referencia que se de-
fine por haber invertido mas de 8 anos en su educacidén, lo que
garantiza que estan en posesion de, al menos, el nivel de es-
tudios secundarios.

- Uniest: Porcentaje de la poblacidon caracterizada por haber
realizado estudios durante més de 12 anos. Se trata, por tanto,
del porcentaje de individuos que han cursado algin tipo de es-
tudic universitario (diplomado, carreras de grado medio o li-
cenciaturas).
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INDICADORES DE PO ACION, SEXO, FDHAD ¥ FSTUDIOS TERMINADOS
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% SOBRE : VARATS. |
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Elaboracion propia sobre datoes

IV Tr. 87 de la Encuesta de Poblacion

CUADRO 48

Acliva
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ANG 1991

INTHC ADORES DE PORBEACION, 3FNO, FIDDADY Y FSTUNIOS -

TERMINATHOS

% SODRE

% SOBRE

% SOBRE

VAR.ARS.

VAR.ABS.

| VAR.ABS.

TTOTDIV POBL |, T. POBL.  NVARONES | T. POBL. , MUJERES ., T. PODL. MEDAD T.POBL. MESTUD |T.POBL. [ ELAD20  T.PODL.
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% SOBRE
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Elaboracion propia sobre datos [V Tr. 91 de la Encuesta de Foblacion

CUADRO 49
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CUADRC 50
1
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-~ Supest: Porcentaje de la poblacidn con mds de 15 afos de es-
tudics. Se caracterizan por poseer estudios universitarios su-
periores.

Los resultados obtenidos para cada uno de estos indicadores vienen
recogidos en loa cuadros nimeros 48 a 50.

A) Poblacidn.

Durante el periodo considerado, se observa un crecimiento de la po-
blacioén ocupada en el sector de un 3,71 por ciento.

Este escaso incremento, en un pericdo caracterizado todavia por la
fuerte expansién registrada en los niveles de empleo, tanto para el con-
junto de la economia (10,9 por ciento) como para la mayoria de las dife-
rentes ramas productivas (5,2 por ciento en la Industria, 37,6 por ciento
en la Construccidn, 18,9 por ciento en la rama de Servicios e incluso, v
mas significativo, 37,1 por ciento para el subsector de Instituciones
Financieras, Seguros, Servicios a empresas y Alguileres) (1), no puede,
inicialmente, sino llamar poderosamente la atencion. Esta ligera expan-
sidn vendria rebajada si se recurre a la utilizacidn de la informacion
ofrecida a este respecto por el propio Consejo Superior Bancario. Sobre
la base de la mencionada fuente, las plantillas ligadas a las ampresas
bancarias habriarn crecido unicamente a una tasa del 1,34 por ciento (2).

Un analisis de la estructura del emplec scbre la base de la anti-
giedad en el puesto, para el ano 1.991 y de acuerdo al esguema propues-
to, demuestra una participacion mayoritaria de los empleados con mas de
siete anos de antigledad (78,9 por ciento) en tanto gue el colectivo de
mas reciente ingreso (5,9 por ciento) y aquel gque posee una antigiiedad
intermedia (15,2 por ciento) muestran, cuantitativamente, una menor pre-
sencia. El sector se caracteriza, por tanto, por integrar puestos de
trabajo estables, vertebrados a través de vinculos laborales definidos
por su larga duracidn.

B través del andlisis de su evolucidn, es posible descomponer el
crecimiento registrado por el emplec bancario en dos componentes. Prime-
ramente, el 'nuevo enplec’, compuesto por los colectivos de nuevo ingreso
vy de antigliedad intermedia, experimenta tasas de crecimiento positivas,
especialmente importantes en relacidn con el primero de los colectivos
(70,7 por ciento). En segundo lugar, y contrariamente, el 'ampleo ante-
rior' demuestra encontrarse dentro de una tendencia conducente hacia su
dismimnucién (-1,% por ciento) de forma que, teniendo en cuenta la im-

1 Banco de Espafia. Boletin Estadistico. Abril-Mayo 1.992.

Sobre datos de la Epa. Tasas de crecimiento calculadas sobre datos
medios anuales.

2 Consejo Superior Bancarieo. Anuario estadistico de la BRanca
Privada. 1.991. 1.992
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portante ponderacion de este colectivo dentro del amplec total, se ex-
plica la mas que moderada tasa mostrada por las plantillas en su conjun-
to.

Por tanto, la evolucién de la poblacidn ocupada se define por mos-
trar las siquientes tendencias:

a) Moderado crecimiento global.

b) Importante crecimiento asociado al 'nuevo emplec’.

¢) Especial importancia del crecimiento asociado al colectivo de mas
reciente incorporacion, lo que de muestra la existencia de fuertes
entradas al sector.

d) Proceso de disminucidn de los colectivos encuadrados dentro del
'empleo anterior' que exhiben tasas negativas de crecimiento.

Como conclusidén se puede afimmar la existencia de un proceso de
sustitucion de 'empleo anterior' por 'nuevo empleo', como muestra la
evolucioén comparada de sus respectivas tasas de participacién sobre el
emplec total (+-4,5 puntos porcentuales en favor del "muevo empleo').

B) Sexo

En el cuartc trimestre del ano 1.991, el 82,2 por ciento de la po-
blacion empleada pertenecia al sexo masculino, en tanto que el 17,7 por
ciento lc era al femenino. Por tanto, el sexeo masculino era especialmente
predominante (67,5 y 32,5 por cien, respectivamernte, para el conjunto de
i1a economia).

los datos correspondientes al IV trimestre de 1.991, por tramos de
antigiedad, matizan la afirmmacidn anterior. De esta forma, aungue en to-
dos los intervalos de antigiiedad el empleo masculino se muestra mayori-
tario, el desfase entre ambas categorias del atributo que se analiza es
may diferente seqin en cual de ellos se ubica la comparacidn.

De esta forma, frente a un desfase de 64,6 puntos para el conjunto
de la poblacién, este dnicamente es de 1,4 en el subconjunto de las nue-
vas incorporacicnes, frente a 20,4 en el colectivo de antigiedad inter-
media y de 77,8 entre los empleados mas antiguos. Por tanto, la distri-
bucidn del empleoc en relacidn a su sexo estd claramente ligada a su an-
tigliedad en el puesto.

La estructura descrita adelanta bastante de las conclusiones que se
obtendran en relacién a la evolucidn de las participaciones de ambos se-
x0s, Efectivamente, si se compara los anos 1.987 y 1.9%91, se observa un
ligero incremento del empleo masculino (0,73 por ciento) en tanto que las
mujeres incrementan su presencia en un 20,2 por ciento. Este opuesto
comportamients encuentra su base scobre todo en la entrada (donde las mu-
jeres crecen un 87 por ciento) v, enh menor medida en el framo intermedio
(76 por ciento), tramos en los que la importancia masculina disminuye
(6.6 v -12,5 puntos respectivamente). Dentro del 'empleo anterior', su
disminucion se relaciona mAs intensamente con las mujeres (-10,8 por
ciento) que con los hombres (1,1 por ciento).
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De los datos manejados se concluye, por tanto, ¢ue el empleo en el
sector de la Banca Privada:

a) El emplec en el sector es, predominantemente, masculino.

b} Sin ewbargo, el empleo ligado al sexc femeninc muestra un impor-
tante incremento relativo.

c) Esta creciente presencia se basa en una mayor participacion en la
entrada y, en general, en el 'nuevo emplec’.

C) Bdad

Ia edad media de las plantillas, con datos correspondientes al
cuarto trimestre de 1.991, era de 40,9 afios. Por tramos de antigiiedad, la
entrada se produce a los 27,2 afios por témino medio, lo gue en principio
parece elevado. El colectivo de antigiiedad intermedia presenta una media
de edad de 30,8 anos en tanto gue los trabsjadores integrados dentro del
‘emplec anterior® se caracterizan por poseer una edad, igualmente en
términos medios, de 43,9 ahos.

Un analisis de su evolucidn denmuestra una reduccién de la edad media
asociada tanto al conjunto del empleo como a los tramos integrantes del
'nuevo empleo', especialmente intensa en el colectivo de mas reciente
entrada (-4,9 por ciento). El colectivo de mayor antigiedad, sin embargo,
incrementa su media de edad.

De este andlisis, asi como del resto de indicadores definidos sobre
la edad, se desprenden una serie de observacicnes finales:

a} Existe una clara relacidén entre edad y antigiiedad.

b) En témminos de media, se detecta una moderada reduccidn de la
edad.

c) Para el colectivo de mas reciente ingreso, desaparecen los indi-
viduos de menos de 20 ancs, en tanto que aguellos menores de 25 anos
retroceden de manera importante, situandose la mayoria de ellos, sin
embargo, por debajo de los 28 afios. Se reafirma, por tanto, una alta
edad de entrada al sector, aungue la misma experimenta una reduccidn
en términos medios.

D) Nivel de estudios terminados

Esta variable, aproximada por los diferentes indicadores definidos,
es la que, sin duda, experimenta un cambic mas relevante.

En el anoc 1.991, las plantillas bancarias presentaban una media de
estudios, expresada en ahos, de 10,5. En comparacién con los datos co-
rrespondientes al cuarte trimestre de 1.987, la consecucion de este nivel
supone un aumento de 0,5 afios de escolarizacidn, lo gue en términos re-
latives, implica una tasa de crecimiento del 5,3 por ciento. Teniendo en
cuenta el relativamente corto espacic de tiempo considerade y la lenta
variacion que caracteriza a esta variable, estas variaciones son reflejo
de un importante cambio en las cualificaciones formales.

Si se desagrega el analisis por tramos de antiqgliedad, se observa la
existencia una relacidon de signo negativo entre la antigiedad en el
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puesto y tanto el nive] medio de estudios como la magnitud de su tasa de
variacion asociada. De esta forma, el 'nuevo emplec' posee unas mayores
credenciales edudativas que el 'empleo anterior' y, dentro del primero,
las incorporaciones exhiben mayores niveles gue el colective de antiglie-
dad intermedia.

El resto de los indicadores definidos en relacidén al nivel de es-
tudios terminados apoyan las observacicnes realizadas. Tedos ellos re-
gistran incrementos importantes alineédndose, asi como los niveles, en
relacién a la diferente antigiiedad de los colectivos, excepto para el
correspondiente al 'empleo anterior', en el que disminuye la presencia de
ambos tipos de estudios universitarios.

Como resultado de la totalidad del andlisis inicial desarrollado se
cbtienen, como conclusiones globales, las siguientes:

a) Las plantillas de las entidades bancarias se caracterizan por un
predominio del emplec masculino y, en terminos medios, por poseer
una edad media de 40,9 afios y haber invertido 10,5 afios en cualifi-
caciones educativas.

b) El empleo en el sector, en el periodo considerado crecidé un 3,71
por ciento. La moderacidn de esta tasa de crecimiento oculta, sin
embargo, la existencia de dos tendencias opuestas. Por una parte, el
'mieve empleo’ crece a un ritmeo intensg, de la mano de unas muy im-
portantes entradas (tasa de crecimiento del 7(,74 por ciento). De
otra, se verifica un proceso de reduccidén asociade al colectivo de
'emplec anterior’'. Esta descomposicidn conduce a la existencia de un
procesc de renovacidn de plantillas, instrumentadc a través de la
sustitucién de 'empleo anterior’ por 'nuevo ampieo’.

c) Este proceso de renovacidn y sustitucidn estd modificando pro-
fundamente el estado de los pardmetros en tornc a los cuales, ini-
cialmente, se caracteriza al amplec, en la medida en gue se mate-
rializa a través de unas entradas que implican:

- Una mayor presencia del empleo femenino.
- Unos colectivos con mas elevados niveles de estudios.
- Individuos de menor edad en términos medios.

d} lLa estructura de antigiedad de las plantillas indican que los
procesos de trabajo de las entidades bancarias se organizan, en gran
medida, en torno a puestos de trabajo estables, conclusion que se
apoya en el hecho de gue casi un 80 por ciento de los trabajadores
poseen una antigiedad superior a los siete anos.

e) La entrada al sector se asocia, por término medio, con individuos
de algo mas de 27 anhos. Esta conclusidn, aungue debera ser analizada
con un mayor detalle, debe teper importantes implicaciones sobre el
perfil de los ingresos.

Como conclusion fundamental se debe afirmar que se estd produciendo
un importante proceso de renovacidn del empleo, a través de entradas ma-
sivas (e se han traducide en un rejuvenecimiento y en una elevacion del
nivel de estudios de la poblacidn ocupada), especialmente intensas en el
erpleoc femenino, y de importantes salidas, concentradas estas en 10s
tramos de trabajadores de mayor antigliedad, aungue esta parte del proceso
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se extiende a un anplio abanico de niveles, como es posible observar me-
diante un analisis longitudinal de la antigliedad en el puesto (cuadro
namerc 51).

El proceso de renovacion concluido se relaciona con tres factores
fundamentales:

a) La evolucidn general sequida por el ampleo durante la década de
los afos setenta hasta principios de los noventa (3).

b) El cambio detectado en los perfiles de empleo deseados por las
ampresas (4).

c) El ajuste emprendido scobre las caracteristicas del empleo banca-
rio.

De acuerdo con el primeroc de los factores, el comportamiento del
empleo durante el periodoc 1.975-1.990 se descompone en dos fases clara-
mente diferenciadas y de signo opuestc. A partir de 1.975 se produce una
importantisima destruccion de empleo, invirtiéndose la tendencia en
1.985, ano gue marca el inicio de una fase de expansidén econdmica que,
prolongandose hasta 1.990, permite la recuperacién de los niveles de
ocupacidn existentes en 1.977. Ambos movimientos se traducen en la reno-
vacidn, mediante procesos de expulsion y entrada, de una parte importante
de la ocupacidn.

El segundo de los elementos explicativos senalados tambien tiene una
definicion generalizada de su ambito de observacidn, trascendiendo al
sector de la Banca Privada, y se relacionaria con la emergencia de un
nuevo modelo de gestion de la manc de obra en las empresas espanolas, del
cual los nuevos perfiles de emplec deseados no constituyen sino uno de
sus principales elementos.

Apoyandose esta transformacién sobre determinados cambios estructu-
rales verificados en la economia espaficla (creciente apertura exterior e
incremento del grado de competencia enfrentado, evolucion del mercado de
trabajo, tanto desde el punto de vista del volumen y estructura del em-
pleo come de la flexibilizacion de su funciocnamiente, incremento del ni-
vel educativo asociado a la oferta de trabajo) su adopcién implica 1a
necesidad de implementar politicas de Recursos Humanos orientadas hacia
el ajuste de las cualificaciones de las plantillas.

Por ultimo, y como concrecién de la anterior afirmacion a la Banca
Privada, el sector se enfrenta a la renovacion de unas plantillas sobre-
dimensionadas, envejecidas y rigida y escasamente cualificadas, mediante
la utilizacidén de las posibilidades abiertas tanto por el recurso a la
contratacion de una oferta de trabajo gue posee unas credenciales educa-
tivas mas elevadas como por el uso de las modalidades de contratacidn

3 Fernandez, F., Garrido, L. y Toharia, L. Op. cit. 1.991

4 Homs, O., FKruse, W., Ordovas, R. y Pries, R. "Cambios de
cualificacidn en las ampresas espafiolas". Fundacién IESA. 1.987.
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gl‘}\’(')'l_,l._F(._‘.l()N DE T A PORLACION l-:.f\'(Pl,li_.A[f‘i.f\. ANALISIS POR COHORTES DE ANTIGUEDAT

ANG 1.987

ANO 1.991

VARIACTION 1.987-91

ANTIG. FREC. % S/TOTAL L ANTIG. FREC. % S/TOTALE % VAR.REL. VAR, ABS,

i i i i

i - 1 ANO 19 3.9 0-1 ANOS A L8160 134,69 ¢ 14.63
-3 ANOS Y7 5551 5-7 ANDS 50 147 ~ 35,06 ~2,08
4-5 ANOS a4 3,171 B0 ANOS 33 2,29 ~25.00 | —0,88

i 67 ANOS 60 4,321 10-11 ANOS 7 1,92 18.33 | 0.60
B-9 ANOS 98 | 7.06 § i2-13 ANOS 74 5.13 ~24.49 | =1,93
10-15 ANOS 481 . 34,60 § 14-19 ANOS 388 26,89 ~19.33 —7,77
16-20 ANOS 227 16,35 | 20-24 ANOS 227 15,73 0,00 ~0.,62
21-25 ANOS 140 | 10,09 | 25-29 ANGS 157 10,88 12,14 | 0,79
26-30 ANOS 70 | 5,04 | 30-34 AROS 9 | 6.3t 30.00 1,26
31-40 ANOS 134 | 9.6%§ 35-44 ANOS 83 5.75 -38,06 ~3.90
40 + ANGS ai 0,58 1 44 + ANOS 7 0,49 -1250 —0,09

TOTAL 1.388 | 100,00 1443 100,00 3,96 D, 00

Elaboracion propia sobre datos IVs Tr. 1.987 vy 1.991 de la Encuesta de Poblacién Activa

CUABRO 51
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tamporal introducidas a finales de 1.984 en el ordenamiento laboral es-
pariol.

En este sentido hay que destacar la existencia de un factor secto-
rial adicional, que refuerza las necesidades de ajuste y amplia las im-
plicaciones del proceso de renovacidn concluido.

Comc ya ha sido senalado, la anterior configuracidn del sector se
definia, de la mano de la requlacidn administrativa impuesta, por exhibir
una fuerte limitacion de las posibilidades de competencia. En este sen-
tido, la liberalizacidn de la apertura de oficinas bancarias, ocurrida en
1.977, supuso el inicio de un proceso de competencia entre entidades ba-
sado en este aspecto, cuyo desarrcllo implicd, entre otras consecuencias,
unt importante crecimiento del tamano de la red asociada y una notable
expansion del emplec bancario, a través de contrataciones de una mano de
obra definida, de manera genérica, antes por su urgencia que por su ido-
neidad cualificativa, constituyéndose este hecho en un elemento adicional
v diferente & la necesidad de cambio de cualificaciones percibidc por las
ampresas bancarias.

5.1.2.- Cualificaciones y procesos de formacidn.

Debido a su relevancia, se desea analizar con especial atencién las
cualificaciones laborales presentes en el sector y st proceso de modifi-
cacién. Dada la dificultad de observar este aspecto de forma directa a
través de la informacidn aportada por la EPA, seran aproximadas mediante
el estudio de una serie de pardmetros. Desde esta Optica, se inicia un
analisis del nivel de estudios terminados, de los cursos de formacion
recibidos y de las categorias de ocupaciones existentes.

A) El nivel de estudios teminados.

La informacidn suministrada por los resultados de la explotacidn, se
encuentra recogida en los cuadros 52 a 55.

Primeramente se cbserva que, al igual que en el cuarto trimestre de
1.887, en idéntico pericdo de 1.991 la categoria modal del atributo era
la de Bachiller Superior, nivel en el que se situaban el 38 por ciento de
la poblaciédn.

Tras esta categoria, y por orden de importancia, se sitdan los ni-
veles de Bachiller-Final EGB (21 por ciento) y Primario-Inicial EGB (15
por cientc). El 11 por ciento de las plantillas manifiestan poseer es-
tudios superiores. Los niveles universitarios medios se relacionan con el
8 v el 3 por ciento respectivamente. El total se completa con un cuatro
por ciento que exhibe "Formacidon profesional" (primer y segundo grado) y
un residuo del 1 por ciento con "Bajo nivel de estudiocs'.

Por tantc, el emplec bancaric, a pesar de mostrar una presencia im-
portante de credenciales universitarias {la agregacién de los tres nive-
les definidos alcanza el nivel del 22 por cien) concentra en mayor medida
sus titulaciones sobre los niveles de Bachiller Superior y ensefianza
obligatoria (36 por cien comc suma de las categorias de Primario-Inicial



LAS CUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA. ESTUDIOS TERMINADOSS

VARIABLE 1.987 1.99] VARIACION 1.987-91
i
EoTUD. 1 FREC. W S/ TOTAL | FREC. % S/TOTAL)  FREC ¥ S/TOTAL
Analtlabetos s 0,.29 0 0 —100.00 1o.29
Sin esiudios [ £ 115 19 1 18,75 0,17
Primarios—Inicial EGB 244 17,52 211 19 —-13.024 —2,91
Bachiller—Final EGB ELU 259,70 300 21 16,20 ~4,94
Bachiller Superior 479 | 34,39 544 R 13,57 1 .26
FP ler 5 1.08 24 2 60,00 0.58
FP 2do 17 1,22 a5 2 105,88 1.20
Univer, Grado Medio tot 25 it G 9.90 ! .43
Univer. Diplomados Gi ; 3.66 16 K} —-9.80 -0,48
Estudios Superiores 108 | 7,75 (55 1 4352 | 2.97
TOTAL 1.393 ‘ 100,00 1 1.445 i 100 3,73 1 0,00

Moda: Bachiller Superior (87 y 91}

Fuente: Flaboracién propia sobre dalos de la Encuestla de Poblacion Activa

CUADRO 52
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C‘L‘ALiFi.C‘ LABORALES EN LA BANCA PRIVADA. ESTUDIDS TERMINADOS,
DESAGREGACION POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. AND 1987

H 1
i :
ANTG < 1 A% | ANTG 1-7 AROS  ANTG > 7 ANOS

) |
[ ESTUD. % 3 : %
Analfabetos .00 ¢,00 i 0,30
Sin estudios 0.00 1,50 . 1,20
Frimarios—Inicial EGB B.10 I B.20 19.40
Bachiller-Final EGH 13,00 17,50 27,50
Eachiller Superior 39,90 38,80 | 33.50
FP ier 14,70 2,30 0,30
FFP 2da 0,00 2,20 i 1,10
Univer. Grado Medio 2,70 5,90 i 7.70
Univer. Diplomaduos 0,00 | 12,30 | 2,40
Estudios Superiores 22.00 ¢ 10,50 6,60
TOTAL 100,00 100,00 | 100,00

Elaboracion propia sobre dates de la Encuesta

de Poblacion Activa

CUALIFIC, LARORALES EN LA BANCA PRIVADA ESTUDIOS TERMINADROS.
DESAGREGACION FOR TRAMOS DBE ANTIGUEDAD. 1:58)

-
, |
ANTG < 1 ANG ANTG 1 =7 ARNDS ! ANTG > 7 aNOS

ESTL D, S * i % .
Analfabetos 0,00 0,00 " 0.00
Sin estudios 4,20 0.70 1,20
Frimarios-inicial EGH 2,30 3,30 17,70
Bac hiller—-Final E4LB 0,00 B.60 | 24.60
Biuc hiller Superior 24,80 42.60 ‘l 37.60
FF ler 2.10 2.40 1,50
FE 2do 13,50 3,90 1,30
Univer. Grado Medie 26,90 6,20 | 7.00
Unijver. Diplomados 8,30 ¢ 530 ' 2,40
tstudios Superiures 22.90 . 27.00 . 67?0_

i |
TOTAL 1G0.00 100.00 100,00
Elaboracion propis sobre datos de la Eng nesta de Foblacion Activa
CUALIFIC, LABORALES EN LA BANCA PRIVADA. ESTUPDIOS TERMINADOS.
DESAGREGACION POR TRAMGS DE ANTIGLUEDAD. Y ARIACION 18871001

. |

ANTG < 1 AKO | ANTG 1-7 AROS J ANTG » 7 ANOS
S g :

ESTUD. VAL ABRS VAR. ABS. i VAR, ABS.
slraliabolos 0,00 | 0,00 ‘ -0.30
Sin estudios 4,20 ! ~{,80 0,00
Primarios-Inicial EGE -5,80 -4,90 ; -1,70
Bachiller-Final EGE -13,00 . -9,30 | -2.90
Gachiller Superior —-13,70 3.80U l 4,10
FF ler —i260 0.10 1.20
FF 2do 13,50 1.70 7 0,20
Vniver, Grado Medio 18.2¢C 0,38 E -0.,70
Univer. Diplomados 8.30 -7,00 1 0,00
Estudios Superiores 0,50 | 16.10 | 0,10

Flaboracion propia sobre datos de la FEncuesta de Foblacion Activa

CUADRO &3
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CUADRG 54

CUADRO
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EGB y Bachiller-Final EGB). las credenciales técnicas exhiben una pre-
sencia limitada.

De esta forma y - acuverde a la propia definicidén que hace la EPA
(5), las cualificaciones laborales existentes en el sector, aproximadas a
través del nivel de estudios terminados, se fundamentan sobre "una for-
macién de caracter general o algo especializada en algunos casos (niveles
obligatorios de ensefianza) (...) combinada con estudios especializados
sobre una base amplia de conocimientos (Bachiller Superior)", c¢redencia-
les poseidas por el 74 por cien de las plantillas en el afio 1.991.

Un paso adicional en la caracterizacion del nivel de estudios ter-
minados es la observacidn de la distinta evolucién de cada una de las
credenciales, dentro del periodo considerado. Desde esta perspectiva es
posible diferenciar entre aquellas que observan una progresion y aquellas
otras que nmuestran una tendencia regresiva.

En el primer grupo destaca sobre todo la expansidn registrada por
los estudios de Formacion profesional (105,8 por ciento los de segundo
grado y 60 por ciento los de primer grade) y de los Estudios Superiores
(43,5 por ciento). Dentrc de un entorno de crecimiento general del nivel
de estudios, el colectivo "sin estudios" incrementa su presencia en un
18,7 por ciento, reflejo de una diversificacion de los perfiles de en-
trada en cuanto a los estudios requeridos. Bachiller Superior (13,6 por
cien y Universitarios de grado medio (9,9 por cien) completan este grupo.

El restc de categorias decrecen en su importancia. Sobre todo el
colectivo de analfabetos, que desaparece, y 1los niveles de ensenanza
obligatoria. Por ultimc, también pierde peso la presencia de diplomados
universitarios,

De forma agregada, ademas de los estudios profesionales (84 por
ciento) los universitarios de cualquier tipo crecen un 20 por ciento. Los
niveles obligatorics disminuyen un 15,1 por ciento y la categoria de
"bajo nivel de estudios” pierde un 5 por ciento.

Asi, la tendencia dentro del sector parece apuntar hacia una pro-
gresiva importancia tanto de las cualificaciones proporcionadas por la
Formacion Profesional como por los estudios universitarios. Paralelamen-
te, y junto a una cierta permanencia de las derivadas del Bachiller Su-
perior, los niveles mas bajos y los obligatorios se nuestran en clara
regresifn., De esta forma, y de acuerdc de nuevo con la definicidn esta-
blecida por la EPA, frente a la importancia de conocimientos generales y
amplios anteriormente detectados, se observa una evelucidn hacia una ma-
yor utilizacidn de cualificaciones més concretas y especializadas.

En relacién a la interpretacidén de estas conclusiones, seria nece-
sario poder determinar el uso concrete que, dentro de las empresas

5 INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA. "La Encuesta de Poblacidn

Activa. Manual de definiciones: Instrucciones y normas de codificacidn.
1.979.
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bancarias, se estad dande a estas "potenciales" cualificaciones. En otyas
palabras, resultaria interesante determinar si el cambio y las tendencias
de! :ctadas en relacién al tipo y nivel de estudios terminados, responden
a un mayor concurso de las mismas dentro del proceso de trabajo de las
entidades o, por el contrario, estas no son sino el reflejo de la veri-
ficacién de un procesc de incremento general del nivel de estudios en
relacién a la oferta de trabajo.

Un pasco complementaric a los vya efectuados consiste en la
desagregacion del analisis por tramos de antigledad, a través de la com-
paracién de los diferentes grupos contemplades y de cada uno de estos con
los resultados alcanzados respecto al total de la poblacion.

Mediante el primero de los analisis propuestos, se refuerzan las
afirmmaciones apuntadas anteriormente en relacidén al cambio observado en
la variable. Los estudios de Formacion Profesional muesStran mayor impor-
tancia cuanto menor sea la antigliedad que define al grupo, en especial en
relacién al segundo grado de este tipo de estudios. Idéntica conclusién
8¢ alcanza en cuanto a los estudios universitarios. Inversamente, las
ensenanzas obligatorias se relacionan positivamente con la antigiiedad, de
forma gue aumenta su presencia al crecer esta.

la credencial de "Sin estudios" aporta una matizacidén al analisis
efectuado, dado su entre los individuos de mas reciente ingreso (4,2 por
ciento), de forma gue parece que de nueve fuera necesario el concurso de
este tipo de perfiles.

Contrariamente, el nivel de Bachiller Superior, aln conservandc su
caracter modal en cada uno de los subconjuntos, dismimiye muy notable-
mente su presencia entre los trabajadores de reciente ingreso, por lo que
la afirmacion de su relativo mantenimiento debe ser reconsiderada.

la segunda de las perspectivas propuestas debe facilitar, junto a la
directa comparacidén de los grupos, una caracterizacidn de cada uno de
ellos y, por tanto, de las entradas al sector, del 'nuevo empleo' y del
'empled anterior’.

De esta forma, y en relacidn al proceso de cambic anteriormente
descrito, el subconjunto del empleo de m&s reciente incorporacién se de-
fine por los siguientes rasgos:

a} La mayor concentracion de individuos con estudios universitarios
{52,1 por ciento), muy por encima de la detectada para el conjunto
de las plantillas.

b} También se sitda por encima en relacién a los estudios de Forma-
cidn Profesicnal, credencial poseida por un 15,6 por ciento.

c} De ambas afirmaciones, se deduce el resultado de que el 67,7 por
cientc de los nuevos ingresos participan del proceso de cambic ex-
presado en términos de nivel de estudios.

d} Frente a las conclusicnes anteriores, los individuos de este
subgrupe presentan la menor presencia del nivel de Bachiller Supe-
rior y de los estudios de carécter obligatorio.

e} Las conclusiones apuntadas en los apartados ¢} y d) se ven con-
firmadas por las tasas de variacidon calculadas sobre 1.987. Los
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estudios universitarios crecen 27,4 puntos porcentuales en tanto gque
los niveles obligatorios y de Bachiller Superior pierden 15,8 y 13,7
puntos porcentuales respectivamente.

Por tanto, las entradas verifican clara y ampliamente el proceso
detectado respecto al cambio en las credenciales educativas.

De las mismas conclusiones, aungue con menor intensidad debido a la
relacidn que guarda el proceso de cambio con la antigiiedad, participa el
colectivo de antigliedad media. De esta forma, aunque el mayor crecimiento
se asocia a "algun tipo de estudio universitario” y los niveles bajos y
obligatorios son los gue muestran tendencias regresivas, su magnitud se
observa amortiguada en relacidn al anterior colectivo.

Del conjuntc de ambas caracterizaciones se desprende una clara des-
cripcién del 'nueve empleo' en relacidn con sus credenciales educativas y
de las cualificaciones laborales que de ellas se derivan.

El 'nuevo empleo', ligado al cambio y transformacion del mercade de
trabajo, tanto desde el punto de vista de su evolucidn como de la norma-
tiva contractual en la que se enmarca, aungue posterior, en cuanto a su
entrada, a la liberalizacidn de la expansion de las oficinas bancarias,
se define por dar cauce al camblo educativo que opera en €l sector y, por
tanto, se caracteriza por poseer los resultados inducidos por el mismo:
prevalencia, juntc al nivel de Bachiller Superior, de los estudios uni-
versitarios y, en menor medida, de los de Formacion Profesicnal y, desde

una perspectiva dindmica, crecimientos asociados a estos altimos y a los
universitarios.

El 'emplec anterior', por el contrario, se configura como expresion
de las credenciales y cualificaciones anteriores.

Los trabajadores que poseen una antigliedad superior a los siete afos
se describen por situarse modalmente scbre los estudios de caracter
obligatorio (42,3 por ciento). El 81,1 por ciento centran sus credencia-
les sobre modalidades distintas de las ascendentes, de forma que, mayo-
ritariamente, son ajenos al proceso de modificacién de las mismas.

Si se afirma que los actuales requerimientos de cualificaciones co-
inciden con los derivados de ambos tipos de estudios -universitarios y
Formacion Profesional- , se deberd conciulr que este importante colectivo
de trabaiadores se caracterizaria por poseer unos rasgos no considerados
en témminos del proceso de trabajo. De esta forma se constituirian en
trabajadores cuyas cualificaciones o bien son desechadas ¢ bien requieren
de un procesco de reciclaje y readaptacion. Dada la importancia de este
hecho (el 81,1 por ciento de los empleados con mas de siete ahos de an-
tigliedad supone el 64 por ciento del total de las plantillas), la con-
clusion apuntada debe constituirse en punto crucial.

B) Los curscs de formacidn recibidos.
Ademds del nivel de estudios terminados, atributo que, fundamental-

mente, debe aportar informmacidn acerca de las credenciales educativas
exhibidas por los trabajadores bancarics en el momento de su ingreso en
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el sector, la Encuesta de Poblacidn Activa aporta un amplio contenido
informativo referente a los procesos de formacidn que se verifican una
vez gue dicho ingreso se ha producido.

Aunque la diferenciacion establecida por la EPA en cuanto a ambas
vias de formacién invita a realizar el analisis en témminos de identi-
ficar el nivel de estudios terminados con agquellas cualificaciones de
tipo general, reservando la informacidn aportada acerca de los cursos de
formacidn recibidos para el estudio de las cualificaciones laborales es-
pecificas, la misma en forma alguna puede realizarse de forma tan inme-
diata.

De acuerdo con las teorias del Capital Humano (6), las cualifica-
ciones generales se definen por incrementar la productividad de quien las
adquiere no solo en relacidn con la empresa que la suministra sino tam-
bién respecto a cualquier otra empresa. En un contexto competitivo, esto
implicard que el salario de mercadc del adguiriente de la cualificacién
se incrementard en idéntica medida a su productividad, de forma que la
empresa no tendrd incentivo alguno para proporcionar la formacidn y esta
debera ser sufragada por el trabajador.

Cuando las cualificaciones generales son adquiridas con anteriori-
dad al ingresc en el ambito laboral, habitualmente lo son a través de la
educacidén formal. Sin embargo, también es posible el acceso a las mismas
con posterioridad a la consecucién de un trabajo. En este caso, el coste
de las mismas recaerd en el trabajador a través de un menor salario, en
relacidn a su productividad.

Contrariamente, las cualificaciones especificas y los procesos de
formacion que conducen a ellas se caracterizan por elevar "la producti-
vidad en mayor medida en las ampresas que las proporcionan (...} (de
forma que) el salarioc que pagan las empresas (...} seria independiente de
la formacidén. En este caso las empresas se verian obligadas a pagar los
costes de la formacidn, ya que ningun trabajador con una conducta racio-
nal estaria dispuesto a soportar los costes de una formacidn gque no le
beneficia. Las empresas percibirian los rendimientos de la formacidén a
través de unos beneficios superiores, debidos a la mayor productividad, y
se surinistraria formacidon s:iempre que el rendimiento -actualizado a una
tasa adecuada- fuese al mencs igual a los costes " (7).

De esta forma, la diferenciacidén entre cualificaciones generales y
especificas descansa sobre el efecto producido tanto sobre la producti-
vidad comoc sobre el salario del trabajador. En definitiva, resultaria
necesaric conocer de gque forma varian las productividades y quién paga
los gastos de la inversidén y, en los términos de la informacidn suminis-
trada por la EPA, ambos aspectos nc resultan inmediatos, ya gque el cono-
cer si la formacidn se produce antes de la incorporacién © una vez que la

§ Becker, G.S. Q0p. cit. 1.983

7 Becker, G. S. Op. cit. 1.983



CUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA
CURSOS DE FORMACION RECIBIDOS : :

VAR.ABS.

1967 1.991 |
CURSARE % j % T
Ninguno 99,80 | 94.50 -1,30
EGE, BUP, equivalente 0,00 ‘ 0,00 0,00
FP 0.00 0,10 G 10
Universidad 2,50 | 3,60 - 1.10
Otros 0,80 1,00 : 0,20
Especificos profesion 0.90 0,80 . -0.,10
TOTAL 100,00 100,00 | 0,00
1.987 1.991 ( VAR.ABS.
CURSARFE3 % % !
Ninguno 95,80 94,50 1 -1.30
Reglada 2.50 | 3,70 ° 1,20
Otros 0.80 | 1.00 0,20
No reglada 0.90 0.80 ¢ —0.10 ]
|
TOTAL 100,00 100,00 | 0,00
| |
;e8| 1.991 | VAR.ABS.
CURSACT | % |
Ninguna 96,00 95.40 -0,60
S1~-Motiveo prefesional 1.20 . 3.10 i 1,80
No-Motiv.no profesion. 2,80 150 1 —-1.30
| |
TOTAL 100,00 | 100,00 | 0.00
1.987 I 1.091 VAR ABS.
OCURSA % 5 %
Period. aprendiza)e 5.00 .00 ~49.00
Otlros motiv, prof. 1.80 - 39,10 37.30
Formac. perimanente 18,50 : 19.70 1.20
Cambio prof/act. 0,90 9,00 | 8.10
Otro 65.80 32,20 ~-37.60
TOTAL 100,00 106,00 0,00
1.987 1.991 VAR.ABS.
LCURSA % %
Centro especifico 4.1 79,00 4,90
Fmpresa 12,6 ‘ 11,80 —-0.80
Mixto 3.4 | 0,00 ~3.40
Otro 9.9 | 220 —0.70
TOTAL 100.0C - 100,00 0.00

Elaboracion propia sobre datos de la E.P.A,

CUADRO 56
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CLALIFICACIKONES LABORALES ET\ LA BAI\CA F’Ri\ ADA
CURSOS DE FORMACION RECIBIDOS.
DESAGREGACION POR TR. AMOS DE ANTK}LEDAD 1.987
ANTIG < 1 ANO ANTIG 1-7 ANOS FANTG < 7 ANOS
{CTURSARE % % ' %
Ninguno 87.20 B3.10 95,10
EGH, BUP. eguivalente 0.00 0.00 0.00
Fp 0,00 .00 . 0,00
Universidad 3,30 4.80 1,30
Otros 9,50 3,30 0,10
Especifiros profesion Q.60 | 3.80 - 0,50
TOTAL 100,00 100,00 100,00
Fuente: Elaboracion propia scbre datos de la EP.A.
CUADRO 58
CLALIFICACIONES LABORALES EN LA B%'\JC‘\ PRW‘\DA
CURSOS DE FORMACION RECIBIDOS. :
DESAGREGACION POR TRAMOS DE. "\NTIGLEDAD 1991
i ANTIG < 1 ANO iANTIG 1-7 ANOS %ANTG <7 ANOS
CURSARE % 1 f ! %
Ninguno Th,60 30,90 ! 96,60
EGH, BUI'. equivalente 0,00 0.00 0,00
P 2,10 0.00 0.00
Uniiversidad 20,10 ; 7,00 1,70
Otros 2,20 ‘ 2,10 | 0.70
Especific os profesion 0,00 ¢ 0.00 l 1,00
*. |
TOTAL 100.00 100,00 100,00
Fuente: Elaboracion propia sobre dalos de ia E.P.A.
JUADRO 59
CUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA.
CURS0OS DE FORMACION RECIBIDOS,
DESAGREGACION POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. VAR, 87-91
ANTIC < 1 ARO ANTIG 1-7 ANQS CANTG < 7 ANOS
CUHSARE % 7 ¥ ‘ % o
Ninguno -11.60 " 7.BO -1.50
EGE. BUF. egquivalentle 0,00 0,00 0.00
Fp 2,10 | Q.00 0.00
Universidad 16,80 ! —-2.80 i (.40
i |
Otros -7.30 ~1,20 | .60
rEf-‘p:"(ifi( os profesion 0.00 | —~3,80 i 0,50
TOTAL 0,00 - 0,00 0.00

Fuente: Elaboracion propia sochre datos de la EP.A.




misma se ha verificado no garantiza una distincién sélida y cierta entre
ambos tipos de procesos de cvalificacion.

Existe, sin embargo, una cierta base sobre la cual fundamentar la
consideracion de cualificacicnes de tipo general a aguellas aproximadas
mediante la informacion relativa al nivel de estudios terminados. En la
medida en gue se suponga que las mismas se adquieren con anterioridad al
trabajo, a través de procesos de formacidn que tienen lugar en el sistema
educativo, sus efectos sobre las rentas salariales debe limitarse a los
salarios futuros, y sus costes a los costes de oportunidad en téminos de
las rentas renunciadas, expresandose, ambos términos, genéricamente y con
independencia de la empresa en que, finalmente, se desempefe un trabajo y
se apliquen las cualificaciones asi adgquiridas. Ademas, las cualifica-
ciones derivadas del sistema educative son, generalmente, pagadas por sus
receptores. Es decir, el hecho de que las cualificaciones se adquieran
con anterioridad a la incorporacién al puesto de trabajo a través del
sistema educative permite caracterizar al nivel de estudios terminados
como cualificaciones de tipo general sin conocer exactamente cual es su
efecto scbre productividades y salarios, una vez ocupado el puestc de
trabajo.

Sobre esta base, el analisis y las conclusiones obtenidas anterior-
mente en relacidén al nivel de estudicos termminados deben considerarse
alusivas a las cualificaciones generales existentes en el sector.

Regpecto a los cursos de formacidn recibidos wuna vez ocupade el
puesto de trabajo, esta conclusidn (o su opuesta, es decir, que se trata
de cualificaciones de caracter especifico) en forma alguna puede resultar
inmediata, debiendo efectuarse las oportunas hipdtesis para la realiza-
cion de esta distincidn. Estas hipotesis se centran en suponer como es-
pecificas aquellas cualificaciones derivadas de cursos de formacién no
regiados, cuyo objeto sea profesional y/o tuviera lugar, de alguna forma,
con la participacidn de la empresa.

La Encuesta de Poblacion Activa, en relacidén a los cursos de for-
macion recibidos, aporta directamente informacidn acerca del contenido,
lugar y objetc de los mismos. Con motive de adaptar esta informacidn a
las hipdtesis establecidas, el anAlisis que sigue se apovard, ademas de
sobre las variables originales, en otras construidas a partir de las

mismas, Con este objeto se crean las variables "cursare", '"cursare3" y
"cursact".

La primera de ellas no es sinoc una agregacion de las categorias
contempladas por la variable original relativa al contenido de los cur-
sos, la segunda, definida scbre la primera, explicita la distincién entre
la formacion reglada y no reglada. Por (ltimo, "cursact” aproxima los
cursos de formacidn realizados por motivos profesionales, suponiendo tal
naturaleza a aguellos gue, con independencia de su contenido (cursare3)
se definen por guardar algin tipo de relacidn con un objetivo profesional
{ocursa). Esta serie de wvariables se completa con el concurso analitico
de "lcursa", a través de la cual se accede a la informacién relativa al
Jugar donde los cursos se desarrollan. Toda esta informacidn esta reco-
gida en los cuadros nameros 56 a 59.
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Del analisis de la informacion relativa al aho 1.991, la primera
afirmaci“n debe consistir en gue el 94,5 por ciento de las plantillas
manifies_a no haber recibido ningin cursos de formacién durante el Gltimo
mes. Frente a esto, el 3,6 por ciento realizd curses en la Universidad v,
unicamente, el 0,8 por ciento afirma haber recibido cursos especificos de
la profesion. Por tanto, la adquisicidn de cualificaciones con posterio-
ridad a la ocupacidn del puesto de trabajc demuestra una cierta impor-
tancia, aungue su intensidad respecto a aquellas que, desde esta primera
aproximacion, se pueden considerar como especificas, es bastante menor.

Sin embargc, desde la Optica aportada por "cursact", manteniéndose
invariable la baja participacidén de las plantillas en este tipo de pro-
cesos de formacidn, eleva los de caréacter especifico (agquellcs gque mues-
tran una motivacidn profesional) hasta un porcentaje del 3,1 por ciento.
De aqui se debe deducir que parte de los cursos que por su contenido
formal deberian, en principio, tener una caracterizacidn general, real-
mente, por su obijeto, se pueden encuadrar dentro de la formacién de ca-
racter especifico.

En cuanto al objeto perseguido con la realizacion de estos cursos,
destacan dos observaciones:

a) Ninqunec de ellos se relaciona con el periodo de aprendizaije.
b) El 19,7 por ciento se identifica con la formacidn permanente.

Junto a estas, el 32,2 por ciento no parecen guardar relacidn alguna
con la actividad profesional en tanto que el 39,1 por ciento, aun carac-
terizandose por proporciconar una preparacion profesional inicial, se de-
finen por motivos distintos al del periodo de aprendizaje.

Este Gltimo tipo de formacién, dadas sus especiales caracteristicas,
puede ser interpretado come de reciclaje de cualificaciones, teniendo en
cuenta, ademas, su diferenciacidn respecto a la formacidn permanente o de
actualizacion de conocimientos.

Por ultimo, en cuanto al lugar en el que los mismos tienen lugar, la
empresa, directa ¢ a través de una participacién mixta, Unicamente desa-
rrolla el 11,8 por ciento de los cursos de formacion que se verifican.

Estos, mayoritariamente se imparten en centros especificos (79 por cien-
to}.

Recapitulando, y a modo de conclusiones provisionales, los procesos
de formacion que se verifican una vez ocupade el puesto de trabajo se
caracterizan por las siguientes notas:

a) Mostrar una relativa importancia cuantitativa (implican al 5,5
por ciento de los trabajadores).

b} Dentro de estos, los que poseen un caracter especifico, limitan
su importancia en terminos de plantilla, entre el 0,8 y el 3,1 por
ciento.

c) Aguellos identificados con cualificaciones generales se sitidan
entre el 1,5 y el 3,7 por ciento.

d} Ia organizacion y desarrollo de este tipo de formacidn frecuen-
temente no es asumida por las empresas.
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e) En cuanto a su objeto, destacan varias tendencias:

- Ausencia de relacion con el aprendizaje inicial.

~ Importante vy presumible relacién con los procescs de
reciclaje de cualificaciones.

- Moderada presencia de la formacidén permanente.

La persistencia o novedad de las notas sehaladas se verifica a tra-
vés del analisis de la evolucidn sequida por las variables utilizadas.

Del mismo se desprende como conclusiones mas importantes las si-
guientes:

a) El porcentaje de trabajadores implicados en procesos de formacidn
presenta tasas de crecimiento negativas (-1,3 por ciento).

b) En relacidn a leos procescs de formacidn especificos, su evolucion
es incierta. De acuerdc con la informacién suministrada por la va-
riable "cursare3", la cual considera especifica toda aquella forma-
cién no reglada, este tipo de procesos reduce su presencia un 11,1
por ciento. Desde la Optica aportada por "cursact", que trata como
especifico tode proceso de formacién que se relacione con un obje-
tivo profesional, las cualificaciones especificas experimentan un
crecimiento explosive (158,3 por ciento). Sin embargo, la aproxima-
cidén aportada por cursarel resulta mds fiables (los procesos de
formacion especificos mayoritariamente adoptan una expresion in-
formal o no reglada, mientras gue, por el contrario, tanto la for-
macién general como la especifica responden a motivaciones profe-
sionales, a pesar de gue su validez, no se limite al puesto de tra-
bajo actual) mientras que la definicidn que cursact hace de los
procesos de formacion de naturaleza especifica puede conducir a una
sobrevaleracion de la importancia de los mismos.

c} Los gue se caracterizan por poseer una naturaleza de carvacter
general, incrementan su peso en 1,2 puntos porcentuales.

d) La presencia de la empresa como suministradora de cursos de for-
macidén retrocede de forma considerable (26,25 por ciento). De esta
forma, bajo la hipdtesis de que la formacion especifica es suminis-
trada por la empresa, este tipc de procesos experimenta una reduc-
cidn en su presencia,

e) En lo gue hace referencia al objeto perseguido, se detecta:

- Tendencia hacia la desaparicidn de los procesos motivados por
un aprendizaje inicial.

- Fuerte incremento de lo que se interpreta como procesos de
reciclaje (pasa de abarcar el 1,8 por ciento de los trabajado-
res que siguen cursos de formacién hasta alcanzar el 39,1 por
ciento de los mismos).

- La formacidn permanente se muestra estable en sus cuotas de
importancia.

Un dltime andlisis se basa en su desagregacidon en los términos de-
finidos por los diferentes tramos de antigiiedad en que se escinde la po-
blacion total. Para el desarrollo de esta Gltima perspectiva, el andlisis
se limitard a la informacion derivada de 'cursare".
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En este sentido y con referencia al aho 1.991, destaca las impor-
tantes diferencias observadas en cuanto a la extensidn de los curscs de
formacién en funcion del tramo de antigledad. De esta forma, en tanto que
estos implicaban al 24,4 por cientoc de los trabajadores con menos de un
ano de antigiedad, unicamente el 9,9 y el 3,4 por ciento de los indivi-
duos encuadrados dentro de los tramos de antigiedad media y de mis anti-
giiedad se encontraban en esta situacion. Por tanto y genéricamente, los
cursos de formacidn recibidos una vez ocupado el puesto de trabajo se
concentran con especial intensidad en las nuevas incorporaciones.

Por otra parte, la importancia de los cursos de formacion de carac-
ter especifico, medida ahora por la categoria "especificos profesidn", se
dermestra nula en los tramos de menor antigiedad, limitando su presencia
al colectivo de empleados con mas de siete anos de antigiiedad.

En consecuencia con lo afirmado en los dos parrafos precedentes, la
formacidén de caracter general derivada de la realizacidn de este tipo de
cursos se relaciona de forma inversa con la antigiedad, destacando de
entre todos, los estudios universitarios y, en menor medida y limitados
al colective de muevo ingreso, los de Formacidon Profesional. De esta
forma, las cualificaciones de caracter general no limitan su adgquisicién
al sistema educativo sinc gue son completadas, con cierta importancia,
con posterioridad al acceso. Ademas, las cualificaciones generales asi
adquiridas coinciden con las detectadas mediante el analisis del nivel de
estudios terminados. Los de cardcter especifico limitan su presencia al
'empleo anterior’.

) Las categorias ocupaciocnales.

La ultima de las formas alternativas utilizadas para aproximar las
cualificaciones laborales son las categorias ocupacionales.

Sobre la base de la informacidn suministrada a este respecto por la
Encuesta de Poblacidn Activa y a partir de los criterios incluidos en la
Clasificacion Nacional de Ocupaciocnes (8) se ha procedido a la creacidn
de un atributo, el cual, mediante un proceso de agregacidén (cuya cons-
truccién se explicita en el correspondiente epigrafe) definidc scbre la
informacion original, resume en las siquientes cuatro categorias la es-
tructura ocupacional de una entidad bancaria:

a} Técnicos.

b} Directores-Jefes.

c) Empleados bancarios.

d) Empleados no bancarios.

De acuerde con esta categorizacidn, en el cuarto trimestre de 1.991,
el 73,4 por ciento de las plantillas bancarias eran enpleados bancarios,
en tanto que el 17,7 por ciento eran Directores-Jefes. Unicamente el 4,7

8 Ministerio de Economia y Hacienda. C(Clasificacidn Nacional de
Ocupaciones. Revision de 1,979, 1,980
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por ciento se definian comc técnices mientras que el 4,2 por ciento lo
haclan como empleados no bancariocs.

El desarrcllc del procesc de trabajo de una entidad bancaria se ca-
racteriza, desde un punto de vista cuantitativo, por centrar sus mayores
requerimientos ocupacionales scbre la categoria de empleados bancarios.
Aunque la definicion de la misma es lo suficientemente amplia como para
impedir una facil descripcidén de las cualificaciones que integra, las
mayores concentraciones de trabajadores se producen para los grupos pri-
marios de "empleados de contabilidad y caja y ventanilleros'" (58,3 por
ciento) y de "empleados de servicios administrativos (12,3 por ciento).

la proporcién de directivos pueden considerarse elevados {un indi-
viduo perteneciente a esta categoria por cada 4,1 empleados bancarios. ILa
proporcidn se convierte en 1 de cada 4,4 si del empleo total solo se ex-—
cluye al celectivo de trabajadores no bancarios y liega a ser de 1 por
cada 4,6 si efectuamos la comparacibén respectoc al total de categorias
distintas de la de directores-jefes).

Por el contrario, se efect@ia un uso limitade de las categorias
ocupacionales técnicas (1 de cada 20,5 trabajadores se define como téc-
nico en relacidn con el total de la plantilla), solo ligeramente superior
al dado a las categorias nc bancarias (1 de cada 23 trabajadores). De
forma extrema, se podria afimar cue el proceso de produccion propio de
una smpresa bancaria se caracteriza por combinar casi el mismo nimerc de
informaticos, economistas, abogados o técnicos de contabilidad que de
personal auxiliar, de mantenimiento, de sequridad o de limpieza.

Desde el puntco de vista de su evolucidn, sin embargo, frente a una
pérdida de 1,8 puntos porcentuales asociada a los empleados ne bancarios
(disminucion del 30 por ciento), el colectivc de técnicos aumenta su
participacion en 1,2 punteos, lo que supone la mayvor tasa de crecimiento
{34,3 por ciento), por encima del crecimiento del empleo bancario (14,6
por ciento). El colectivo de directores-jefes disminuye un 33,2 por
ciento.

Por tramos de antigiedad y dentro del colectivo de nuevo ingresc, la
categoria donde se producen la mayoria de las entradas es la de ampleados
bancarios (el 83,5 por ciento). Frente a esta concentracidn, la impor-
tancia de las demas categorias debe considerarse marginal.

Solo un 1,9 por ciento de los ingresos tienen lugar directamente a
través de la categoria de directores-jefes. Por el contrario, este grupo
ocupacional alcanze su maxima presencia en el colectivo de mayor anti-
giedad, después de mostrar un comportamiento constanteamente creciente a
medida que pasamos de un colective a otre y, por tante, se aumenta la
antigliedad. De aqul se deduce que los mecanismos de ascenso hasta las
categorias directivas estan influenciados por determinados criterios en
los que la antigiedad y, por tante, la experiencia, ocupan un papel im-
portante.

La caracteristicas diferenciales existentes entre el 'empleo ante-

rior' y el 'muevo amplec’ se concretan, de esta forma, en los siguientes
elamentos:
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a) Mayor peso de los empleados bancarios como categoris de entrada,
lo que conduce a una mayor presencia de esta categoria entre el
'nueve ampleo’. Sin embargo, esta conclusidén no . »rece que se apoye
tanto en un cambio en el modelc ocupacional deseado como en el
efecto de los mecanismos de movilidad vertical, al incluir las ca-
tegorias tipicas de entrada al sector y las de menor rango dentro de
una jerargquia determinada, en cuanto al ascenso, por la antigiiedad,
conducente hasta las categorias de jefes.

b) Mayor peso de los técnicos entre el 'nueveo empleo’. En la medida
en que esta categoria no refleje, iqualmente, la consideracidén an-
terior, se puede afimar la existencia de mayores necesidades de
emplec técnico en relacidn al 'empleo anterior’.

c) la concentracidon de los directores-jefes entre el colectivo de
mayor antigliedad conduce a su mayor presencia relativa en el 'empleo
anterior'. Sin embargo, dado que los ascensos a esta categoria no
estan integramente determinados por criterios de antigiedad , o que
estos requerimientos no son excesivamente elevados, se observa un
importante colectivo dentro del grupo de antigliiedad intermedia, por
lo que la diferenciacion 'empleo anterior'-'muevo ampleo', en este
aspecto de la estructura ocupacional, no es demasiadc importante.

d) En cuanto al empleo no bancario, muestra unos mayores niveles
entre el 'muevo empleo'.

Por tanto, la aproximacidén de las cualificaciones laborales efectu-
ada a través de las grandes agregaciones de ocupaciones definidas sobre
el emplec bancario, también refleja la verificacidn, tanto desde el punto
de vista de su eveolucidn como desde la comparacidn de cada uno de los
colectivos de antigliedad, de un importante proceso de transformacién.

Este cambio se manifiesta, ante todo, por la diferencial presencia
del ampleo técnico y de directores-jefes entre el 'empleo anterior' y el
'nuevo empleo’. En el primero de ellos las cualificaciones responderian a
un modelo de generacion interna (escasa presencia de técnicos y elevada
importancia de unas categorias directivas asociadas a la antigliedad vy a
la experiencia). El incremento de las ocupaciones técnicas en el ‘'nuevo
empleo' debe interpretarse como una parcial ruptura de este modeloc me-
diante el creciente recursoc de las entidades a los mercados externos como
fuente de cualificaciones.

E} Recapitulacion.

En este capitulo se ha intentado aproximar la naturaleza de las
cualificaciones laborales presentes en el sector. Para ello, el estudio
ha sido realizado sobre la base de un triple nivel informativo:

a) Nivel de estudios terminados.
b} Cursos de formacidén recibidos.
¢) Estructura occupacional.

Partiendc de la distincidn, acufiada por la teoria del Capital Hu-
mano, entre cualificaciones de naturaleza general y cualificaciones de
naturaleza especifica, se ha establecido un conijunto de hipdtesis con el
fin de posibilitar la realizacion de este tipo de anAdlisis sobre la base
informativa suministrada por la Encuesta de Poblacidn Activa.



Estas hipdtesis se concretan en las siquientes proposiciones:

a) Se consideran cualificacivw..es de naturaleza general aguellas que,
bien han sido adquiridas con anterioridad a la incorporacién al
puesto de trabajo, ofrecidas mayoritariamente por el sistema educa-
tivo, bien aquellas otras que, habiéndose adgquirido mediante la re-
alizacidn de procesos de inversion verificados una vez ocupado el
puesto, tienen un caracter reglado, una motivacién no profesional o
la empresa no participa, explicitamente al menos, en su organiza-
ciodn.

b) Contrariamente, las cualificaciones especificas se identifican
con agquellas adquiridas a través de procesos de caracter informal o
no reglado, una mayor motivacidn profesional o en los que la empresa
miestra una participacidon en cuanto al lugar donde tienen lugar los
procesos de formacidn. Con caracter de generalidad, se consideran
especificos unicamente aquellas cualificaciones adquiridas desde el
propio puesto de trabajo.

De la aplicacion de estas hipGtesis sobre la informacidn disponible,
se deduce la caracterizacion de las cualificaciones derivadas del nivel
de estudics terminados como de naturaleza general. Por el contrario,
aquellas adquiridas come consecuencia de los cursos de formacion recibi-
dos posteriormente, tienen una naturaleza general o especifica en funcidn
de su relacidn con los criterios sefalados:

a) Formmacién reglada o no reglada.
b) Motivacién profesional.
c¢) Implicacidn de la empresa.

Por ultimo, y en lo que hace referencia a las categorias
ocupacionales, no es posible proceder a esta distincidn, por lo que su
interpretacion debe hacerse al margen de la misma.

Los principales resultados pueden ser ordenados de acuerdo al si-
guiente esqguema:

a) Cualificaciones de caracter general

- En lo que hace referencia a aquellas adguiridas con anterio-
ridad a la ocupacidn del puesto de trabajo, vy en el ano 1.991,
se concentran sobre los niveles de ensefianza obligatoria y so-
bre el Bachiller Superior (nivel modal).

- Aunque se observa una destacada presencia de las credenciales
educativas (22 por cien), Bachiller Superior (38 por cien) y
niveles obligatorios (36 por cien) se constituyen en las titu-
laciones mayoritarias.

-~ Hay que destacar el efecto perturbador que las importantes
contrataciones efectuadas a partir de 1.977 (liberalizecién de
la apertura de oficinas bancarias) tienen a la hora de identi-
ficar el nivel de estudios observado como expresidon de las
cualificaciones requeridas.

- Una interpretacidn de estos rasgos conduce a identificar este
tipo de cualificaciones laborales con la utilizacién de
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conocimientos de caradcter elemental y basico antes gue espe-
cial®zados.

- Ex.stencia de una clara relacion inversa entre nivel de es-
tudios terminados y antigliedad en el puesto de trabajo.

- Las cualificaciones generales, con cierta intensidad, también
son adquiridas o campletadas una vez que se ha producido la
ocupacién del puesto de trabajo, mediante la realizacidn de
cursos de formacidén reglados que suelen tener lugar externa-
mente a la empresa.

—- Los procesos de formacidn conducentes a la adquisicidn de
este tipo de cualificaciones, por tanto, son mayoritariamente
ofrecidos y adquiridos a través del sistema educativo, lo que
dirige a la afirmacién de su financiacién por parte del indi-
viduo,

- Las cualificaciones de naturaleza general atraviesan por un
importante proceso de modificacidn. las credenciales ascenden-
tes se centran scbre las derivadas de las ensenanzas de Forma-
cion Profesional y de estudios universitarios superiores.

- Asi como la mayor presencia de trabajadores con estudios su-
periores oursados puede ser interpretado de forma ambigua
{puede responder a una necesidad creciente de cualificaciones
mas concretas y especializadas o, por el contrario, obedecer al
desec de contar con el concurso de cualificaciones amplias y
generales pero de un nivel superior al detectade anteriormente)
los requerimientos detectados en relacidén a las credenciales
derivadas de la Formmacidn profesional deben ser interpretadas
como expresivas de una tendencia hacia una mayor concrecién de
las cualificaciones.

- En este Gltimc sentide debe interpretarse la regresiva evo-
lucidn de las credenciales dominantes con anterioridad al
cambic que se detecta, en la medida en que las mismas se defi-
nen por otorgar amplias pero basicas cualificaciones laborales.
- Los niveles educativos mas reducidos experimentan un ligero
crecimiento, relacionado con la aparicidon de conjuntos de ta-
reas bancarias descualificadas y, sobre todo, con las peculia-
ridades que definen a los perfiles cualificativos del empleo no
bancaric en relacién al resto de ocupaciones bancarias.

- Todos los comportamientos y tendencias sefiaiadas tienen su
reflejo en la diferenciacidn existente entre el 'empleo ante-
rior' v el 'nuevo emplec’; en la medida en que el cambic se
limita al segundo de los colectivos, reservandose el primerc de
elles el papel de reducto de lo que podria identificarse con el
anterior esquema de credenciales,

Esta afimmacion se ve apoyada por la existencia de una relacidn
inversa entre liga los niveles de estudios y la antigiiedad en
el puesto, reflejo tantc de la necesidad de abordar un cambio
generico en la definicidn de las cualificaciones bancarias como
de proceder a un ajuste de las plantillas (cuyas caracteristi-
cas se encontrarian mily relacionadas con las implicaciones de
un: hecho, repetidamente mencionado, como fue la liberalizacion
de la apertura de oficinas bancarias en 1.977).

- E1 64 por ciento del emplec se caracteriza por unas creden-
ciales educativas situadas al margen del proceso de



- 251 -

transformacion descrito, definiéndose este colectivo en su to-
talidad por poseer una antigiiedad superior a los siete afios.

- De aqui se concluye la escasa influencia de las transforma-
ciones educativas sobre el 'empleo antericr, asi como la tre-
menda importancia que, desde el punto de vista ampresarial,
muestra el problema del ajuste de cualificaciones de las plan-
tillas, como condicidén a la adaptacidn de las empresas al nuevo
entornc economico del sector.

b) Las cualificaciones de caracter especifico

- En la medida en que se limiten las cualificacicnes especifi-
cas a las adquiridas mediante la realizacidén de cursos de for-
macidn una vez ocupado el puesto de trabajo (lo cual debe ser
una restriccidn excesiva, ya que no considera el principal
cauce de adquisicidn de este tipo de cualificacicnes, es decir,
el aprendizaje por experiencia), se debe concluir su importan-
cia, un 3,1 por ciento del empleo del sector siquid, en el mes
anterior a la encuesta, cursos asociados a la adgquisicidn de
cualificaciones laborales especificas.

- Esto ocurre en un contexto definido por la relevancia de esta
via de formacion (el 5,5 por ciento de los trabajadores mani-
fiestan haber realizade, durante el Gliimo mes, algin tipo de
curso de formacidn).

- Las anteriores afirmaciones se ven matizadas por el regresivo
comportamiento observado en relacidén a este tipc de formacidn,
en la medida en que su presencia disminuye ligeramente,

- La formacidn especifica demuestra no estar asociada al cb-
jeto de instrumentar el aprendizaje derivado del acceso ini-
cial a un puesto de trabajo.

- De aqui se deducen cuatro importantes afirmaciones:

* En relacidn a la entrada al sector, no era necesario la
posesion de ningun tipo de cualificacion especifica previa.

* En este mismo sentido, el aprendizaje inicial no se
desarrclla a través de vias de formacién explicitas ni
formalizadas.

* Esta misma afirmacion es valida cuando el acceso se
refiere,no al primer puestc de trabajo ocupado dentro de la
empresa, Sino también a postericres puestos cuyo acceso se
deriva de la verificacidn de procesos de movilidad, tanto
verticales como horizontales.

* Por tanto, y dadoc que no es posible afirmar la no
concurrencia, dentro del procesc de trabajo de las entidades
bancarias, de cualificaciones de tipc especifico, se
evidencia la presumnible importancia de la experiencia y de
los procesos de formacidn informales como wvia central de
adquisicion de las mismas.

Estas conclusiones, sin emwbargo, deben ser matizadas, en la
medida en que fuentes de informacidén alternativas a la EPA,
también utilizadas en el curso de esta investigacidn, ofrecen
unos resultados diferentes, siendo ademds mas recientes vy



directas, aunque también parciales en mayor wmedida (9). En este
sentido, los procesos de formacidn inicial que se verifican con
posterioridad a la entrada perc con anterioridad a la asigna-
cidén final del trabajador se muestran participados fuertemente,
junto a procesos formales de formacidn, por el desarrollo de
alternativos mecanismos informales, instrumentados a través de
la rotacion y el aprendizaje por exposicidn. Por tanto, los
entrevistados manifestaron la importancia de los procesos de
formacion informales en relacion al aprendizaje inicial.

— Los cursos de formacidn se relacionan, de forma mas intensa
con la formacidn permanente y, especialmente, con el reciclaje.
- En un contexto de inadaptacidén de las cualificaciones de
partes importantes de las plantillas, la importancia concedida
a los objetivos anteriormente senalados se ve confirmada, en la
medida en que este objetivo es el que registra una mayor tasa
de crecimiento.

- Desde el punto de vista definido por la distincién entre el
'enpleo anterior’' y 'nuevo empleo', el segundo de ellos con-
centra exclusivamente sobre los de naturaleza general, estando
excluidos de los especificos (ausencia de relacidn con objeti-
vos de aprendizaje inicial).

Estos, por el contrario, solo tienen lugar en relacidn con el
"emplec anterior’

c) Las categorias ocupacionales.

- Desde la perspectiva de su uso como aproximacién a las cua-
lificaciones, los mayores requerimientos se centran scbre la
agregacidn de empleados bancarios, gque se constituye en el na-
cleo en torno al cual se desarrcollo el proceso de trabajo, di-
rigidos por un muneroso colectivo de directores-jefes (uno de
ellos por cada 4,4 trabajadores) y apoyvados por un limitado
namero de técnicos (uno de cada 20,5 empleadcos pertenece a esta
categoria ocupacional). Como complemento, el 4,2 por ciento de
las plantillas se centran en tareas no directamente relaciona-
das con la actividad propia de las entidades (empleadcs no
bancarios) .

-~ Los mayores incrementos se producen para la categoria de
técnicos, en tanto que directores-jefes muestra un descenso
importante.

- la entrada se produce mayoritariamente a través de la cate-
goria de empleados bancarios y, en menor medida, de la de téc-
nicos.

- La categoria de directores-jefes se reserva, casi exclusiva-
mente, para el colectivo que define al 'empleo anterior', lo

9 Se estd haciendo referencia a las entrevistas mantenidas, en

1.994, con responsables de Recursos Humanos de un conjunte de entidades
bancarias seleccionadas.



CUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA - 253
CATEGORIAS OLLF‘\CIONALES AGREGADAS o

OCUPAGRE 1.987 i 1.991 ‘ VAR.ABS.
% | % ! |
Tecnicos 3.50 ‘ 4,70 | 1,40
Direr tores—Jefes 26,50 17,70 | -8,80 .
e _ oo CULDRO 60
Empleados bancarios 64.00 : 743,40 9.40
Finpleadns no bancarios | £.00 420 —3. .00
TOTAL 100,00 100,60 G.00

Fuento: Elaboracion propia sobre datos de la E.P.AL

CUALIFIC ACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA
CATEGORIAS OCUPACHONALES AGREGADAS )
DESAGREGACION POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. 18987

e - PR TN YR ho
OCUTAGRE AL w1 AT ARTG 1T ARDS (ANTG » 7 ARCS
{ i
: — :
Técnicos 6,70 i L0
Direclores—Jefes BN I ' 7 s
Empleados banearios 54T £5 00 CusDRO 61
. R o oy
Frupleados no bancarios _ e D ! o]
‘ | ;
TOTAL SR 000 oo
: |

Fuente: Elaboracion propiz sobre datos de la EP.A,

-

CUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA
CATEGORIAS OCUPACIONALES AGREGADAS
DESAGREGAUCION FOR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. 1,99

OCUPAGRE ANTG < 1 ANO ANTG 1-7 ANDS }A’\IT{: > 7 ANOS
i |
Tacnic ox 6.20 | 8,90 - 3,70
Ihredtores-defes 1,90 14.70 19,950
Empleados bancarios 83,50 | 72.90 72,80 | CUADROD 62
Emupleados no bancarjos 8,40 3,50 4,00
: |
TOTAL 100.00 100,00 | 100,00
Fuente: Llaboracion propia sobre datos de la E.P.A.
CLUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA. PRIVADA
CATEGORIAS OUUPACIONALES AGREGADAS N L
DESAGREGALCION POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. VAR, 1.987-981 -
OCUPAGRE ANTG < 1 ANO !ANTG 1-7 ANOS iANTG > ¥ ANO~
Tecnicos -0.20 | 7.90 | 0,00
Direclores-Jeies ~17,90 | -7.40 -8,10
Empleados bancarios 26,10 i 0.80 9,80 SJULDRO 63
Fopleados no banearjos —7.70 | -1.30 ' -1.70
1 ‘ -
TOTAIL G.00 . 0,00 { 0,00
| L
I s

Fuente: Elaborscisn propia sobre datos de ja EP.A.



ESTRUCTURA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA

1 ieer T iesr | vamams. | VAR ReL
OCUPRE % | % i %

Téecnicos—1ngenieros 0,30 ! 0.00 i -0,30 } -100.,00
Tecnicos-Estad. ¢ Informat. 0,10 . 1,20 { 1,10 1.300.00
Terniros—Economistas 0.50 L 0,50 i 0.40 L 80.00
Téecnicos-Abogados 0,60 ! 0,00 : —-0,60 ' —-100,00
Tecnicos-Contabilidad 1.80 2,70 | 0.90 50,00
Tecnicos—Profesores 0.00 : 0,00 i 0.00 -

Téetnicos—0trps 0.20 0,00 -0.20 -100.,00
Hanca—kKepedializados 0.30 : 0,90 g g.60 ! 200,00
Hanca-Direct. v gerentes 22,60 | 14,90 ~7.70 | -34.07
Banca-Jdefes Oficina 3.90 2,70 i -1.20" -30.77
Banca-Mecanografos 1,00 " 0.50 : -{,50 } -50,00
Banca—Empl. tontab-ventian 51.70 59.10 | 7.40 14,31
Bance-Operarics maquinas 0.50 i 0.30 ‘ -.20 1 —40,00
Hanita—-0tros empl. admon. 9.60 ¢ 12.70 | 3.10 - 32,29
Banca-Carteros v ordenanzas 0.90 | 0.00 l —0.90 |  -100.00
No Banca-—-suxibiar 1,10 | 1.40 0.30 27.27
No Banca-Mantenimiento 0.20 | 0.30 | 0.10 | 50.00
No Hanca-Seguridad 1,30 : 0.10 | -1.20 -32,31
No Banea-Limpicza 3.10 | 2,10 | -1,00 ~32.26
No Hanc a- Otyos 0.30 0.20 ~0.10 -33.33

1 |
TOTAL 100,00 | 100,00 0,00 0,00
!

Fuente: Elaboracion propia sobre dates de la E P.A.

CUADRO g4




CUADRO g5

ESTRUCTURA OCUFPACIONAL EN LA BANC.A.FRIVA-DA. ANO 1.887

CATEGORIAS

ANTG < 1 ANO

ANTG 1-7 ANOS

ANTG > 7 ANOS

% * %
Téenicos~ingenieros 0,00 0,00 0.40
Técnicos—Estad. e Informatl. 2,40 0,00 0.00
Técnicos-Economistas 0.00 1.00 ¢ 0.40
Técnic os-Abogados 0,00 ; 0.00 0,70
Tecnicos—Contabilidad 4,30 0,00 2.00
Teenicos—I'rofesores 0,00 0.00 ‘ 0,00
Teonicosx—0Llros 0,00 0,00 | 4,20
Banca~Especializados 0,00 1,50 0.10
Banca—-Direct. v gerentes 19,80 | 2010 . 23,10
Banca—Jefes Oficina 0,00 2,00 ! 4.40
Banca-Mecanopgrafos 4,60 3,20 : 0,50
Banca—Empl. contabh-venlan. 36,60 ; 49.60 52.60
Bania-0Operarics maquinas 0.00 1,20 0.40
Banca—Utros empl admon. 16.10 | 13,90 8,70
Banca—-{Carteros v ordenanzas 0,00 ° 2.70 0,70
No Banca-Auxiliar 0,00 0,00 1.40
No Banca-Mantenimiento 0,00 ‘ 6,00 ; 0.30
Na Banca-Seguridad 5.30 0.00 | 1,30
No¢ Banca-Limpieza 8,20 3,70 2,70
No Hanea—Otros | 270 ¢ 110 0,10
1 |
TOTAL 100,00 ! 100.00 100,00

Fuente: Elaberarion propia sobre datos de la EP.A.

CUADRO ge

.-

ESTRUCTURA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA. ANO 1.99]

CATEGURIAS VanTe < 1 ano | ANTG 1-7 ANOs L OANTG > 7 ANOS
% _ | % : %

Técnic os—ingenieros 0,00 1| 0.00 0.00
Tecnicos-Estad. e Informat, 6.20 | 2,20 0,60
Tronicos—Econoinistas 0,00 : 4,20 ; 0,20
Técnnos-Abogados 0,00 0,00 i 0.00
Teoniros=Contabihdad 0,00 2,60 i 2,90
Técnicos-rofesores 0,00 | 0.00 | 0.00
Teunicos=Otros 0,00 | 9,00 ' 0,00
Hanca-Fsperiahzados 0,00 i 2.90 0.60
Hanca—Direct. v gerentes 1,90 ‘ 13.60° 16,10
Banca-Jefes Oficina .00 1,00 4,39
Banca-Mecanografos ¢,00 ; .80 0.50
Banca-FEmpl tontab-ventan. 66.00 48,10 60,60
Ranca -Uperarios maqguinas 2,20 | 0,00 0,20
janca~0tros empl admon. 15,20 1 21,10 - 10,90
Hanca-Uarteros ¥ ordenanzas 6,00 ‘ 6.00 | 0,00
Ne¢ Ban - Auxiliar 0.00 0.00 1,80
No Banca-Mantenimiento 1,90 : 0,60 0.30
No Banca-5Seguridad 0.00 ! 0,00 0.2¢
No Banra-limpieza 6.60 i 3,50 1.50
No _Ranca=0Otros 0,00 ! 0,00 0,30
TOTAL 100.00 £00.00 | 300,00

Fuente: Elaboracién propia scbre datos de la EP.A.
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CUADRO .87

ESTRUCTURA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA. VAR, REL.AT. 91 -87

CATEGORIAS

ANTG < { ANC

ANTG 1-7 aNO§

ANTG > 7 ANOS

% I % %
Técnic 0s—IDEENIPros ND. N.D | =~ 100,00
Tecnicos—Estad. ¢ Informal. 156,33 ° N.D. N.D.
Técnicos—Economistas NI 320,00 ~-40,00
Téonitos-Abagados N.D. ND.| —-100,00
Tecnicns—Contabilidad -100,00 \D‘ 45,00
Técnicos~FProfescres N.D.; N.D. N.D.
Tenic os~Otros N.D. ’\‘.I).; —100,00
HBanca- Especializados N.D. 93.33 | 500,00
Hancs—Direct v gerentes -60,40 . —32.34 —30.30
Banca—Jdefes Ofirina N.D. ~50,00 =25.,00
Bawra—Mecandgrafos -100,00 =75.00 4 0.00
Hanca-Fmpl. contab-ventan. 80,33 ~3.,02 ‘. 15.21
Banca—-Operarics maquinas N.D. -100.G0 l -50,00
Banca-Otros empl. admon. -9,59 51.80 " 25.29
Banra-(Carteras v ordenanzas N.DAE -100.00 -100,00
No Hanca-Auxiliar N.I).i N.D. 28.57
No Banca-Maptenimiento N,D,! N.l‘.t.} 0,00
No Banca-Seguridad ~100,00 | N.D‘i ~B4.62
No Banca—Limnpieza -14,51 ' ~5.41 ! - 44,44
No Ban:a—Ctros -100,00 -100.00 | 200.00
TOTAL 0.00 ! 0,00 0.00

Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EP.A.

CUADRC g8

ESTRUCTURA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA., VAR, ABS. 9187

CATEGORIAS ANTG < 1 ANOG (ANTG 1-7 ANOS PANTG > 7 AROS
% I‘ % ! %
Técnicos—ingemeros 0.c0 0,00 | —0.40
Térmicos—Estad e Informat. 3,80 2,20 0.60
Teinicos—Econormmstlas 0,00 3,20 ~-0.20
Teoni os~Abogados 0.00 0.00 -0.,72
Téenic os~Contabilidad -4,30 2,60 0,90
Técrnicos-FProfesores 0,c0 0,00 0,00
Técmcos~Oros 0,00 0.00 : —0,20
Banca-Fsperializados 0,00 ! 1,40 0.50
Banca—-Direct. 3y gerentes -17,90 -6,50 \ =760
Banca-Jefes Oficina 0.60 -1.00 1 -1.10
Ranca-Mecanografos -4.60 -2.,40 ‘ 0,00
Banra--Empl rontab-ventan. 29,40 ~1.,50 | §.00
Bancu-~(perarios magquinas 2.20 -1,20 1 -0.20
Banta-0lros emnpl admon. —0.50 7,20 4 2,20
Hanca-Carleros y ordenahzas 0,00 =270 4 -0.70
Ko Banra-Ausiliar 0,00 | 6,00 - 0.40
Ne Banoa- Manlenmiento 1,90 ! tag .00
No Banca- Hvguridad ~5.30 i 0.00 -1.10
No Hanoa- Limpieza -1,60 | -4,20 -1.20
Ne Banca-Olros - 2,70 ! ~1,10 0.20
TOTAL ~0,00 I ~0.00 0,00

Fucnte: Elaburacion prepia sobre datos de la E.P.A.




que indica que la antigliedad tiene un papel dentro de los me-
canismos de ascenso.

~ Esta afirmacion reafirma la importancia de la experiencia
come expresion mayoritaria de los procesos de formacidn condu-
centes a la adquisicidén de cualificaciones especificas, proce-
sos organizados, dada la poca importancia de los cursos de
formacion, en torne a estructuras informales, instrumentadas a
través de lineas de movimiento verticales, y es de suponer gue
también horizontales.

5.1.3.- La estructura ocupacional en las emnpresas del sector.

Para el andlisis de la estructura ocupacional, se utilizan dos di-~
ferentes clasificaciones construidas sobre la informacidon original, de
acuerdo a los criterios expuestos en el anexo numero 3. la primera, con-
cretada en el atributo 'ocupre', resume el conjuntc de las ocupaciones
originales en 20 categorias. la segunda, recogida por 'ocupagre', ya
utilizada en el epigrafe anterior, agrega la anterior en cuatro unicas
agrupaciones. ILos resultados obtenidos, sobre los gue se basaria el ana-
lisis, se expresan en los cuadros 60 a 68.

Inicialmente, se observa la participacidén de un total de treinta
categorias ocupacionales, diferentes y altamente heterogéneas, dentro del
proceso de produccion bancario.

ta primera observacidn gue se desprende, con datos correspondientes
al cuatro trimestre de 1.991, es la importante concentracidn gue se pro-
duce sobre la ocupacidn "banca-empleados de contabilidad-ventanilleros",
de forma que el 59,1 por ciento del total de las plantillas se clasifica
dentro de esta ribrica.

Ademas de la anterior, solo superan el nivel del 10 por ciento las
ocupaciones de ''Directores-gerentes" (14,9 por ciento) y "banca-otros
enmpleados de administracién" (12,7 por ciento). De esta forma, la suma,
tnicamente, de tres ocupaciones (sobre un total de veinte consideradas)
engloba al 86,7 por ciento del emplec de las enpresas del sector, cons-
tituyéndose en el nucleo ocupacional en torno al cual se organiza y des-
arrolla el procesc de trabajo.

Ninguna ocupacidn tecnica participa de este nicleo cuantitativo
(ausencia que resulta lo6gica para las categorias no bancarias, las cua-
les, casi por definicién, deben situarse fuera del micleo ocupacional).
Dentro de las ocupaciones técnicas, la mas importante es la de "técni-
cos—contabilidad", que alcanza un nivel del 2,7 por ciento. Paralelamen-
te, dentro de las ocupaciones no bancarias, este lugar se corresponde con
los emplieados de linpieza (2,1 por ciento).

En contraste con la informacidn suministrada por el anAlisis esta-
tico anterior, la observacidn de su evolucidn conduce hacia conclusiones
diferentes.

Efectivamente, las ocupaciones que se demuestran como mas deseadas
por las empresas bancarias se alejan en buena medida de las que hasta

£B7 -
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ahora se muestran dominantes, lo que no constituye sino una prusba mas
del proceso de cambio y transformacion por el que atraviesa el sector.

De esta forma, se producen crecimientos espectaculares. De una par-
te, técnicos-estadisticos e informaticos (1.100 por ciento) y banca-es-
pecializados (200 por ciento). Ambos comportamientos no son sino el re-
flejo ocupacional de los principales componentes del proceso de cambio
sectorial analizado: la incorporacion de las Nuevas Tecnologias de la
Informacion y el cambio productivo operado, desde empresas especializadas
en la intermediacidn, captacion de depdsitos y prestacién de créditos,
hasta empresas orientadas hacia la distribucion de productos financieros
(esta tltima afirmacién resulta mis clara si se recuerda que las ocupa-
ciones integradas en banca-especializados hacen referencia, en exclusiva,
a ocupaciones de indole comercial).

Junto a las categorias mencionadas, las correspondientes a técni-
cos-economistas (80 por ciento) y técnicos-contabilidad (50 por ciento)
también siguen tendencias crecientes, lo que conduce hacia la especial
concentracion de los incrementos ocupacionales sobre el conjunto de las

técnicas, en frontal oposicidén con lo derivado de la cbservacidn estatica
anterior.

Entre las categorias nc bancarias, Unicamente no banca-mantenimiento
tiene asociada una variacién positiva, y ademas importante (50 por cien-
to), mientras gue en la agregacidn bancaria esto ocurre para ‘“otros em-
pleados de la administracidn (32,3 por ciento) y banca-empleados de
contabijlidad-ventanilleros (14,3 por ciento).

Entre las categorias ocupacionales que muestran tasas de variacidn

negativas, destacan aguellas que desaparecen de la estructura de ocupa-
ciones:

a) Técnicos-Ingenieros.

b) Técnicos-Abogados.

¢) Técnicos-0Otros.

d) Banca-Carteros y ordenanzas.

Estas exclusiones responderian a una doble motivacién. Primero, la
exclusion de las categorias técnicas, dado que se producen en un contexto
de fuerte expansién del grupo en su conjunto, debe interpretarse como la
consecuencia de una mayor concrecién del tipo de cualificaciones técnicas
deseadas. Adicionalmente, su subcontratacidn externa se constituye en la

sequnda de las motivaciones, causa que también explica la supresidén de
'carteros—ordenanzas'.

Figuran también una serie de ocupaciones gque exhiben tasas de va-
riacion negativas en diferente magnitud.

Dentro de la agrupacién de directores-jefes, tanto directores-ge-
rentes (-34,1 por ciento) como jefes de oficina (-30,8 por ciento) dis-
minuyen de forma importante, lo gue manifiesta un clarc cambio en los
requerimientos de este tipo de colectivos. En la medida en gue estas ca-
tegorias muestran una importante rejacién con el 'ampleo anterior', y
teniendo en cuenta que su elevada proporcion puede venir explicada por



una suerte de crecimiento vegetativo sobre la base de la antigliedad, su
disminucidn puede venir explicada por dos argumentos:

a) Concentran, en buena medida, la sustitucion de 'ampleoc anterior'
por 'muevo empleoc’.

b) Sobre ellas se concentran los instrumentos de regulacidn de
plantillas aplicados en el sector, es decir, jubilaciones ordinarias
y anticipadas.

Adicionalmente, puede estar operande algin tipo de cambio en las
preferencias manifestadas por las entidades en relacidn a este colectivo,
expresion del cambio de cualificaciones asociado a estas categorias -
menos necesidades de control y mas, sin embargo, de coordinacién - por lo
cue los requerimientos cuantitativos asociados a estas ocupaciones pueden
verse rebajados, scbre la base de los cambios producidos en la forma de
organizar el trabajo (10}.

En lo que se refiere a la agrupacién de empleados bancarios, tanto
la ocupacidn de mecandgrafos (-50 por ciento) como de operarios de ma-
guinas (-40 por ciento) disminuyen su presencia de forma considerable.
Ambos comportamientos vienen explicados de la mano del cambio tecnolégico
y de sus consecuencias scbre las cualificaciones, la reorganizacidn del
trabajc v la redefinicion de puestos y tareas.

El desusc de la ocupacidn de mecandgrafos es un exponente claro de
los efectos derivados de la incorporacion de las Nuevas Tecnologias In-
formaticas dentro de los ambitos bancarios (programas de procesamiento de
textos) (11). En relacidén a la calda registrada por la categoria de ope-
rarios de maquinas, esta se relaciona con la evolucién sequida por este
tipo de tecnclogia. Inicialmente, y dentro de sus primeros estadios de
desarrollo, de su aplicacion se derivd la necesidad de contar con per-
sonal cuyas cualificaciones y rasgos ocupacionales consistieran en su
conocimiento respecto a las "médquinas" en las que estas tecnoclogias se
concretaban. Actualmente, y debido a su simplificacidn operativa, estos
reguerimientos se demuestran nmucho menos intensos, habiendo side inte-
grados dentro de puestos mas complejos, de la mano de la reorganizacién
de tareas y la bisqueda de la polivalencia.

Por ultimo, dentro de la agrupacion correspondiente al empleo no
bancario, a excepcidn de las ocupaciones auxiliares y de mantenimiento,
el resto de categorias desciende en diferente medida. La disminucidén de
su utilizacidn es especialmente acusada para el colectivo ligado a la
seguridad (-92,3 por ciento). Los empleados de limpieza (32,3 por ciento)
y otros (33,3 por ciento) registran disminuciones que, aungue Iimportan-
tes, revisten una magnitud mas moderada. Todos estos comportamientos

10 Bertrand. 0. y Noyelle, T. Op. cit. 1.989 y 1.990

11 Osterman, P. Op. cit. 1.988
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deben venir explicados sobre la base del proceso de subcontratacidon al
gue se estan viendo sometidas el conjunto de estas ocupaciones (172 .

5.1.4.- La relacién contractual

Como consecuencia de sucesivas reformas, el marco legal espancl se
caracteriza por el elevado nimero de figuras contractuales contempladas.
En 1.991, las diferentes modalidades de contratacidén responderian a la
siguiente clasificacidn:

a) Contratos temporales ordinarios

Para obra o servicic determinado.

Eventuales por circunstancias de la produccidm.
Interinidad o de sustitucion.

- Por lanzamiento de nueva actividad.

H

b) Contratos indefinidos por periodos discontinuos
c} Contratos a tiempo parcial

- A tiempo parcial.
- De relevo y jubilacidn parcial.

d) Contratos temporales de fomento del empleo

- Como medida de fomento del empleo
- Er: practicas.

~ Para la formacion.

- De colaboracidn social.

e) Contratos de fomento del empleo no temporales

- Minusvéalidos.
- Desempleados mayores de 45 afnos.

f) Anticipacién de la edad de jubilacién
g) Indefinidos permanentes

Frente a esta compleja estructura, la Encuesta de Poblacidn Activa
"limita" su informacion a dos preguntas de su cuestionario, cuyc resul-
tado viene registrado en las variables "ducont" y "parcom". La Gltima de
ellas centra su atencidon en diferenciar entre el empleo regulado por
contratos a tiempo complete de aquel que lo es a tiempo parcial, siempre
de forma indefinida. "Ducont", por el contraric, se concreta en la dis-
tincidn respecto a esta Gitima caracteristica contractual, diferenciando
entre los contratos de duracién indefinida de agquellos otros que poseen
una naturaleza temporal.

12 Castafio, C. Op. cit. 1.990



LA RELACION CONTRACTUAL.

CONTRAC 1.987 1.991 % Var

% % ‘ Var Abs.
Indef. permanente 97.40 91,40 i —6,16 % -6,00
Indef. discontinuo (.00 C,00 -~ -
Formac. practicas 0,00 . 0,20 -~—! 0.20
Estacional 0,90 0,60 - -33,33 ¢ -0.30
Temporal-otro 1.70 7,80 1 J58.82 \ 6,10

- |

Total 100,00 | 100,00 0.00 ~0.00

Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA

CUADRO gg
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Esta limitacidén, condicionard la estructura mostrada por el anali-
sis. Para su desarrollo, junto a las variables originales se han cons-
truido dos adicicnales, cuya justificacién y utilidad no es sino la de
facilitar el propio andlisis, no aportando transformacidn alguna. Estas
variables son "ducontdi", que resume la informacién de "ducont" en dos
tinicas categorias (indefinidos y no indefinidos) y "parcomre" (idéntica-
mente, en las categorias de completo y parcial).

Iniciando el andlisis con la diferenciacidn de las relaciones con-
tractuales existentes en el sector desde el punto de vista de su duracién
(figuras contractuales de duracion determinada y de duracidén indefinida)
destaca, primeramente, (cuadro nimerc €9), los menores niveles relativos
asociados al emplec temporal.

Con datos referidos al cuarto trimestre de 1.991, dnicamente el B,6
por ciento de los trabajadores manifiestan estar ligados a través de un
contrato temporal sea cual sea su modalidad cuande, para el conjunto de
la economia, esta tasa alcanzaba el nivel del 33,4 por ciento (13), v en
el sector de Instituciones Financieras, Seguros, Servicios a &mpresas ¥y
Alquileres, con datos de la EPA referidos al segundo trimestre de 1.9%90,
se situaba en el 25,2 por ciento {14) . Por tanto, el sector debe ser de-
finide por su bajo recurso a las modalidades de empleo no indefinidas.

Esta conclusién se ve fuertemente matizada si se observa la varia-
cién que el uso de estas modalidades experimenta entre los afos 1.987 y
1.991, dadoc que las mismas se asocian a una tasa de crecimiento del 230,8
por ciento, de forma que, frente a un nivel del 2,6 por ciento en el
cuartc trimestre de 1.587, se alcanza el 8,6 por ciento en 1.98%1, aungue
hay que considerar gue su introduccidn normalizada no se produce sino
hasta finales de 1.984.

De esta forma, se deberia concluir que las figuras contractuales
temporales nuestran una relativamente escasa presencia en el sector (ya
que no alcanza al 10 por ciento cuando para el conjunto de la economia
ecte nivel se ve triplicado). Sin embargo, el recurso a su utilizacidn
experimenta un importante proceso de crecimiento.

En lo que hace referencia a la tasa de participacidn mostrada por
cada una de las modalidades consideradas por la EPA, el emplec temporal
se fundamenta scbre la categoria de “otros" (7,8 por ciento del total).
El empleo temporal relacionado con la formacidn, las practicas o la
estacionalidad presentan tasas minimas, que les confiere una considera-
cidén casi marginal (0,20 y 0,60 por ciento respectivamente). En cuanto a
la participacidn en el proceso de crecimiento detectado, este se funda-
menta sobre la repetida categoria de "otros" y sobre la de '"formacidn-

13 Banco de Espafia. Boletin Estadistico. Abril-Mayo. 1.992

14 Sequra, J., Duran, F., Tcharia, L. y Bentolila, S. Op. cit. 1.991



CUADRO 70

| A RELACION CONTRACTUAL. DESGLOSE POR ANTIGUEDAD. ARO 1.987

CONTRAC. ANTG < 1 AKO ‘ ANTG 1-7 ANOS | ANTG > 7 ANO
% % 1 %
indef. permanente 62,60 | 90,70 ‘ 99,90
Indef{. discontinuo 6,00 \ 0.00 0,00
Forn «. practicas 0,00 ‘ 0,00 0,00
Estational 23,00 | 0,70 0,00
Temporal—oiro 14.20 | R _8,(}0 ' 0,10
TOTAL 100,00 | 100,00 | 100.00
Fuenie: Elaboracion propia sobre datos de la EPA -
CUADRC 71
LA RELACION CONTRACTUAL. DESGLOSE POR ANTIGUED AD. AND 1891
CONTRAC, ANTG < 1 ANO i ANTG 1-7 ANOS ANTG > 7 ANO
% l % %
Indefl, permanente 12,60 | 80,60 | 99.30
Indef. discontinuo 0,00 0,00 | .00
Formac. précticas 0,00 1,00 ! 0,00
Estacional 2,80 ! 2,30 0,10
Temporal—oiro 83.60 15,00 0.60
TOTAL 100,00 : 100,00 . 100,60
! I
Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA _
CUADRO 72
LA RELACION CONTRACTUAL. DESGLOSE POR ANTIGUEDAD. VARRELS1-87
CONTRAC. ANTG < 1 ARC | ANTG 1-7 AROS ‘ CANTG > 7 ARD
% i % %
Indef. permanente -79.94 | -10,92 ~0.60
ndef. discontinuo -——-§_ -——— -
Formac practicas ———f ——-| -
Estacional ~-B83,48 228,57 -
Tempural—otro 488,73 B4.88 500,00
; .
TOTAL 0.00 1 0,00 .00
|
Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA
CUADRGC 73
L A REL ACION CONTRACTUAL. DESGLOSE POR ANT!_GETEDAD.'VAH.ABS..Sl*E?'
; 1 - . -
CONTRAC. ANTG < 1 ANC | ANTG -7 ANOS ANTG > 7 ANO
} % i % %
Indef. permancnle -50,20 i -9,90 -Q0.60
Indel disr ontinuo 0,00 | 0,00 0,00
Forma: practicas Q,00 1.00 {£.00
Estacional -19.20 1,60 | £.10
Temporal—otro 659.40 7,30 ¢ 0.50
TOTAL -0,00 -0,00 —~0,00

Fuente: Elahoracion propia sobre dalos de la EPA



1A RELACHIN CONTRACTUAL CARACTERIZACION CENERAL INDICADORES DE POBLACION, SEXQ, EDAD, RSTUDIOS Y HCHPACION

i

AND 1.987
T H T T
% SOBRF % SOBRE % SORRE % SORTE - i | ; i |
POBL |  TOTAL NVARUNES | NVARONES | NMUJERES NMUJERES | NBUSCA | PUBL © MEDAD . MESTUD | EDADZS | EDAD3O | EDADAD | SECEST | SUPEST TECNICO | BANCARIQ | NOBANCA
i st e — i - N
Indef. prrmanente 1.35% 97,39 1164 ¢ 98,17 (LT 9491 e .00 40,89 9.AR EN. L 7.05 45,12 436 et 3,40 BTN 5.8%
Itdef, discantinun ] 000 a 0.00 ; o 0,00 n ——- 0.00 ! o.0n ! .00 | .00 0.6 0,90 .00 poal 0.00 4 0.00
Ei"nrrnﬂ': —Pr#ctican " o.00 0 o.0n 0 o.00 4] - 0,00 .00 0.00 0.00 0,00 0,00 000 000 - .04 ' t.on
raincinpal 1 891 9t [EAch 1 1an z 15,71 21,30 1L.A0 TH AL G008 a.00 100,04 | 1454 0,00 100,00 G.on
. B | ) -l - ~ L - :
Temporal —Gtros 24 L,7u i 1l 0,91 Ly 6,09 | 2 8,46 1 25,32 | 12,58 | 651,03 | 8,22 B.57 B8.7Y9 1327 907 AN T 16681
< i H H . !
; _ | : : i i
Total 1.392 100,00 1.179 1043.000 214 LHL U0 4 0,29 | I i i !
f I ; l j ; ‘ i 1 | \ |
ANO 199 i
Livief prrmanents IR} F1,42 i.13:2 q5,79 182 TR 2 015 12,21 w.2a - Z2.52 [ a2 16 BT . 2.08 4,57 %1.A88 3.56
Indef. dia ontinuo (U RO o 0.00 0 0,06 0 .- 0,00 | 0,00 0,00 - 0,00 000 i 0.00 | o0 0,60 ¢ ,c0 | 0.00
i : i i ' ! ! oo |
Farmar —Practicag 2 D45} 2 LR [ 0.0 N .00 25,00 5700 .00 L0080 9.00 1640.00 . 100,00 . 10 00 0.00 § o.00
i - f H |
Fistne ional 9 0,64 ! 2 7,20 T 2.67 " 100 25,23 L8, 11,24 100,00 0,00 . 100,00 ! 0.00 0.60 Le0.e0 0,00
Temporal ~Otros 112 7,79 ; 45 | 3,83 | 67 | 26,08 7 640 | 26,08 | 12,68 | 44,25 | 68,48 | 4,17 ! BII7 24,99 ; 4 69 I 84,66 10,64
' ; ‘ | i i : ‘ :
H ! H 1 H
Total £.438 100,00 | vaez 10000 | 256 100,08 ¢ 9 0,64} : ! | H l ! \
i ! f i
; | | i i ] !
Fuente: Flmboracidn propin sobre dates de la EPA.
CUADROQ 74
1
Ny
[}
JuN
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practicas", que de no estar presente en 1.987 pasa a alcanzar la sefialada
ponderacion.

Esta evolucidn se reafirma a través de la desagregacién del analisis
por tramos de antigliedad (cuadros 70 a 73), a la vez que permite dife-
renciar la caracterizacidn del empleo, en funcién de su relacidn con-
tractual.

Dentro del coclectivo de nuevos ingresos, el 12,6 por ciento posee
un contrato indefinido, en tanto que el 87,4 por ciento ingresa a través
de un contrato de trabajo temporal, en cualquiera de sus modalidades.
Esta polarizada situacion se mantiene, aungue invertida, para el colec-
tivo de antigiiedad intermedia (80,8 por ciento de fijos y 19,2 por ciento
de temporales) persistiendo dentro de los empleados mas antiguos (99,3
por ciento son fijos y el restante 0,7 por ciento no lo son).

Resulta procedente iniciar una caracterizacion de los diferentes
colectivos de trabajadores (fijos y temporales). Para ello, de forma si-
milar a la desarrollada anteriormente respecto al conjunto global de la
poblacion, se definen una serie de indicadores relativos a su magnitud,
sexo, edad, categoria ocupacional y, finalmente, respectc a su actividad
o no en relacién a la bisgueda de un trabajo alternativo.

Respectc a los anteriormente utilizados, se afiaden los siguientes:

a) Nbusca: Cuenta el namero de casos, respecto al colectivo defini-
do, que se caracterizan por desarrollar un proceso de bisgueda de
otrc trabajo.

b) Edad30: Sustituye a Edad28 y expresa el porcentaje de individuos
cuya edad es infericr a los treinta afios.

¢) Técnico: Porcentaje de trabajadores pertenecientes a la agrupa-
cidén ocupacional de técnicos.

d) Bancario: Idénticamente respecto al colectivo de bancarios, es
decir, pertenecientes bien al conjunto de Directores-Jefes bien al
de empleados bancarios.

e) Nobanca: Porcentaije del empleo considerado cono no bancario por
Su ocupacion.

Todos los indicadores se aplican sobre los datos proporcionados por
la EPA referidos a los cuartos trimestres de 1.987 y 1.991, y los mismos
se calculan para cada una de las categorias contractuales consideradas
por esta fuente estadistica de informacion.

Del analisis de los mismos (cuadro 74), referidos al afio 1.991, se

desprende una serie de rasgos diferenciadores entre el empleo indefinido
v el no indefinido.

Desde un punto de vista sexual (Nvarones y Mujeres), el emplec fijo
se relaciona mas con el sexo masculino (95,8 por ciento)) que con el fe-
menino (71,3 por ciento)} de manera que las trabajadoras del sector poseen
una tasa de temporalidad (28,74 por ciento} siete veces superior a la
asociada a los hombres (4,21 por ciento).



- 266 -

Este resultadc puede obedecer a una doble motivacidn:

a) Ser consecuencia de una consciente politica empresarial de ma .
de obra.

b) Ser consecuencia pasiva de la mayor participacidén relativa de la
mijer dentro de las nuevas incorporaciones y del hecho de que estas
se instrumentalizan, sobre todo, a traves de modalidades temporales
de contratacion.

En lo que se refiere al desarrollo de una actividad de bisqueda de
otro trabajo (Nbusca) esta solo tiene lugar en relacidn a la categoria de
"otro" tipo de contrato temporal y mostrando una escasa intensidad.

Por tanto, tanto los individuos acogidos a un contrato de formacidn
o en practicas como de caracter estacional, no desarrollan actividad al-
gina de busqueda. Esto parece indicar que, mientras que los individuos
integrados en la repetida categoria de "otros" perciben el caracter tem-
poral de su empleo, los integrados en las dos modalidades restantes, lo
interpretan uanicamente como un periodo transitorio de prueba que, con
seguridad, antecede a su integracidn dentrc de la empresa, a través de un
contrato de trabajo permanente e indefinido.

La dicotdmica caracterizacidon hasta ahors derivada se manifiesta
igualmente clara en relacién tanto a la edad comc al nivel de estudios.

Los colectivos caracterizados por su relacidn temporal con el puesto
que ocupan muestran unas menores edades, tanto en términos medios (42,2
anos para los fijos frente a 26 afnos aproximadamente para los tempora-
les)) como en porcentaie de participacidn en los colectivos de edad de-
finidos (seclo un 4,9 por ciento de los fijos tienen menos de 30 anos en

tanto que el 71,5 por ciento de los tamporales poseen esta caracteristi-
ca).

Esta intensa relacidn con los colectivos mas jovenes es acusada para
las modalidades contractuales de formacion-practicas y estacional, en la
medida en que toda perscna que Se caracCteriza por poseer alguna de estas
modalidades contractuales posee menos de 30 afios (hecho que no ocurre
sino para el 64,5 por ciento de la categoria de "otros").

A idénticas conclusiones se llega al analizar los indicadores de
estudios:

a) Mayor nivel de estudios del ampleo tanporal en relacién con el
fijo.

b) Especial intensidad en relacidn con las modalidades de formacidn
y en practicas (todos poseen estudios superiores).

Esta dicotomia se manifiesta claramente a través del indicador
Mestud. Mientras que el empleo fijo posee, en témminos medios, 10,2 afos
de escolarizacion, esta es de 17 para la categoria de 'formacidn-practi-
cas', 12,7 para 'otros temporales' y de 11,8 para los temporales 'esta-
cionales'. Su menor antigledad {los vincules tempcrales solo se relacio-
nan con el 'nuevo empleo’)} y el cambio de cualificaciones asociado a este



CUADRO 75

LA RFEE ACION CONTRACTUAL FSTEHPIIOS FERMINADOS. 1 9RT

R Sup. FP 2do

§ CONTRAT Bajos ‘ Obligatorios Univer. Medio Suprriores
i % i % i ¥ ; .} ] X
[nidef. permanente 100,00 ° 97.90 96,60 95,40 99.50
Instef. dist entinuo nno n.on 0,00 000! 0,00
Formac. praciicas 4,00 0.00 4 0,00 - 0,00 7,00
Fslacional 1,00 1.40 1 1.00 0,80 1,60
ITeinporal—otro 0,00 0,70 2,40 | 3,90 | 2,90
3
Total 100,00 100,00 100,00 ‘ 100,00 | 100,00
H : |
I L H
Fuente; Elahorarion propia sobre dates de ka EPA
CUADRO 78
LA RELACION CONTRAUTUAL FSTUDROS TERMINADOS § 991
CONTRAC Bajos Dhligatorios B. Sup. FP Zdo tiniver., Medio i Superiores
% i % ; % i % | %
Indef. permanente 97,10 ‘ 47,00 : G160 85,50 79,90
‘ i i
Indel. discontinuo 00 | 0.00 . 0,00 0,00 n,.o0
Formac. practicas 0,00 | 0,00 ! n.00 ! 0.00 1,40
i I
Estacional 0,00 | 0.00 ! 1.30 1.20 0,00
Temporal—olro 2,90 | 3,00 | 8,10 | 13,30 18,70
| | i
Total 100,00 | 100,00 100,00 | 100,00 | 10900
1
| |
Fuente: Elaboracion Propia sobre datos de la EPA
CUADRQ 77
LA RELACION CONTRACTUAL CURSOS DE FORMACION RECIBIIGS. 1.991
CONTRAC Ninguno i FGR—BUT-Equiv FP Uiniversidad Otros ,  Especifiros
% b3 ; % | % ] 3 j
Indef. permanente RN n.non : n.nn 60,00 ; 54,10 90,00
indef. discontinuao 0,00 | 0,00} 0.00 ! 0.00 - 0,00 .00
i ! : ‘
Formac. priacticas 0,20 | n.00 i 0,00 { 0,00 0,00 : 1,00
Estacional 0,50 .09 | 0.0% | 2,00 ; 11.40 } 0,00
Temporal—olro 6,30 0,00 | 100,00 40,00 : 32,50 | 0,00
‘ : .
Total 100,00 4,00 ; 100,00 100,00 \ 100,00 I 100.00
l

Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA

L3¢
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colective respectc al 'emplec anterior’, como expresidén de las nuevas
credenciales bancarias, explica ian la diferenciacion observada.

En relacién con la ocupacidn, la contratacién indefinida permanente
muestra una especial incidencia sobre el colectivo de trabajadores ban-
carios (91,9 por ciento), gue agqui engloba tanto a las categorias direc-
tivas como a las de empleados, en tantc que:

a) Los contratos de formacidn y en practicas inciden sobre todo en
la categoria de técnicos (100 por cien).

b) Los estacionales se concentran en el ampleo bancario (100 por
cien).

c} El resto de modalidades temporales se intensifican, igualmente,
sobre leos bancarios (100 por cien) y en menor medida en el empleo no
bancario (10,6 por ciento de ellos).

Una Ultima caracterizacion vendra dada por el andlisis de la diversa
participacién, de estos colectivos, en los procesos de formacidén que
tienen lugar una vez ocupado el puesto de trabajo (cuadros 75 a 77). En
este, se observa:

a) El acceso a los cursos de formacion que se caracterizan por su
naturaleza especifica, se reserva exclusivamente al amplec indefi-
nido permanente,

b) El amplec temporal, bajo cualgquiera de sus modalidades, no pre-
senta ninguna participacidn, en esta aproximecion de las cualifica-
ciones especificas.

c) Atendiendo a las diferentes modalidades temporales de contrata-~
cidn, sus rasgos vienen constituidos por los siguientes:

- Los trabajadores en formacion y en practicas no participan de
ningin tipo de procesc de formacidén con posterioridad a su in-
corporacion a la empresa {(ni especificos ni generales), indi-
cando €l hecho de que con anterioridad a su contratacidn este
colectivo finaliza su formacidn previa y general.

~ Agquellos vinculados mediante un contrato de trabajo de moti-
vacion estacional, limitan su participaciéon al seguimiento de
"otros" cursoes de naturaleza general.

- La categoria residual de "otros" contratos tenporales, aca-
para la totalidad de los cursos de formacidén cuyo contenide se
relaciona con la Formacidn Profesional, participando, ademis,
de manera notable, en los gue poseen una naturaleza universi-
taria. Se trata, de esta forma, del colectivo de trabajadores
temporales mas activos en lo gue hace referencia a la conti-
nuacién de su formacion general una vez ocupado el puesto de
trabajo, lo gue, contrariamente a la concluido para los traba-
jadores temporales en formacidn y en practicas, sefala en la
direccion de que los incluidos en esta categoria perciben es-
timulos para completar sus credenciales educativas una vez
ocupado el puesto de trabajo. Este hecho puede ser interpretado
de dos maneras alternativas, segin se relacione este comporta-
miento con intereses de permanecer en las entidades (ingreso
con vocacidn de permanencia) o de acceder, postericrmente, a un
trabajo distinto {ingreso con vocacion de provisionalidad).
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Por tanto, como conclusiones respecto a la relacidn laboral habria
subrayar 1z siguientes afirmaciones:

A) El sector se caracteriza por poseer unas tasas de temporalidad
relativamente reducidas. Sin ambargo, el fuerte crecimiento de la
misma, su inversa relacidn con la antigledad y su especial inciden-
cia respectc a las entradas producidas mas recientemente en el sec-
tor, matizan poderosamente la anterior afirmacion, en el sentido de
constituirse en un recursc aempresarial de intensa y progresivamente
mas frecuente utilizacion.

B} La mayor tasa de temporalidad asociada a las mujeres trabajado-
ras.

C) la escasa participacidn en procesos de buasqgueda de trabajos al-
ternativos, proceso del que, significativamente, no participan tanto
los vinculadoe a contratos de formacidn y en practicas como los es-
tacionales.

D) La menor edad relativa de los colectives asociados al empleo
tamporal.

E} Mostrar una asimétrica relacidn con el nivel de estudios, clara-
mente favorable, de nuevo, al colectivo de temporales, especialmente
intensa en el caso de los trabajadores gue poseen un contrato de
trabajo temporal motivado por la formacidn y las practicas.

F) Ocupacionalmente, la orientacidn de cada una de las diferentes
modalidades contractuales se revela de forma mas nitidamente de lo
esperado. Todos los contratos de formacidn-practicas tienen lugar
respecto a ocupaciones técnicas, en tanto que las modalidades esta-
cionales se limitan al empleo bancarico. La categoria de Directo-
res-Jefes se encuentra excluida de la contratacidn temporal. E1 em-
pleo nco bancario, se relaciona en cuantc a su temporalidad con la
categoria de "otros".

G) La identificacidn del empleo fijo con los procesos de formaciédn
formales de caracter especifico.

H} La ausencia de proceso formal de formacidn algunc cuanto la vin-
culacion laboral se produce a traves de un contrato de formacién o
en practicas, en logica consecuencia con la definicidon de esta mo-
dalidad contractual.

1} Tas dos ultimas conclusiones refuerzan las alcanzadas anterior-
mente en relacion al objetc perseguido por la formacidn recibida una
vez ocupade el puesto de trabajo. En este sentido, la orientacidn
dada a estos procesos respecto a los objetivos de reciclaje y for-
macion permanente, explica su mayor relacidén con el empleo fijo,
dado que este colectivo concentra los desajustes de cualificaciones
existentes.

J) De igual manera, destaca la utilizacion del empleo temporal en
los procesos de seleccidn. Solo cuando estos han finalizado, con la
transformacion del contrato en indefinido, sus titulares comienzan a
participar de la actividad formativa formal. De esta forma, en los
primeros estadios de la relacidn laboral, dominada por motivaciones
de seleccidn, su contenido formativo, de existir, se concentra sobre
cauces informales.

Una vez caracterizado el emplec temporal desde los puntos de vista
de su importancia, su evolucion, su relacién con los distintos tramos de
antigiedad, su estructura por modalidades contractuales vy su
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caracterizacién en cuanteo a sus parametros mas relevantes, se inicia
ahora un andlisis orientado a conocer el lugar ocupado por el empleo
temporal dentrc de las politicas empresariales de manc de obra, bajo la
hipdtesis de su utilizacidn como instrumentc de temporalizacidn de las
plantillas,

En este sentideo, los datos de la EPA permiten cuantificar las tasas
de rotacidn y transformacién asociadas al emplec temporal.

Para ello, inicialmente se ordena los datos de empleo correspon-
diente a 1.987 y 1.991, diferenciados en dos uUnicas categorias (indefi-
nidos y no indefinidos) en funcidn de su antigiedad en el puesto. Esta ha
sido dividida en los intervalos que se consideran necesarios de cara a la
realizacidn del anAlisis buscado, en la medida en que permite conocer
tanto el emplec indefinido como el no indefinido existente en 1.987 y
cuya antigliedad era inferior a dos anos (limite de antigiiedad para el que
se detecta empleo no indefinido) asi como el empleco indefinido gue, con
una antigledad de 4 a 6 afios, persiste en 1.991.

El amplec temporal agrupade en el intervalo de antigliedad senhalado
para 1.987, al cabo de los cuatro afios gue separan este de 1.991, bien se
ha transformado en empleo indefinido, bien, mediante su no renovacidén, ha
sido separado de la empresa. El hecho de que el andlisis se realice en
témminos de antigiiedad asegura que el colective de enpleados gque en 1.991
poseen una antigiedad en el puesto entre 4 y 6 ahos debe ser, inexcusa-
blemente, los que en 1.987 poseian una antigiiedad entre 0 y 2 ahos. Nadie

puede ser contratado en una empresa y no ampezar a contar su antiguedad
desde cero.

De esta forma, si se exceptua los abandonos voluntarios, la compa-
racion entre el empleo no indefinido {antigiiedad (-2 ahos) de 1.987 res-
pecto al incremento observado para el empleo indefinido (4-6 anos) entre
los anos que sirven de comparacion, debe indicar el nimero de trabajado-
res temporales que, dado que persisten, han visto transformado su con-
trato temporal! en otro de caracter indefinido, lo gue, en términos por-
centuales nc es sino la tasa de transformacion correspondiente al sector.
El complamentario porcentual hasta el cien por cien de la tasa de trans-
formacion indica la tasa de rotacion.

Ia aplicacidn de este modelo de andlisis proporciona unos resultados
significativos (cuadroc 78}. Efectivamente, la tasa de transformacién
caiculada (51,43 por ciento) y, por tanto, la de rotacidn (48,57 por
ciento) indican que uno de cada dos trabajadores tamporales estabiliza su
ampleo en el sector en tanto que el resto, es expulsado del mismo.

Este resultade llama poderosamente la atencion. En primer lugar por
que la Banca Privada es un sector con una actividad econdmica continuada,
que presenta escasos componentes de estacionslidad y cuyas variaciones
responden al ciclo econdmico antes que a bruscas alteraciones coyuntura-
les lo que habitualmente se asocia con altas tasas de trans{ormacidn fi-
nal del ampleo temporal en fijo. En sequndo lugar, porque la realizacién
de este mismo andlisis, para los anos 1.987 y 1.990, pero referido al mas
amplio sector de Instituciones Financieras, entidades de seguro,



LA REL ACION CONITRACTUAL TASAS DE TRANSFORMACION-ROTACION

] 1987 i 1991
i TTOTCONT i Indefinidos No indeflinidos ! Indefinidos No indefinidoes
1-3 meses 10 . 10 f 28
4—6 meses a - B 0 7
7-9 meses 0 0 3
10-11 meses 2 0 2 0
I ano 15 : 8} 16 24
2 anns 7 11 36 | 18
3 ahos K1) X 47 i 0
4 afios 14 0 28 0
5 anos a0, 0 23 . 0
6 afios 30 0 20 0
Y _afos 30 1 1] 8 | 0
Total 195 | 35 189 115
: | \
A) Total indefinidos antg 0—2 anos (1.987) 5.3
B) Total no indefinidos anlg 0—2 anos (1,987) 35
() Total antg 0-3 anos {1.987) a8
D) Total indefinidos antg 4-6 afios (1.991) 71
E) Incremento indefinidos 91-87 18
F) Tasa de transformacién 51.43 %
;) Tasa de rutg_c;ibn emnpl. temporal 48,57 %

Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA

CJADRO 78
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alquileres y servicios a empresas, dio como resultado una tasa de trans-
formacidén superior al 80 por ciento.

Por tanto, aln considerandose la posibilidad de gque el uso dado a la
contratacion temporal haya experimentado un cambio reciente en la Banca
Privada, no constituyendo, por tanto, un comportamiento "habitual", lo
ciertc es gue se debe concluir que, actualmente se detecta un recurso a
la contratacidn tamporal cuyo objetivo participa del deseo de proceder a
una temporalizacidén de las plantillas, en la medida en que el enpleo
temporal que se observe en las entidades no se correspondera, unicamente,
con el incremento asociado al tamafio de las plantillas, o el
remplazamiento de las salidas producidas en el ‘'aemplec anterior' sino
ademas, a la sustitucidn de trabajadores temporales no transformados.

Para finalizar, el andlisis de la relacidén contractual en el sector
de la Banca Privada se completa con la explotacidn de la informacion
aportada por la Encuesta de Poblacidn Activa respecto al trabadjo a tiemmpo
parcial.

Con datos del cuarto trimestre de 1.987, el 1,8 por ciento de las
plantillias bancarias se encontraban acogidos a un contratc a tiempo par-
cial. En el mismo periodc de 1.991, este porcentaje ascendia al 2,2 por
ciento. Por tanto, el recursc a la contratacidon a tiempo parcial se con-
figura como un instrumento cuya utilizacion empresarial muestra una ten-
dencia creciente (22,2 por ciento en el periodo considerado), aunque se
mantiene en niveles reducidos.

Desde el punto de vista ocupacional, en 1.991 el 77,5 por ciento del
emplec a tiampe parcial se concentraba en las ocupaciones definidas como
no bancarias. E1 22,5 por ciento restante, se inscribia en su totalidad
en la agrupacién de empleados bancarios.

Junto a la mayor intensidad de su usco, mencionada anteriormente, el
andlisis del emplec a tiempo parcial también demuestra un procesc de ex-
tensidn ocupacional en su utilizacidén, de manera gque, mientras que en
1.987 dnicamente las categorias de "empleados bancarios-contabilidad y
ventanillieros" (el 0,3 por ciento de los mismos) y "empleados no banca-
rios-limpieza (el 53,7 por ciento de ellos) agotaban la presencia del
trabajo a tiempo parcial, en 1.991 esta modalidad contractual implicaba:

a) El1 0,7 por ciento de los empleados bancarios-contabilidad y
ventanilleros.

b) El 0,6 por ciento de los empleados bancarios-otros.
c) E1 35,7 por ciento de los empleados no bancarios-mantenimiento.
d} El1 75,1 por ciento de los empleados no bancarios-limpieza.

5.1.5.- Los procesos de entrada

En relacidén con el estudic de los procesos de entrada, los datos
aportados por la Encuesta de Poblacidn Activa permiten, al mencs, el
analisis de dos aspectos relevantes:

a) El perfil de entrada.
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b} Los procesos de asignacidn inicial de los trabsjadores a los
puestos.

El andlisis se limitara al colectivo definido por poseer una anti-
giedad inferior a un ano, expresivo de los ingresos mas recientemente
producidos. Para los aspectos sefialados, excepto para el que hace refe-
rencia a los procesos de asignacidn, se utilizaran resultados obtenidos
anteriormente en el curso del trabajo ya realizado. Para esta ultima

cuestion, sin embargo, se desarrollard una nueva explotacién de los da-
tos.

B) Ei perfil de entrada

la concrecion del perfil de entrada detectado en relacién al sector
de la Banca Privada se realizard sobre los ejes definidos por los si-
gulentes atributos:

a) Sexo.

b) Edad.

¢) Nivel de estudios terminados (Cualificaciones).
d) Ocupacion agregada.

e} Tipo de relacidn contractual.

Desde el punto de vista del sexo (cuadro 79), y con datos corres-
pondientes al cuarto trimestre de 1.991, los ingresos producidos se
constituyen indistintamente tanto por hombres (50,7 por cilento de les
mismos) como por mujeres (49,3 por ciento). Sin embargo, los ingresos se
producen progresivamente con mayor intensidad respecto al sexo feamenino,
que se incrementan un 97 por ciento, frente al retrocesc de las entradas
masculinas, evaluadas en un 6,6 por ciento.

Desde la optica definida por la relacidén contractual (cuadro 80},
anicamente el 12,6 por ciento de las entradas se materializan a través de
contratos de duracidn indefinida. En consecuencia, la mayoria de las en-
tradas (el 87,4 por ciento) se realizan a travées de alguna de las moda-
lidades de contratacidn temporal existentes. Ademds, como ya se puso de
manifiesto anteriormente, el crecimiento de la utilizacidén del empleo
temporal es importantisimo.

Desde su caracterizacidn ocupacional (cuadro 81), las entradas al
sector se concentran sobre el emplec bancario (83,5 por ciento). Junto a
estas, un 8,4 por ciento de los candidatos aceptados terminan encuadran-
dose dentrc del empleo no bancaric, un 6,2 por ciento en el de técnicos
v, finalmente, solo un 1,9 por ciento ocupan directamente puestos de di-
rectores-gerentes-jefes de departamento. Adicionalmente, la categoria
ocupacional de emnpleados bancarios es la lUnica que, para este colectivo,
exhibe tasas de crecimiento positivas.

Por lo gue respecta a la edad (cuadro 82), se observa gque el ingreso
se produce, en términos medios, a los 27,2 anos. Por tanto, la conclusidén
debe ser gue la entrada en el sector se produce a una edad bastante ele-
vada, aungue se detecta una tendencia hacia la reduccion de la misma.
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CUADRO 79

ANALISIS POR SEXO

ASIGNACION INICIAL AL PUESTO DE TRABAJO

ANO 1991

OJcupaciones N % Hombres % Mujeres

Tecniros—-Estadis~Informatica 12,10 ;

Banca—Direclores v gerentes 3,80

Banca—FErnpl. contab. v ventan. 66.00 ; 66,00

Banca~0Operarios maguinas 4.00

Banca-Otros empl. admon. 14,30 ‘ 16.20

N¢ bancs-Mantenimiento 3,80

No hanra—Llimnpieza 13.30
i

Total 100,00 | 100,00
|

Fuenle: Elaboracion propia sobre dates de la EPA

CUADRO g0
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ASIGNACION INICIAL AL PUESTO DE TRABAJO

ANALISIS POR CONTRATO ANO 1.991

- Ocupaciones indefl perm. ‘ Temporal —Estac ‘ Termnporal -Otros
Técnicos—Exstadis -Informalica ! 7.50
Janca- Mirectores v gerentes 15,60 . '

Fanca—kmpl conlab. v venlan. 62.50 41.30 69,10
danca- Dperarios maguinas . 58,70

Banca-O0tros emnpl admon. 21,90 : i 15,40
Ne banca-Mantemimiento I '

No banca-lLonpieza | | B.00
Total 100.00 100,00 | 100,00

Faente: Elaboracién propia sohre datos de la EPA




CUADRO 81

ASIGNACION INICIAL AL PUESTO DE TRABAJIO -

CATEGORIAS DE ENTRADA ANO 1,291
Ocupaciones %

Teenices—Estadis—Informatica 6,20
Banca—Directores v gerentes 1,90
Banca—Empl. contab. ¥ ventan. 66,00
Banca~QOperarios Imagquinas 2,20
Banca—Otros empl. admon. 15,30
No banca—Manienimiento 1,80
No banca—Limpleza 6,60
Total 100.00

Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EFA



CUADRO

8
ASIGNACION INKCLAL AL PUESTO DE TRABAIO
PANATISIS POR 1241 ANG 1.09]
Ocupaciones 20-24 ANOS 20 - 29 ANOS L - 34 ANOS [ 35-39 ANOS . 40-44 ANOS 5559 ANOS !
Teenicns—FEstadis—Informalica 16,60 '
Hania—-Direrlores y gerentes : 17.50 (IR
Hanra-FEmpl. contab. ¥y ventan. T1.00 | n.on 17.20 64,7 ¢
Banca-Operarios maquinas 4.50 :
Banca—-Otros emnpl. admon. 7.30 29,90 ¢ 1
Na banra—Manlenimienlo .10 .
: : : I
No banca-Limpieza 1 | 45,30 1 i 35,3 | 100,00
Totat 10000 00,00 100,00 | 100,00 100,00 | 100060
. | : .
; ] .
Fruente: Elahoracion propia sobre dates de la EFA
CUADRO g4
:
ASIGNATION INICIAL AL PUESTO DE TRABARD
ANALISIS POR FSTUMNOS ARO 1.991
Ucupaciones i  Sin estudios | Prim-Inic. EGB | B. Superior FE ler ; FP 240 i Univer. Medios _;  Univer. Diplom. Upiver, Sup, |
Técnicos-Estadis—Informatica : 29.4 !
Ranca-Directores ¥ gerentes . 7.50 : ’
Hanca-Empl. contah. v ventan. ! a0.60 160,00 | 50,00 | 47,20 | 100,00 79,80
Ranca-Operarios maquinas : i ! } 0,50 |
Hanca-Qtros empl. admon. ! 4.70 | ! 50.00 | 12,90 29,20
No banca—Mantenimiento : ! 7,20 ! i |
No banca—Limpieza 100,00 100,00 | | J |
; | ! ;
Total 100.00 100.00 | 190,00 100,00 | 100,00 | 100,00 160,00 | 100,00
i [ : |
Fuente: Elaboracion propia sobre datos de Ia EFA
i
N
~]
o]
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Por ultimo, en lo que se refiere al nivel de estudios terminados
(cuadro B83), el 52,1 por ciento posee algun tipo de estudios universita-
rios, el 15,6 por ciento de Formacidn Profesional, el 25,8 se limita al
Bachiller Superior y el 2,3 y 4,2 por ciento, se definen por poseer uni-
camente el nivel de estudios obligatorios o un bajo nivel de estudios,
respectivamente. El nivel modal se sitia, por tanto, sobre los estudios
universitarios. En cuanto a su evolucidn, los mayores crecimientos se
concentran en los estudios universitarios de grado medio, segundo grado
de FP y diplomaturas universitarias.

En conclusidn, el perfil de entrada vendria constituido por los si-
guientes rasgos:

Hombre o mujer.

27 ahos de edad.

Fn posesidn de algin tipo de estudio universitario.

Dispuesto a aceptar una relacidn contractual temporal.
Orientados hacia la agrupacion ocupacional del empleo bancario.

caore

&

cuanto a la tendencias, sus lineas generales se concretarian en:

a) Mayor orientacion hacia el sexo femenino.
b) Con edades ligera y progresivamente inferiores a los 27 anos.

c) Con estudios universitarios de tres anos o segundc gradc de For-
macion Profesional.

d) Disposicidn hacia el emplec temporal.
e) Con cualificacicnes reales o potenciales orientadas hacia el em-
pleo bancario.

B) Procesos de asignacion inicial al puesto de trabajo

De las veinte categorias ocupacionales en que se resume la estruc-
tura ocupacional de una entidad bancaria, unicamente siete de ellas se

caracterizan por recibir nuevos ingresos. Las mismas vienen recogidas en
el cuadrc namero 81.

Porcentualmente, las entradas se concentran claramente sobre la ca-
tegoria de "Banca-Empleados de contabilidad y ventanilleros™ (66 por
ciento), siguiendola en importancia la de "Banca-Otros empleados de ad-
ministracion” (15,3 por cientc). En proporcicnes mas moderadas, el erpleo
no bancaric se relaciona con el 8,4 por ciento de las entradas (manteni-
mientc y limpieza) mientras que las categorias técnicas limitan su pre-
sencia a la de "Técnicos-Estadistica e informaticos™ (6,2 por ciento).
Unicamente el 1,9 por ciento de los ingresos conducen directamente hacia
ocupaciones de directores y gerentes.

De esta forma, aungque todas las agregaciones ocupacionales estén
presentes en los procesos de entrada y, por tanto, todas ellas guardan
algin tipo de relacion con los mercados externos de trabaijo, algunas de
ellas se muestran mads cerradas en este sentido. Este es el caso de las
categorias directivas, que exhiben un muy limitado acceso a través de su
categoria superior (directivos-gerentes) y se muestran totalmente cerra-
dos en cuanto a la jerarquicamente inferior (jefes de departamento).
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Los procesos de asignacién operantes en el sector seran analizados a
través de los diferentes criterios que parecen conducir hacia las dis-
tintas categorias ocupacionales de entrada. Estos seradn aproximados me-
diante los distintos perfiles asociados a los candidatos admitidos y fi-
nalmente situados sobre ellas,estando recogida la informacion generada en
los cuadros mameros 79,80,82 y 83.

Estos alternativos perfiles vienen reflejados en las siguientes ca-

racteristicas, ordenadas por sexo, tipo de relacidn contractual, edad vy
nivel de estudios:

a) Técnicos-Estadisticos e informAticos:

-~ Hombres.

- Tamporales—otros.
20-24 afios.
- Estudios universitarios medios.

b) Directores-gerentes:

- Hombres.

Indefinidos y permanentes.
30-39 ancs.
Bachiller Superior.

c) Banca-Empleados contabilidad y ventanilleros:

Tantc hombres como mujeres en idéntica proporcitn.
- Todas las categorias contractuales.
- 20-34 ahos o 40-44 afios.

- Cualquier nivel de estudios igual o mayor a Bachiller Supe-
rior.

d) Banca-Operarios maquinas:
~ Solo mujeres.
- Tamporales-Estacionales.
- 25-29 anos.
- Universitarios de gradc medio.

e} Banca-Otros empleados de administracidn:

Tante horbres como mujeres.
- Fijos o temporales-otros.
20-29 ahos.

Bachiller Supericr, segundo grado de FP o estudics universi-
tarios medios o superiores.

1

f) No Banca-Mantenimiento:

- Haombres.

- Tiespo parcial.
- 20-24 afos,
Bachiller Superior.



g) No banca-Limpieza:

- Mujeres.

- Temporales-Otros y tiempo parcial

30-34 anos o 40-59 anos.

Sin estudios o nivel de estudios primarios -inicial EGB.

i

De esta forma se puede concluir, respecto al papel otorgado a cada
una de las caracteristicas componentes del perfil de entrada cue:

a) El sexo masculino se prefiere en las categorias ocupacionales mas
elevadas de entre las que registran entrada (técnicos informaticos vy
directores—gerentes).

b) Ademés, el sexo masculino no favorece la posibilidad de asigna-
cion respecto a las ocupaciones de limpieza y limitadas al "manejo
de maquinas”, cateqorias para las cuales se detecta una predominante
orientacidn, aungue no exclusiva, respectc al sexo femenine.

c)} Desde el punto de wvista contractual, la entrada a la enpresa a
través de un contrato fijo de trabajo se limita, si excluimos el
pequenc colectivo de “"banca-otros empleados administracién', a la
ocupacidn de "directores-gerentes".

d) La edad no parece jugar un papel determinante en los procesos de
asignacion inicial. Unicamente, y excluyendo a la ocupacion no ban-
caria que participa de los procesos de entrada, se detecta una mayor
edad de ingreso asociado a los directores-gerentes (30-39 afios
frente a 20-29 del resto de categorias bancarias y técnicas).

e} Los niveles de estudio mas bajos (sin estudics y limitados a es-
tudios primarios y ciclo inicial de la EGB) conducen exclusivamente
a la entrada en ocupaciones de limpieza. Los estudios universitarios
estan presentes en resto de categorias de entrada salvo las de 'no
banca-mantenimiento" y, sorprendentemente, la de “directores-geren-
tes”, ambas limitadas al Bachiller Superior, mas relacionados con la
posesion de cualificaciones especificas que generales. La categoria
tecnica de ingreso solo requiere estudios universitarios de grado
medio,

Por tanto si los procesos de asignacidn responden a criterios re-
lacionados con el perfil de los candidatos admitidos antes gue a la es-
tructura de puestos vacantes existente, se debe concluir que sexo y nivel
de estudios se constituyen en los criterios fundamentales en torno a los
cuales se instrumenta las politicas de seleccion.

5.1.6.- Los procesos de salida

El estudic de los procesos de salida centra sus objetivos en una
doble direccién. Por una parte, en conocer y caracterizar a los trabaja-
dores gue son objeto de los mismos. Por otra, y en el contexto determi-
nado por la conclusién alcanzada iniciaimente -que las plantillas ban-
carias experimentan una importante renovacidn- analizar el componente
que, Jjunto a las entradas, fundamenta el mencionado proceso de renova-
cién.

Anbos objetivos se perseguiran mediante la utilizacién de la infor-
macidén que la Encuesta de Poblacidn Activa suministra en relacion a los



CUADRO gy

ANALISIS POR EDADLES.

LOS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR.

EDAD 1.987 1.991 . VAR
% % i___ABS
16-19 0,80 170 | 0,90
2024 2,20 1a a0 16,40
25-29 1.20 9,70 | 8,50
30—34 5,00 8,70 | 3.70
35-39 3,10 0,00 : ~3,10
40-44 6,20 0,00 -6.20
45-49 3,20 2,80 -0,40
50-54 2,00 1 4,40 | 2,40
55-59 27,00 16,00 -11,00
60-64 40,90 34.00 | -6.90
65 + B,40 4,10 ~4,30 |
|
TOTAL 100,00 100,00 ' 0,00
Fuenle: Elaboracién propia sobre datos de la EPA
CUADRO 8%
\
LOS PROCESOS [ME SaliDa DEL SECTOR,
ANALISIS POR SEXQ.
SEXQ 1.987 1,991 VAR.
— % : % . ABS.
Hombres 87.60 | 7560 . —12,00
Mujeres 12,40 24,40 | 12,00
| 1
TOTAL 100,00 - 100,00 -0,00
Fuente: Elaboracion propia sobre datos de Ja EPA
CUADRO g6
LOS PROCESCS DE 5ALIDA DEL SECTOR.
ANALISIS POR NIVEL DE ESTUDIOS TERMINADOS.
ESTUDIOS 1.987 1.991 VAR
n % % ABS.
Analfabelos 2,00 ‘ 2,00 | 2,00
Sin estudios 10.50 6,30 I ~4,20
Primsaries—Inicial EGB 38,40 | 29,50 | -8,90
Bachiller. Final EGB 17,60 | 12,00 | ~5,60
B. Superior 23,40 | 26,20 | 2,80
FP ler 0.00 | 1,90 1,90
FP 2do 1,40 ! 1,30 ~0,10
Univers, Gradoe Medio 7.90 I 9,30 1.40
Univers, Diplomados 0,00 - 5,70 5,70
Superiores 0.80 5.80 5.00
TOTAL 100,60 100,00 0,00
Fuente. Elalboraciéon propia sobre datos de la EPA
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CUADRO g7

1L.OS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR
ANALISIS POR OQCUPACIONES '

Qcupacionoes 1.987 1.991 % Var.
Banta-IDirectores ¥ g entes 17,50 3.90 77,71
Ban:ia-Jefes de departamento 0,00 1,30 -
Banca—Empl. contab. ¥ ventan. 45,60 ‘ 60,00 31.58

| H B
Banca—0tros empl. adion. 21.80 14,80 -32.11
Banca-Mecanografos 0,00 | 0.60 -
Banca—Carteros v ordenz 0,00 | 1,30 -—-

! !
Banca—Especializados 0,00 . 1,30 —
No banca-Manienimiento 0,00 4,50 -
No banca-Limpieza 10,10 11.00 8,91
No banca-0lros 5,00 1 1,30 . —-74.00
Total 100,00 100.00 | 0,00

H |

|
Fuente: Elaboracion propia sobre dates de la EPA
CUADRO 88

LOS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR
ANALISIS POR OCUPACIONES AGREGADAS

O upaciones 1987 | 1991 . % Var
Téenius 0.00 0.00 ———
Mrectores—Jefes 17,50 ¢ 5,20 i —-70.29
Empleados banvarios 67,40 ; 78,00 . 15,73
Empleados no bancarios 15,10 ! 16,80 11.26

|
Taotal 100,00 100,00 . 0.00
| ‘

Fuentoe: Elaboraci6n propia sobre datos de la EPA



CUADRO 89

LOS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR
ANALISIS POR ANTIGUEDAD EN EL PLESTO

Anlisuedad 1.987 1,99] % Var.
t-3 meses 2,20 10,30 368,18
1-6 meses 0,00 b,80 ‘ -
T—9 meses 0.80 0,00 | — 100,00
10-12 meses 1,20 9,40 | 683,33
2-3 anos 3,40 0,00 ‘ -1006,00
3-5 anos 2,70 2,70 | 0,00
5-10 anos 2,70 8,50 214,81
10-15 anos 10,80 10,70 -0.,93
15-20 anos 17,70 8,90 -49.72
20-30 apos 24,40 7,50 ; ~69.26
30-40 anos 28,00 28,00 | 0,00
Mas de 40 anos 6,10 ¢ 7,20 18,03 |
Total 100,00 100,00 0.00
’ |
Fuenie: Elaboracion propia sobre datos de la EPA
CUADRO 90
LG5 PROCESOS DE SaALIDA DEL SECTOR
TIEMPO DE BUSQUEDA POSTERIOR .
— Tienipoe de busqueda 1,987 1.991]1 % Var, |
1-3 meses 3,50 5,80 65.71
4-b meses 1.40 . 3,70 - 164,29
T-9 meses 0,00 0.60 -
10-12 meses 4,50 2,20 -51.11
13-18 meses 2,00 8,60 330,00
19-23 meses 3.20 . 0,00 -100.00
2-4 ahos 5,40 3,90 -27.78
No busca 80.00 | 75,20 —6.00
| ;
Total 100,00 | 100.00 0.00
| |
Fuente: Elaboracion propia sobre dalos de la Epa
CUADRO o1
LOS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR
RAZON DE LA SALIDA o
Eazan 1,987 1.991 % Var. i
Fin contrato 6,80 . 24,70 2(13.27
Reguiacion 33,00 | 20.60 ; - 47,58
Jubilacion 49.20 | 33,10 | -32.72
Otras 11,00 | 21,60 96,36
| |
Total 100,00 ! 100,00 ° 0,00
Fuenie: Elaboracién propia sobre datos de la EPA
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individuos que, encontrandese sin trabaijo en el momento de ser encuesta-
dos, manifiestan haber trabajadc anteriormente en el sector. De esta
forma, este epigrafe se convierte en excepcidn en relacidon al resto de
los desarrollados en cuanto a la definicion de la poblacidn objeto de
estudio.

la consecucidn de estos dos objetivos se conseguira mediante el
analisis, en funcidn de su edad, sexo, nivel de estudios terminados,
ocupacidn y antigiedad, de la nueva definicidén de poblacidn.

Esta caracterizacion serd completada por un andlisis a traves del
cual se especifica la causa que produjo la salida del sector.

la informacidn utilizada se recoge en los cuadros numeros 84 a 91.

La no renovacidén de los contratos temporales y la jubilacidén (ordi-
naria o anticipada)} se constituyen en los principales instrumentos apli-
cados en la salida, conclusidon sustentada en el andlisis de las salidas
producidas por tramos de edad.

las salidas mis importantes se concentran en los tramos de edad de
55-64 anos, por una parte, y de 20-24 afos, por otra. Sin embargo, y con
excepcidn de las edades comprendidas en el intervalo de 35 a 44 ahos, que
no registran salidas, el resto de los intervalos definidos participan, en
alguna medida, de los procesos de salida.

Una necesaria matizacidn a estas primeras observaciones debe consi-
derar el estudio de las evoluciones de las salidas por edades, para el
periodo 1.987-1.991, de un lado, vy por la comparacidén de las tasas re-
gistradas por cada unc de los intervalos en la salida con su participa-
cioén respecto al total de las plantillas, de otra.

En cuanto a su evolucidn, las salidas incrementan su presencia sobre
todoc en las edades mas cortas (20 a 29 anos), en tantc gue pierden peso
desde los 35 anos en adelante, con practica generalidad.

De acuerdo con el segundo de los métodos propuestos, las edades in-
termedias (30 a 54 afios) presentan salidas proporcicnalmente menores a su
participacion genérica, en tanto que los colectivos de menor edad (16-29
anos) y especialmente ajuellos de mayor edad (55 afios en adelante) se
asocian con salidas mas que proporcionales.

Por tanto, aunque las salidas participan de casi todas las edades,
estas se concentran y nuestran una especial intensidad en ambos extremos
del abanico de edades, de forma que tanto los individuos mas jovenes
(16-29 ahos) como los mas mayores (55 afios en adelante) registran unas
salidas mas importantes gue las asociadas a los celectivos de edades in-

termedias (35-49 anos), aungue para el caso de los mayores se asocien
tasas de variacion negativas.

Las salidas, aunque mas cuantiosas en los hombres, resultan mas in-
tensas entre las mujeres, de manera que sus salidas evolucionan, a dife-
rencia de los hombres, con tasas de variacion positivas, exhibiendo



porcentajes superiores a su participacidn sobre el total de las planti-
llas bancarias.

Por nivel de estudios terminados, unicamente los niveles de analfa-
betos, estudios universitaricos medios y diplomados universitarios, mues-
tran una misma evolucidén en los tres indicadores utilizados (participa-
cién en las salidas, tasa de variacidn y comparacidén con su peso en las
plantillas).

Ia interpretacion de las salidas en funcidn del nivel de estudios
terminados resulta, cuando menos, complicada.Tanto los niveles mas ele-
vados comd aguellos mas reducidos, concentran los procesos de salida. En
definitiva, parece que esta caracteristica, por si sola, no se muestra
como un parametro claro a través del cual se rijan los procesos de sali-
da. Al contrario, la caracterizacién de las salidas por nivel de estudios
parece correlaciconada con los perfiles asociado a los colectivos impli-~
cados y a los instrumentos utilizados. Asi, el emplec temporal, inmerso
en les procesos de salida por su no renovacidn, explica la salida de co-
lectivos con mayores riiveles de estudios, mientras que el 'empleo ante-
rior', de elevada antigiiedad y objeto de jubilacidén, lo haria de aquellos
definidos por un menor nivel de estudios terminados. A idéntica conclu-
sidn se llega cuando se analiza las salidas por categorias ocupacionales.

El mismo tipo de analisis pero atendiendo ahora a la antigledad en
el puesto, la salida se muestra mas importante, de nuevo, de acuerdo a un
esquema dicotdmico (correlacidén edad y antigiiedad). Por una parte, se
centra en los intervalos de menor antigiedad (1 & 6 meses). Por otra, en
aquellos cuya incorporacidn se produjo més antiguamente (desde 30 hasta
mas de 40 anos de antigiedad). Juntc a ambos extremos, los colectivos con

una antigiedad de 10-12 meses en el puestce, completan los grupos en los
que se concentra la salida.

Se chserva, como era de egperar, la identidad, en relacidén con los
tramos de menor antigiedad senalados (1 a 3, 4 a 6 y 10 a 12 meses res-
pectivamente)}, con los periodos minimos de contratacion fijados para las
principales modalidades de contratacidn temporal (6 meses para aguellos
gue encuentran su justificacion en el lanzamiento de una nueva actividad
Yy para los de fomento del empleo, y 3 meses para los de formacidn y en
practicas). Este hecho induce a pensar, como ya ha side mencionado, que
las salidas que se producen en estos niveles de antigliedad estan asocia-

dos al emplec temporal y a la no renovacidn de contratos temporales que
llegan a su fin.

En cuanto a las verificadas sobre los colectivos de mayor antigliedad
(30 anos en adelante), deben revestir un caracter de mayor "normalidad",
en la medida en que se asocian con salidas "menos traumaticas"”, instru-

mentadas a través tanto de jubilaciones ordinarias como anticipadas vo-
luntariamente,

Una interpretacidn menos inmediata requieren los procesos de salida
que, de forme relativamente notoria, inciden sobre el tramo de antigiliedad
de 5 a 10 anos. Este colectivo concentra el 8,5 por ciento del total de
las salidas producidas, presentandc, ademas, una tasa de crecimiento re-
almente importante (214,8 por ciento). Sin embargo, el porcentaje de
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salida mencicnado no hace sino reflejar muy proximamente el peso del co-
lectivo en el emplec del sector, manifestando el hecho de mue la renova-
cion abarca a la totalidad de las plantillas, estando gu. «da por crite-
rios de cualificaciones antes que de antigliedad.

Una 1ltima utilizacidn, en relacidén a los procesos de salida, de los
datos de la EPA, hace referencia a la cuestidon de su motivacidn y, a
través de ella, de la via mediante la cual se producen las salidas.

De la observacién de esta informacidn se desprende que, para el
cuarto trimestre de 1.991, la via cuantitativamente mds importante fue la
de la jubilacion ordinaria, a través de la cual se canalizd el 33,1 por
ciento de las salidas. El resto de posibilidades consideradas (fin de
contrato, regulacidn y otras} presentan participaciones importantes y de
similar magnitud (24,7, 20,6 y 21,6 por ciento, respectivamente). A un
nivel mas desagregado, destaca como causa de salida, junto a la jubila-
cioén ordinaria, el final de contrato para modalidades no estacionales
(21,4 por ciento), la jubilacidn anticipada (11 por ciento) y el retiro
por enfermedad o incapacidad fisica (10 por ciento). De esta forma, la
jubilacion, cordinaria o voluntaria, acumila el 44,1 por ciento de las
bajas producidas, convirtiéndose, ain mas, en la via de salida predomi-
nante.

Una matizacidn importante procede de las tasas de variacidn regis-
tradas en cada una de las modalidades contempladas. Efectivamente, todas
ellas, excepto las correspondientes al final del contrato, muestran cre-
cimientos negativos, de forma que parecen atravesar por una progresiva
menor utilizacidn. Frente a este hecho, las salidas por final de contrato
se incrementan a un ritmo del 263,2 por ciento.

Finalmente, las modalidades de despidoc y suspensién de empleo, por
motivos de regulacidn, reconversion u cotras causas, tienen en los proce-
sos de salida.

Como conclusiones relacionadas con los procesos de salida se apuntan
las siguientes:

a) El perfil de los individuos objeto de salida vendria construido
por las siguientes caracteristicas:

- Menor de 29 anos o mayor de 55,

- MAs cuantiosas respecto a los hombres pero mas intensas para
las mujeres.

- Definido por poseer casi cualquier nivel de estudios, aungue

mas Importantes para ambos extremos del abanico de estudios
terminados.

- No perteneciente, desde un punto de vista ocupacional, a
ninguna categoria directiva.

- Con una antigiedad igual o menor a un ano o, alternativamen-
te, superior a 30.

b) Fdad y antigliedad son los criterios directrices.
c) Por el contrario, los estudics y la ocupacidn muestran una escasa
relevancia. El nivel de estudios no parece participar, como



criterio, en el disefio de las politicas de salida (su comportamiento
solo expresa la correlacidn con edad y antigiedad). La categoria
ocupacional, limita su participa..6n a la exclusién de las catego-
rias de directores, gerentes y jefes de departamento.

d) La jubilacién es la via de salida mas frecuente, sobre todo en su
modalidad ordinaria.

e) Junto a esta, la salida motivada por la finalizacidn del contrato
ocupa el sequndo lugar en cuanto a participacidén, mostrandose, sin
erbargo, como la via que mas incrementa su utilizacién a lo largo
del periodo considerado.

5.1.7.- Los procescs interncs de movilidad.

La Encuesta de Poblacidén Activa no posibilita un analisis directe de
esta dimensidén laboral. Sin embargo, es posible efectuar algunas conclu-
siones sobre la base de los resultados ya obtenidos respectoc a otros
elementos.

Los procesos de movilidad entre los distintos puestos de trabajo,
verificados con posterioridad a la entrada, parecen instrumentados me-
diante ascensos, y determinados por procesos de formmacién, en general
informales, conducentes a la adquisicidn de cualificaciones de naturaleza
especifica.

Esta afirmacién se basa en varias observaciones. En primer lugar,
por la estructura de las plantillas en términos de antigiedad. En el
cuarto trimestre de 1.991, el 7B,9 por ciento de los empleados poselan
una antigliedad superior a los siete ahos, 1o que apunta hacia la exis-
tencia de largas cadenas de movilidad, articuladas para posibilitar la
adquisicidon de cualificacicnes especificas complejas. En segundo lugar,
por la inexistencia de procesos de formacidn formalizades, vinculados con
el aprendizaije inicial, lo gue induce a pensar que estas cualificaciones
son adguiridas por experiencia en el propio desarrollio del trabajo. En
tercer lugar, por el hecho de que los procesos de formacion formalizados
v orientados a la adguisicién de cualificaciones especificas limiten su
ampito de aplicacidén al colectivo del 'ampleo anterior'.

Ademas, los mecanismos de ascenso que conducen hasta las categorias
directivas estan muay determinados por criterios en los que la antigliedad
y la experiencia ocupan un lugar importante.

Esta ultima afirmacidn se deduce, en primer lugar, de la estrecha
relacion existente entre la antigiedad en el puesto y la estructura
ocupacional: solo un 1,9 por ciento de las entradas se producen directa-
mente por las categorias directivas, las cuales tienen su méxima presen-
cia en el colective de mayor antigliedad, creciendo, dentro de este, al
aunentar esta. En segundo lugar, por el contrario, el nivel de estudios
terminados no se demuestra relevante en la determinacidén del accesc a las
categorias directivas. Por ultimo, dichas categorias se muestran como las
mas cerradas en relacion a los mercados externos de trabajo, puesto que,
como ya ha sido sefialado, registran unas escasas entradas. Se deduce, por
tanto, que las categorias directivas y los movimientos que conducen a
ellas, se fundamentan en mayor medida sobre la experiencia y las
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cualificaciones especificas gque sobre la posesidn de estudios de natura-
leza ger~ral, realizados con anterioridad a la ocupacidn del puesto.

5.1.8.- La jornada de trabajo

la jornada de trabajo se aproximara mediante la utilizacion de la
informacidn que la Encuesta de Poblacidn Activa aporta respecto al nimero
de horas que el encuestado dedicd al trabajo durante la semana anterior a
la realizacion de la encuesta.

la eleccidn de esta aproximacidn en detrimento de la aportada por el
numerc de horas habitualmente dedicadas al trabajo, igualmente suminis-
trada por la EPA, descansa sobre el supuesto de que ofrecerd una visidn
mas real de la jornada de trabajo, sin verse condicionada por la defini-
cién formal que, en los diferentes centros, se efectie de la misma. Se
intenta consequir, de esta forma, informacidn sobre la jornada de trabajo
real y efectivamente desarrcllada antes que sobre la que deberia efec-
tuarse, pero que guizas, se encuentra a veces, alejada de la realidad en
cuanto a su cumplimento.

Comparando los horarios legales, 40,5 ¢ 39 horas semanales, (fijados
en el Convenio Colectivo y explicitada su construccion en el anexo numero
5} con la informacidn incluida en los cuadros namercos 92 a 96, relativa a
la jornada semanal efectivamente realizada, destaca el hecho de que el
intervalo modal, para 1.991, 36-40 horas, incluye ambos tipos de hora-
rios. Por tanto, parece que existe un alto grado de cumplimiento de la
jornada de trabajo en los términos legalmente establecidos.

Sin embargo, ¢l hecho de gue el 66,6 por ciento de las plantillas se
sitie sobre este intervalo implica necesariamente que el 33,4 por ciento
de las mismas realizan jornadas que discrepan, de forma importante, res-
pecto a lo establecide en Convenio.

la pregunta siguiente es saber si este incumplimiento supone una
proiongacién o una reduccién respecto al horario de Convenio. En este
sentido, un 25 por ciento de las plantillas realizan un namerc menor de
horas, en tanto que el 8,4 por ciento prolonga su jornada por encima de
la legislada.

Desde el punto de vista de su evolucidn, se detecta es una tendencia
hacia la concentracidén sobre los horarios legales {crecimiento del 25,7
por ciento) posibilitado por la disminucidn de los colectivos con jorna-

das menores (-7,1 por ciento) y, scbre todo, de aguellos gue prolongan su
jornada de trabajo (-58,2 por ciento).

Por tanto, la mayoria de las plantillas realizan jornadas iguales o

muy cercanas a las oficiales, siendo este hecho, ademias, progresivamente
mas frecuente.

Mediante la desagregacidn del andlisis por sexo, tipe de contrato,
agregacion ocupacional y antigiedad, solo se detecta una cierta mayor
intensidad de los directores-jefes en relacién a la prolongacién de 1la
jornada.



CUADRO a2

5}(')F\H"'d,-’&l'),'-'\ [, TRABAKY. HORAS SEMANALES REALIZADAS,

LANALISIS POR SEXO
1.987 i 1.991 | % Var. % Var. % Var.
Nami. horas Hombres ;. Mujeres j Total i Honibres ;. Mujeres Tatal I Hombres ; Muijeres : Total
Mening de 10 1.30 090 ! 1,20 240 e a0, 4.20 ~ 2727 44,94 0,00
111~ 25 horas .90 980" 2.20 1.00 .60, (IR vyt 63,27 - 36,36
26 -30 horas 2,80 F.30 2.30 19 010 {70 a2 a4 ~07.30 4848
31-35 horas 18.80 B30 | 17,20 17,20 20,40 17.70 —B.AL 145.78 | 2.9t
A6—40 horas 54,70 . 41,60 B3, 00 6, 160 a8 B0 66,60 2450 | 34.R0 25,66
11-45 horas 16,00 i 1h,20 . 16,10 4,50 300 4.30 ~7an —81.48 ~74.29
46-50 horas 2.60 6.90 | 3.0 .50 0,010 2,90 4,62 —~ 100,00 —12,12
71-60 haras .80 0.00 . 0,60 1,90 o.50 0,80 12,50 | — ‘, 33,33
Mas de 60 horas 0,10 | 0,00 0,10 0,50 | 0,00 | 0,40 400,00 | ——— : 300,00
Totat 100,00 | 100,00 100,00 100,00 | 100,00 | 100,00 0,00 | 0,00 ; 0.00
I | : ‘
Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA
CUADRC 93
IORNADA PE TRABAIO. HORAS SEMANALES REALIZADAS.
ANALISIS POR TIPO DE CONTRATO
1987 | Afio i % Var. i
Nam. horas Indefid. | No jndef. 1 Indefid___ | No indef. I indefid. | No indef. [
Menos de 10 4,20 3,40 4.00 | 6.60 476 94,12
11-2% horas 2,00 4,30 1,00 | 4.50 ~54,55 1 4,65
26-30 horas 3.30 | 4,90 (.50 | 0,00 —54.55 | - 100,00
31-35 horas 17,10 17.30 17,30 | 23,30 NV 34.68
36-40 horas 53,00 56,50 67.40 | 61,50 2717 8,85
41-15 horas 16.50 0.00 4,40 4,10 -73.33 ] ——-
46-50 horas 3.00 131,60 310 0,00 1,33 ~100,00
71 - 60 horas 0.60 0,00 0,80 0,80 13,33 } —
Mas de 60 horas 0,10 | 0,00 0,50 | 0,00 400,00 | ———
Total 100,00 | 100,00 100,00 | {00.00 0.00 | 0,00
|

Fuente: Efaboracion propia sobre datos de la EPA
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CUADRO a4

TORMNAI A I THARAFD HORAS SEMANALES REALIZADAS,
ANALISIS PUOR AGREGACIONES OCUPACIONALES.
: i Aho 1,907 P Afe 1991 i X Variacisn !
i Num_ _horas H Tecnicos . Direc-Jdel. , Emplbanc. | Empl no bang. i Tecnicos | DirecJef. Emplbanc. | Empl. no bane, b} Tecnicos | Direc—Jef.  Emplbanc, | Ewn_t_!
Menos de 16 16,20 270 1,00 17.00 0.00 2,90 3,80 z2.20 ~100.00 71 26,67 40,59
f1-2% horas 3,50 1.0 : 0.70 21,70 0,00 | 0.00 0,90 18,00 ~100,00 . —100.00 ; 28,57 -16.28
16-30 haras 3,60 0.60 4.20 5,90 0.00 210 1,70 360 ~100.00 250,00 ~59.52 ~ 36,98
$1-05 horas 10,10 - 16,60 £4.80 - 5.90 9.20 ! 1850 18,60 | 7,20 -10,68 14 -1,06 - 39,93
A6-48 horas 47.20 55,10 51,70 49.00 TR 57,40 68,90 ¢ 47.00 72,25 47 2831 17.50
41 ~49 horas 18,20 15.20 17.00 ; .50 200 £.30 KT 0,00 -R4,07 -58,55 | ~75.88 -160.00
16-50 horas 1.00 £,00 2,60 ¢ .00 180 B0 1.96 0.00 800G ERIEER 2692 ——
5L—6 horas 0,00 2,30 0,00 8.00 160 3.0 0.10 0,00 - . 4348 . --- e
iMas de 60 horas 0,00 | 0,20 | 0,00 1,40 ] 3,20 150 | 0,00 | 0,80 - | 65000 -—— | ~100,00
! : i |
[Total 100,00 ! 100,00 00,00 | 100,00 (00,00 (00,00 100,00 | 100,00 0.00 0,00 | 0,00 0,00
i i i J ‘ !
Fuente: Elsboracion propis sobre datas de la EPA CUADRO 95
ORNADI A DR TRABAIND HORAS SEMARN af FS REALEFAPIAR,
AN ALISIS FOR TRAMOS DF ANTIGUEDAD
i i Ao 1.987 Ano 1,991 ] % Variacion i
i Niun  hores i Menos Lefio | L_7 afos {Mas ¥ ahos Menos 1 afio | 1-7 anos | Més 7 afios | Menos | ang } 1-7 anos | Mas 7 ahos |
Menos de 10 8,20 2,70 4,30 950 | 4,60 3.80 15.85 | TN —-11.63
11-25 horas 0.00 2,80 , 2,20 700 £,70 &.90 _—— : ~39,29 ~59,09
26-30 horas 3,50 | 1.20 370 0.00 8,60 2,10 ~ 100,00 | -50,00 | ~43,24
31— 35 horas 9,90 19,40 | 17,10 14,20 20,10 ¢ 1610 43,43 | 44,85 | —-5,85
J6-40 horas 68,50 54,40 : 52,20 61.70 | 60,70 68,10 -9,93 | L1158 | 30,46
11-4%5 horas 0,00 | 15,30 | 16,90 4,30 ° 2.20 | 4,60 - ; ~05,62 | ~-72,78
46-50 horas 290 | 3.80 ' 2,80 .20 1,40 3.0 ~67.68 ~-63.16 10,71
51-60 horas 0,00 : 0,40 ; 0,70 0,00 | 0.7¢ | 0,80 -—= 75.00 . 14,29
M4s de 60 horas 0,00 | 0,00 | 0,10 0,00 0,00 | 0,50 —— - | — | 400,00
i i f i i ’
Frotal 100,00 100,00 | 100,00 100,00 | 100,00 | 100,00 0,00 .00 0.00
i I i
Fuente: Elaboracion propia sobre datos de la EPA
N
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CUADRO 96

JORNADA DE TRABAJO. HORAS SEMANALES.
ANALISIS GENERAL DE LAS PLANTILLAS.

Num. horas 1987 1.9G] % Var,
Menos de M0 4,20 4.20 040
}1—25 horas 2.2 1.44) 57.14
20— 3t horas 3.30 1,70 94,12
31 =35 horas 17.20 17,76 -2.82
36— 410 horas 53,04} 66,60 — 21042
41 —45 horas 16,10 4,30 27442
46— &1 horas 3.30 2.90 13,79
51 -6kl horas .60 .80 —25.00
Mas dr ol horas 01 {1.40 ~75.00
1§
Total T08) (Wt THLOO — (LI}
Fuente: Hiaboracion propls sobre datos de la EPA
CUADRO 97
LA DEDICACION AL TRABAIJO.
EXISTENCIA DE PLURIEMPLEO.
ARo 1987 ] Ano 1.09] i Var. |
Pluricm pleo S | No St No S i No )
THomhres 240 97,600 1.30 98,70 ~45.83 1,13
Mujeres 470 95.30) 130 9550 - 6804 .36
Indefinidos .8l 97.20 1.40 0.6} = 50.00 1.44
Form— Prac (LWL [EXLA) Y ARG -—= -
[siacionales (.00 l HOL00 000 § 106,00 - 0,04
Oitrow contrac, (.00 : JLLSAS 1.60 U5.40 - — 1,60
Teéenicos 3.6 06,40 (.00 HL00 == H{X).O0 ‘ 373
Diree —Jeles 3401 ; 96,60 1.94) 98.10 -44.12 1.55
frmpl. bancarios 20 98.(K} 110 98.9(] —4500 .92
I'mpl. no banc. 6.90 | 93.10 6.30 93.70 —870 064
Menos 1 aho 006 10H.00 200 | o500 -~ ~ 2400
1-7 anos O.§tt 03,90 GO0 ‘ TOG.00 - 100,00 1 6.50
Mads 7 anos 2.30 ! 97.70 1.6(1 98,40 —30.43 0.72
otal plant. 270 97.30 140 | Y5 60 —18.1% | 134
Fuente Elaboracion propw sobre datos de la 1LPA
CUADRO gg
!
LA SATISFACCION EN EL TRABAJO
PROCESOS DE BUSQUEDA
Ane 1687 Afn 1.991 & Var
Busg m:gﬁmmm Si | Nao Joo S T No 51 ! Mo )
Hombres 0.30 99.70] .20 1 09,80 -33.33 0,10
Mujeres 0.0 100.00 280 97.20 - - 2,80
Indehnidos 000 100.00 0.20 weel --- -0.20
Form trac. .00 0.00 0.0 100.0C - —-———
Lstacionales 1390 ; 800 000 ¢ 100,00 ~100.00 16.14
Otros contrac, 6,0(1 93,40 6,40 93.60 ~3.03 o
Técnicos NI OO0 G.00 TORLOG -—— 0,04
Direc - Jefes {LO0 TOLLO0) 0,06 100U -—= .00
['mpl. bancanos 0.40 ! 9,60 .20 | 980 50,00 .20
Vmpl no banc 000 HHLON 1200 88.00 --- -12.00
Menes Labo 3.50 96.50 2.30 97.70 ~34.29 | 1.4
1- 7 afes 0,91 Y90 0.90 99,10 0.00 | .00
Mas 7 anos 0,00 10000 1L50 99.50 —-—- —(L50
Taal plant. _ 0.20 } 080 Q60 . 9040 % 200,00 - 0.40;

Puente: Flaboracion propa sabre datos de ju EPA
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5.1.9.- La dedicacion y la satisfaccidn en el trabaio.

En este Gltimc epigrafe, se abordan dos cuestiones relacionadas con
las condiciones de trabajo: el grado de dedicacidn y de satisfaccidn en
el trabajo (cuadros %7 y 98).

El grado de dedicacion al trabajo manifestado por el empleoc banca-
rio es aproximado por la existencia o inexistencia de situaciones de
pluriemplec. Se identifica un alto nivel de dedicacidn con individuos que
no se encuentran pluriempleados. la afirmacién inversa es, mucho mas
claramente, identificadora de situaciones en que la dedicacidn al trabajo
nho es plena.

El anilisis realizado respectc en este sentidc muestra la existencia
de un alto nivel de dedicacién dentrc del sector {con datos correspon-
dientes al cuarto trimestre de 1.991, tinicamente el 1,4 por ciento del
emplec manifestaba poseer un pluriempleo). Ademas, la evolucidn observada
refuerza esta conclusion en la medida en que se registran importantes
tasas negativas de variacidn (48,15 por ciento).

Uns desagregacion por colectivos {sexo, tipo de contrato, agrega-
ciones ocupacicnales y antigiedad) deamestra que estos no se diferencian
de forma significativa en este aspecto. Unicamente el colectivo definido
por las ocupaciones no bancarias exhiben tasas de pluriempleo signifi-
cativas, sustancialmente mayores a las del conjunto de las plantillas y
del resto de colectivos (6,3 por ciento).

Se deduce, por tanto, que el empleo bancario exige comportamientos
laborales caracterizados por su alto grado de dedicacidn al trabajo.

Por ultimo, a través de la infonmscidn que la EPA aporta acerca de
la existencia de procesos de bisqueda realirzados desde el mismo puesto de
trabajo, es posible realizar una aproximacidén del grado de satisfaccidn
asociada al desarrollc del trabajo. Se espera que la existencia de in-
satisfaccién sea causa del inicio de procesos de bisqueda de un trabajo
alternative, como instrumento a través del cual modificar esta situacidn.

El andlisis de este tipo de datos muestra, dentro de los limites de
la aproximacion realizada, la existencia de un alto grado de satisfac-
cidén. Unicamente el 0,6 por ciento de las mismas declaran encontrarse
dentro de un proceso de bisqueda cuyo objetivo sea cambiar de trabajo.
Sin ambargeo, también es posible gue una hipotética situacidn de insatis-
faccidn nc se exprese a través del inicio de un proceso de bisqueda, de
forma que los resultades se encuentren subvalorados,

Desagregadamente, tampoco el nivel de satisfaccidn en el trabajo se
constituye en un aspecto de diferenciacién entre los distintos colectivos
definidos. Solo el ampleo ne bancario vuelve a mostrar una tasas de bas-
queda discrepante dentro de lo concluido para el conjunto de las planti-
llas (el 12 por ciento de los empleados no bancarios manifiestan estar
buscando un trabajo alternativo).

Ambos analisis, por tanto, solo aportan como conclusiones:



a) La existencia de un alto grado tanto de dedicacién como de sa-
tisfaccién en el trabajo.

b) La no diferenciaciéon de los distintos colectivos sobre la base de
estos dos aspectos de las condiciones de trabajo.

c) Unicamente, el colectivo del emplec no bancario manifiesta una
situacidn divergente respecto al resto de agrupaciones de empleo, lo
gue no hace sino reforzar las ya importantes evidencias gque apuntan
hacia la fuerte especificidad de este tipo de puestos respecto al
resto de los integrados en una entidad bancaria.

5.2.- Conclusiones

A lo largo de las paginas precedentes se ha desarrcllado, apoyandose
sobre la base proporcionada por la Encuesta de Poblacidn Activa, un ana-
lisis de los diferentes elementos constitutivos de los mercados de tra-
bajo del sector de la Banca Privada en Espana.

A través del mismo, y comc primera conclusion, se dibuja un sector
definido, en términos generales, por integrar puestos de trabajo estables
y en el que los vinculos de trabajo se formalizan a través de relaciones
de larga duracidén. Se trata, por tantc, de un sector donde ia estabilidad
vy la continuidad de su actividad economica parece implicar la organiza-
cién del proceso de trabajo de forma igualmente estable y continuada.
Ademas, esta observacion resulta logica en unas empresas cuyo activo co-
mercial principal es la confianza (15).

Frente a esta afirmacidn genérica, se detecta, sin ambargce, una
progresiva presencia de puestos de trabaje fundamentados sobre relaciones
contractuales de naturaleza temporal, aungue todavia en un contexto de
acusada minoria.

Mas relevante, sin smbargo, resultan las tasas de transformacion y
de rotaciton calculadas (51,43 vy 48,57 por ciento, respectivamente) en la
medida en que pueden constituirse en indicio de la quiebra de esta, hasta
ahora, idiosincratica estabilidad de los puestos de trabajos bancarios.

En este sentido, sl esta caracteristica prolongase su observacion en
el tiempo, y aunque en este momento constituya una afirmacidn excesiva,
se podria aventurar la conclusion de gue, -dentro del sector de la Ranca
privada, existen puestos de trabajo cuya organizacién es susceptible de
ser abordada asumiendo una orientacidn temporal del vinculo laboral.

Desde el punto de vista definido por las cualificaciones laborales y
de los procesos de formacidn gue conducen a ellas, las conclusiones deben
distinguir, necesariamente, entre aguellas de naturaleza general de las
gue se definen por su caracter especifico.

15 Castano, C. y Iglesias, C. "Reorganizacidén del trabajo,
clasificacion profesional y movilidad en la banca espaficla”. Revista de
Economia y Sociologia del Trabajo n® 21/22. Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social. 1.993.
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Respecto a las generales, dada la amplia informacidn aportada por la
EPA. las conclusiones poseen un mayor alcance y concrecion que las al-
car.: adas en relacion a las especificas, cuyo contenido debe ser, c¢asi por
definicidn, aproximada en menor medida a través de una encuesta cuyo am-
bito transciende a la empresa.

Las cualificaciones generales mayoritariamente presentes en el sec-
tor se definen por contener una formacidn de caracter general y de nivel
bajo-medio, o algo especializada en algunos casos, combinada con estudios
especializados sobre una base amplia de conocimientos.

Las mismas, aproximadas mediante el nivel de estudicos terminados, se
concentran en las credenciales educativas propias del Bachiller Superior
v los niveles educatives obligatorios, aungue existe una relevante pro-
porcion de las plantillas en posesion de credenciales universitarias.

las cualificaciones generales son adgquiridas por los individuos en
su paso por el sistema educativo, y aungque esto ocurre mayoritariamente
con anterioridad a su incorporacion laboral al sector, las mismas, con
cierta frecuencia, son completadas una vez que sé ha producido el ingreso
en la enpresa.

En cuantoc a las cualificaciones de naturaleza especifica, poco se
puede afirmar, salvo algunas intuiciones. La importancia de su concurso
puede deducirse de la prolongada antigiiedad media de los titulares de los
distintos puestos de trabajc asi como de que el 78,9 por ciento de las
plantillas posean una antigiedad superior a los siete afios.

Por otra parte, la generalidad y, hasta cierto punto, falta de con-
crecién de las cualificaciones generales, apunta hacia la afirmacion de
gue las mismas son completadas por cualificaciones de tipo especifico.

La limitada importancia de los procesos de formacidn especificos
organizados por la empresa asi como la concentracidn de las categorias
directivas (especialmente de jefes de departamentc) en el emplec mas an-
tiguo, apuntan hacia le importancia de la organizacidédn y existencia de
procesos de formacidn informales, vinculados con la antigiiedad como ve-
hiculo de escenso, caracteristicas de aguellos que conducen a la adgqui-
sicién de cualificaciones especificas.

En este mismo sentido debe interpretarse las observaciones de gue
los cursos de formacion de caracter especifico:

a) Sean ajenos al aprendizaie inicial asociado a la incorporacidn a
un puesto de trabajo.

b} Tengan limitada su participacidén a individuos con mas de siete
ahos de antigliedad.

Sin embargo, los datos aportados por la Encuesta de Poblacidn Acti-
va, no permiten ir mas alléd de estas afirmaciones.

Utilizando, por ultimo, las categorias ocupacionales comc aproxima-
cion del tipo de cualificaciones utilizadas, se observa gque:



a) El 73,4 por ciento del ampleo se encuadra dentro de las catego-
rias definidas come de empleo bancario.

by E1 17,7 por ciento pertenecen a la agrupacién de Directores-
Jefes.

c) E1 4,7 por cientc se deben considerar técnicos, desde un punto de
vista ocupacional.

d} El 4,2 por ciento, dado el caracter extrabancario de su activi-
dad, se encuadran dentro de la definicidn de emplec no bancario.

De esta manera, el proceso de trabajo de una entidad bancaria se
define por:

a} Centrar los mayores reguerimientos ocupacicnales sobre el empleo
bancario.

b) Implicar unas elevadas dosis de direccidon, control y coordina-
cién, funciones que le son preopias a la categoria de Directores-
Jefes (1 de cada 4,6 empleados no pertenecientes a esta categoria).
¢} Un uso limitado de las ocupaciones técnicas (1 de cada 20,5 em-
pleados), casi en la misma proporcidn qgue la cbservada para el em-
plec no bancario (1 de cada 23 empleados).

Con un mayor grado de desagregacidn, y desde una orientacion
ocupacional, se observa gue, desde un punto de vista cuantitativo, el
nicleo de empleo en torno al cual se desarrolla la produccidn bancaria se
compone unicamente por las categorias de:

a) BEmpleados bancarios-empleados de contabilidad y ventanilleros
{59,1 por ciento).

b) Directores-gerentes (14,5 por ciento).

) Fmpleados bancarios-otros anmpleados de administracion (12,7 por
ciento),

gque, conjuntamente, suponen el 86,7 por ciento de la estructura
ocupacional .

Técnicos de contabilidad (2,7 por ciento) y empleados de Jimpieza
(2,1 por ciento} son las categorias técnicas y no bancarias con mayor
presencia.

Los procesos de entrada al sector se definen por la preferencia por
candidatos cuyc perfil vendria constituido por:

a} Indiferente en cuanto al sexo.

b) Edad media de entrada 27 aros.

c} Poseer alguns credencial universitaria.

d) Disposicién a aceptar una relacién temporal de trabajo, al menos
inicialmente.

e) Orientado mayoritariamente hacia las cualificaciones propias del
etiplec bancario, como agrupacidn ocupacional aproximativa de unos
determinados contenidos de cualificaciones.

De esta descripcion se deducen dos observaciones importantes. Por
una parte, el nivel educativo que da acceso al sector se define por ser
superior al de la media de la poblacion. De otra, la elevada edad de
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entrada refleja el hecho de que las nuevas contrataciones se asocian con
elevados requerimientos de estudios terminados.

Contrariamente, los procescs de salida presentan un perfil consti-
tuido por:

a) Ser menor de 29 ahos o mayor de 55.

b) Mujer en mayor proporcién que hombre.

c) Los estudios son indiferentes.

d) No pertenecer a ninguna de las dos categorias directivas consi-
deradas.

e) Poseer una antigliedad igual o menor a un ano ¢ superior a 30.

los procescs de asignacidon de los trabajadores a los puestos se
muestran regidos por el sexo y el nivel de estudios.

Por Gltimo, los procesos internos de movilidad responden a la cana-
lizacidn de procesos informales de formacidn, orientados a la adquisicidn
de contenidos especificos, ocupando un lugar relevante dentro de los me-
canismos de generacidn de cualificaciones.

El andlisis de la evolucidn seguida por todos estos elementos con-
ducen a la conclusidon de que se esta verificando un profundo proceso de
transformacion.

Este, aunque se refleja en la practica totalidad de los aspectos
considerados, se concreta, de forma quizds mas relevante, a través de
nuevos contenidos de las cualificaciones laborales.

Asi, frente a las credenciales educativas tipicas, de la situacidn
anterior, los estudios de Formacion Profesional y universitarios de grado
superior son los que concentran los mayores incrementos, expresando una
mayor demanda, bien de cualificaciones amplias y generales de mayor nivel
a las anteriormente utilizadas, bien de cualificaciones mas concretas y
especializadas.

Se detecta también un incremento del nivel de estudios medios, asi
comc una nitida diferenciacién entre el 'empieo anterior' y el 'nuevo
amples’. Mientras que ¢l primerc de ellos muestra unas cualificacicones
medic-bajas, derivadas de la posesion de las credenciales educativas to-
davia modales en el sector {Bachiller Superior), el segundo de los co-
lectivos se define por el predominio de los niveles de Formacion Profe-
sional y universitarios, lo gue se traduce en un mayor grado de
especificidad v en un nivel mas elevado en general. En resumen, los datos
explotados demuestran la existencia de una relacidn inversa entre nivel y
tipo de estudios y antigliedad.

Se observa, por tanto, la polarizacidén de la ocupacidn bancaria en
torno a:

a) El 'nuevo ampleo', definido por su mayor nivel formativo y el
caracter predominantemente genérico de sus contenidos.

b) El 'ampleo anterior’, relativamente menos formado y orientado en
mayor medida hacia perfiles especificos.
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Desde una aproximacidn ocupacional, el comportamiento mé@s expansivo
se sitia sobre el conjuntc de las ocupaciones técnicas (34 3 por ciento
de crecimiento) en detrimento, sobre todo, del empleo no bancario y de
las categorias directivas.

Una mayor desagregacidn ocupacional destaca, por encima de todo, la
expansion de los trabajadores informéticos y de aquellos mas vinculados
con las tareas comerciales, asi como de los economistas y técnicos de
contabilidad.

Como comportamiento mas relevante de signo contrario, destaca la
desaparicién de la estructura ocupacicnal de las categorias de técni-
cos-ingenieros, técnicos-abogados, técnicos-otros y carteros-ordenanzas.

Por tanto, el cambio de cualificaciones se manifiesta a través de
una elevacidn del nivel de las credenciales educativas, a la vez que su
expresidn ocupacional refleja el efecto de las principales tendencias
destacadas en el estudio de marco econdmico-técnico:

a) La progresiva aplicacidn de las Nuevas Tecnologias Informaticas.
b} El1 cambio producido en la actividad bancaria, desde la
intermediacidn hasta la distribucidn.

c) La subcontratacion.

En este proceso de cambio y transformacidén subyace una discrepancia
entre las cualificaciones, y en general, las caracteristicas que tradi-
cionalmente han configurado los mercados de trabajo de las ampresas del
sector y las ahora deseadas empresarialmente.

Si se aproxima la situacidn resefiada a través del nivel de estudios
terminados, se observa que el 81,1 por ciento de los empleados con mas de
siete anos de antigiiedad posee unas credenciales educativas ajenas a las
emergentes. Esto, Implica que el 64 por ciento del empleo total del sec—
tor posee unas caracteristicas de cualificaciones no coincidentes con las
apresarialmente deseadas.

El desajuste, por tanto, reviste wvna gran importancia cuantitativa,
siendo percibidc por las entidades como un elemento clave en el proceso
de adaptacidn al nuevo marco de condiciones (16).

En este sentide resulta relevante conocer los mecanismos de ajuste
empleados por las ampresas bancarias, con objeto de superar esta situa-
cidn.

Estos mecanismos consisten las siguientes alternativas (17):

16 Bertrand, O. y Noyelle, T. (CERE-OCDE). Op. cit. 1.990

17 Bertrand, O. y Noyelle, T. (CERI-(XDE}. Op. cit. 1.990
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a) Renovacidn externa.

b} Recursc al empleo temporal y al “rabajo a tiempo parcial.
c) Gestidn interna de carreras y fcrmacion permanente.

ias dos primeras suponen apoyarse en 1os mercados externos de tra-
bajo como base del ajuste, en tanto que la Ultima de ellas acentia el
recurso a los mercados internos.

A través de la explotacidon de los datos de la EPA, no se puede
afimar que en el sector de la Banca Privada se haya decidido en favor de
unc de ellos, sino gue parece gue estan siende simultaneados.

1a utilizacidn de la renovacion externa parece, sin embargo, la via
de ajuste de mayor importancia cuantitativa, debido a:

a) La importancia de las entradas (empleo de menor antigliedad) cre-
ce, durante el periode considerado, un 70,7 por ciento.

b) La magnitud de los flujos de salida (el 'empleo anterior' decrece
un 1,8 por ciento}.

c) Ambos comportamientos conducen a la pérdida de 4,5 puntos por-
centuales del 'empleo anterior’ sobre el total de las plantillas, en
beneficio del 'nuevo empleo’'.

d) Las diferentes expresiones del cambic de cualificaciones se con-
centran en las entradas, en cuanto a los rasgos progresivos, y en
las salidas en sus aspectos regresivos, de forma que la sustitucidn

de 'emplec anterior’ por el ‘'nueve empieo' canaliza el proceso de
cambio.

El recurso al empleo temporal y al trabajo a tiempo parcial, como
mecanisme de ajuste, vendria avalado, a pesar de sus todavia baja parti-
cipacion, por los siguientes hechos:

a} El importantisimc incrementc detectadc en el usc de la contrata-
cidén temporal.

b) La relativamente baja tasa de transformacion, y por tanto, mode-
radamente elevada tasa de rotacion.

C) El proceso de extension ocupacional por el que atraviese la uti-
lizacion del trabajo a tiempo parcial.

Por ultimo, el recurso & los mercados internos de trabajo, como via
de ajuste, vendria sugerido por ciertas conclusiones alcanzadas en rela-

cidén a la informacidén sobre los cursos recibideos. Estas serian las si-~
guientes:

a) El 5,5 por ciento de las plantillas recibio algun tipo de curso
de formacidén. El 0,8 por ciento de los trabajadores lo hicieron en
rejlacién a algin curso de naturaleza especifica.

b) A pesar de gue, inicialmente, estos porcentajes pueden parecer
reducidos, se debe reconsiderar esta apreciacién si se tiene en
cuenta gque hacen referencia unicamente a las cuatro Gltimas semanas,
anteriores a la realizacién de la encuesta.

c) la DLmportante vinculacidn de estos cursos con objetivos de for-
macion pemmanente y reciclaje de cualificaciones.

d} Su nula relacidn con el aprendizaje inicial.
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e) Su concentracion, en el caso de los de naturaleza especifica, con
el 'empleo ant rior', colectivo en el que se concentra mas intensa-
mente el desajuste de cualificaciones.

En definitiva, y como conclusidn fundamental se debe afirmar que se
esta produciendc en el sector un importante proceso de cambio y trans-
formacidn, a través de entradas masivas, (que se han traducido en un re-
juvenecimiento del emplec, una elevacién del nivel de estudios y un pro-
fundc cambioc ocupacional) especialmente intensas en el emplec femenino, y
de importantes salidas, concentradas en los tramos de mayor antigiedad.
Junto a este procesc de renovacion, el 'emplec anterior' es objeto de
ajuste a través de procesos internos de actualizacién de sus cualifica-
ciones. El trabajo temporal parece ir, en cuanto a su utilizacidn, mas
alla de objetivos de seleccidn y disciplina, actuando, también, como
fuente de ajuste y flexibilidad,

Por ultimo, se observa una profunda diferenciacidn dentro de la
ocupacidn del sector.

A lo largo del analisis desarroliado se ha intentado verificar la
existencia de colectivos diferenciados scbre la base de su distinta re-
lacidn con los parametros que se han considerado relevantes. Asi, la po-
blacién ocupada ha sido segmentada en funcion de su sexo, relacidn con-
tractual, agregacidn ocupacional y antigliedad en el puesto.

Ia conclugidn alcanzada debe ser la existencia de un relevante grado
de diferenciacidn fundamentada sobre la antigiiedad en el puesto, de forma
que es posible establecer una clara distincién entre el 'ampleo anterior’

vy el 'nmueveo empleo’, al margen de la profunda especificidad del empleo no
bancario,

Genéricamente, el 'nuevo empleo’ se define por dar cauce al proceso
de cambio, concentrando las nuevas cualificacicones, en todas sus expre-
siones, y las nuevas ocupacicnes. Frente a esto, el 'ampleo anterior'
aparece como €l punto a partir del cual el proceso de transformacién ve-
rifica sus diferentes objetives de modificacion.

Frente a los nuevos colectives de empleo, mds jovenes, con alta
participacion femenina, mayoritariamente instrumentalizados a través de
contratos temporales, con mayores cualificaciones y concentrados en las
nuaevas ocupaciones, el 'ampleo anterior’ se define por unas relacicnes
contractuales fijas, con edades maAs elevadas, preferentemente hombres,
con unas credenciales educativas bajas y distintas de las demandadas ac-
tualmente en el sector y contenidos tradicionales ocupacionales.

El 'nuevc empleo’ contiene los nuevos parametros laborales que se
ocbservaran en un futuro, si el procesc de cambio finalmente llega a su
fin. El 'ewmpleo anterior', por el contraric, es objeto de acciones enca-~

minadas, bien a su sustitucidn, bien a su adaptacién a los nuevos obje-
tivos.



6.~ LAS ACTUACIONES DE LOS AGENTES

Desde el marco tedrico aportado por el "Enfogque Sintético de la
segnentacion del mercado de trabajo", la estructura de estos mercados
viene explicada por la verificacidn de determinados procesos de estruc-
turacion. Estos, condicionados por las caracteristicas propias del marco
de condicicnes iniciales, se desarrollan furdamentalmente a través de
ias relaciones sociales de la produccién, y tienen en la forma en que se
organiza el proceso de trabajo, su expresion ultima.

Una vez abordado el estudic tanto del marco de condiciones inicia-
les, se afronta ahora el andlisis de las actuaciones emprendidas por
cada uno de los agentes implicados en las relaciones que se verifican en
el lugar de trabajo, identificando a estos con los dos intervinientes
colectivos en las relaciones laborales: entidades bancarias y sindica-
tos.

El contenido de este capitulo se apoya en la informacidn a la que
se ha tenido acceso como consecuencia de las entrevistas mantenidas con
los responsables tanto de las empresas seleccionadas como de las sec-
ciones sectoriales de los sindicatos elegidos.

6.1.- Las entidades bancarias.

las empresas bancarias entrevistadas, de acuerdc con las conclu-
siones alcanzadas respecto al marco de condiciones iniciales, y mos-
trando un grado de total coincidencia, formulan sus objetivos en los
siguientes términos:

a) La flexibilidad como reguerimiento fundamental, como consecuen-
cia de la necesidad de adaptarse continuamente a un mercado pro-
gresivamente definido por la competitividad y la variabilidad.

b) Primacia del mercado por encima del cualquier otra consideracidn
productiva u organizativa.

c) lLa necesidad de proceder a un cambio en el perfil asociado al
emplec bancarico, desde la caracterizacion anterior hasta otro nuevo
definido, como rasgos fundamentales, por la polivalencia y el in-
cramento del nivel de cualificaciones.

La traduccidn, en témminos de politicas ampresariales, de estos
objetivos genéricos, se concretan en:

a) Conseguir un funcionamiente general de la entidad lo mas flexi-
ble posible.

b} Recorientar las entidades desde la actividad de produccidon hacia
la comercial.

c) Gestionar el proceso de desajuste transitorio que define el es-
tado actual de las plantillas, abordandc el cambio de sus caracte-
risticas laborales asociadas.

la consecucion de estos objetivos recae, fundamentalmente, sobre
tres areas concretas de la politica empresarial:
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a) La politica organizativa.
L) La politica tecnoldgica.
c) La politica de Recursos Humanos.

En téminos generales, la politica organizativa se orienta hacia la
modificacion de la estructura de las entidades, incidiendo sobre la
propia definicidn de los procesos productivos. La politica tecnolégica
se definird por constituirse en el principal instrumento al servicio de
la realizacion de los anteriores objetivos organizativos. La politica de
Recursos Humanos asume, por ultimo, la consecucidén de tres objetivos
simultéaneos:

a) Consequir y aportar el personal necesaric en cantidad y, sobre
todo, en tipo, en coherencia con los objetivos estratégicos gene-
rales, la nueva organizacién y el nuevo soporte tecnclogico.

b} Geslionar y resolver los desajustes inducidos por las anteriores
actuaciones y el propio proceso de transformacion.

¢} De manera autdnoma, conseguir una maycr flexibilidad en la uti-
lizacién de las plantillas, mediante el ejercicio de un mayor con-
trol sobre los procesos de trabajo.

6.1.1.- La politica organizativa

Ia politica organizativa persigue el "buen funcicnamiento de la
entidad mediante la correcta definicidn de los procesos operativos" (1),
dirigiendo sus actuaciones respecto al modelo organizativo deseado, por

una parte, v a las transformaciones operativas implicadas en su conse-
cucion, por otra.

En consonancia con los cobjetivos estratégicos perseguidos por las
entidades, el criterio central es que la "red operativa se constituya en
el eje de la organizacidén” (2) de forma que "permita maximizar el con-
tacto con el cliente" (3), modificando la ponderacidn deseada respecto a
ias areas de front-cffice v de back-office, a través de la potenciacion
de la primera y la reduccidn de la segunda.

El modelo organizative "tipo" diferenciaria entre dos nacleos ba-
sicos. De una parte, la red de sucursales y, en general, todos los de-
partamentos adicicnales integrados en el front-office, cuya funcidn
viene constituida por el desarrollo de las tareas comerciales. De otro,
los departawentos y areas bancarias, denominadas de apoye, de funciones
noc conerciales y cuya definicidn, frente a su anterior vinculacién a la

produccion, se relacicona ahora con el de proporcionar soporte al
front-office.

1 Entidad de mayor vocacion internacional. Entrevista.
2 Entidad de mayor orientacién tradicional. Entrevista

3 Filial espahcla. Entrevista
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En relacién al area comercial, las actuaciones organizativas se
concretan en:

a) Potenciarla e informatizarla.

b) Proponer un trasvase de empleados desde los departamentos admi-
nistratives hasta la red de sucursales.

c) Especializarla sobre la ejecucion de las tareas comerciales. las
funciones administrativas, hasta ahora simultaneadas con las co-
merciales en el seno de las oficinas, se encuentran inmersas dentro
de un proceso de transferencia y centralizacién en los Servicios
Centrales, de forma que la red gqueda liberada de su ejecuciobn.

d) Facilitar una mayor descentralizacidén en la organizacion de la
red, no solo geograficamente sino también en relacidén a los proce-
sos de toma de decisiones y autonomia operativa en general.

e) Implantar una nueva organizacion interna dentro de la oficina,
superando la rigida separacidn de funciones observable anterior-
mente, sustituyéndola por su estructuracion en torno a puestos de
trabajo polivalentes.

En cuanto al &rea de produccidn, la politica organizativa se
orienta hacia la reduccion del back-office de acuerdo a estrictos prin-
cipios de minimizacion de costes. Esta estrategia organizativa se con-
creta en:

a) Optimizacion de los Servicios Centrales a través de su mecani-
zacion.

b) Centralizacidn de las tareas administrativas en un unico back.
¢} Racionalizacion de los procesos. Minimizacidén de los costes
asociades al back como forma de reducir los costes de transforma-
cidon de la entidad.

d) Busqueda de economias de escala en la ejecucidon de las tareas
administrativas.

Como ejemple de la aplicacidn de estos principios, resulta nmuy
ilustrativa la descripcidn que la "entidad de vocacidn internacional”
realiza de las funciones de su departamento de Organizacidon cuandc estas
se aplican sobre el area de back-office.

Estas se concretan en el analisis y redisefic de puestos. Como ob-
jetive, se trata de mejorar los distintos procedimientos de trabajo mi-
nimizando sus costes asociados, mediante la reduccidn de los tiempos de
ejecucion. Para ello se desarrolla la siguiente metodologia:

a) Analisis de costes. Se cuantifica el coste asociado a cada pro-
ceso en funcidon de los tiempos de ejecucidn y de los costes de los
factores que intervienen en los mismos.

b) Medicidn de productividad. Dado el volumen de transacciones y el
tiempo asociade a su ejecucion, se determina la carga de trabajo de
cada departamento. Comparandc el niamerc de empleados con el volumen
de operaciones se obtlene un ratio de productividad para cada uni-
dad.

C) Racionalizacidén. En funcién de la carga de trabajo v de los cb-
jetivos de productividad, se determina el tamafio, en nimerc de em-
pleados, de cada departamento. El1 analiisis de coste conduce a
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acciones de racionalizacién mediante el redisefic de puestos. Su
posible mecanizacién se decide a través de las distintas o bina-
ciones productividad/costes derivadas de decisiones alternativas
(mecanizar o no mecanizar; mecanizar de una forma o de otra; con-
servar la operativa dentro de la entidad o subcontratarla).

la estrategia, en resumen, sSe concreta en:

Centralizarlos en un unico back.

a) Desmontar los back existentes.

b) Incidir sobre los procesos implicados.
¢} Simplificarlos.

d) Mecanizarlos.

e)

Esta secuencia de actuaciones y decisiones conduce hasta una ultima
consideracion de la politica organizativa: el recurso a 1la
subcontratacion externa y a la independencia organizativa.

La subcontratacion externa es una opcidon de uso extendido en las
empresas hancarias. Aungue su utilizacidén responde, en funcidn de cada
entidad concreta, & distintas motivaciones y reviste distinta intensi-
dad, generalmente esta decisidn se concreta sobre:

a) Funciones auxiliares.
b) Tareas no estrictamente bancarias.
c) Operaciones bancarias mecanicas y repetitivas.

La subcontratacion externa se demuestra como una decision alterna-
tiva a la de la mecanizacion interna de tareas. En este sentido, el
analisis coste/productividad determina la eleccidn entre ambas alterna-
tivas. La generacidén de economias de escala se constituye en el princi-
pal estimulo hacia la mecanizacion dentro de un back centralizado. Los
"problemas asociados con el empleo fijo"{4) integradc en la entidad, se
manifiesta como el principal inconveniente.

La independencia organizativa es una realidad observada en la to-
talidad de las entidades entrevistadas. Figura organizativa proxima en su
definicion a la subcontratacidon interna y diferencidndose de la externa
en el grado de control y direccidn ejercido por la entidad sobre 1la
produccidn de las subcontratistas, se expresa en la creacion de enpresas
que, diferenciadas de la matriz bancaria, se encuentran integradas en
ella desde la perspectiva de "grupo bancario".

Su motivacidn, inicialmente, parece responder a un intento de es-

pecializar a la entidad sobre la operativa estrictamente bancaria,
transfiriendo a empresas colaterales operativas relacionadas pero que

4 Entidad de mayor vocacion internacional. Entrevista
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miestran un cierto grado de diferenciacidon y requieren de una especifica
v diferenciada organizacién del proceso de trrhajo (5).

Sin embargo, la tendencia, aunque no de manera generalizada, parece
apuntar hacia la extensién de esta opcidn organizativa hasta operativas
cada vez mas tipicamente bancarias.

Hasta ahora esta abarcaba, usualmente, la operativa hipotecaria, de
leasing, factoring, inmobiliaria, pensiones, seguros y bolsa (6). Tam-
bién el area de mercado de capitales y fondos de inversidn (7), présta-
mos al consumo (8), banca de negocios (9) vy gestidn de patrimonios (10).
Se detecta ahora su extension hasta las operativas bancarias de cartera
e impagados (11), o no bancarias estrictamente (alarmas, tarjetas, in-
formatica, telecomunicaciones y telecompra son actividades desarrolladas
por empresas no financieras pero mayoritariamente participadas por la
"entidad de vocacion intermacional} (12).

De esta forma, se alcanza la importante conclusidén de gue mientras
que la independencia organizativa, en sus primeras formulaciones, pare-
cia responder a motivaciones relacionadas con objetivos de optimizacidn,
mediante la especializacidn, de las actividades comerciales de un
front-office enfrentado a un catalogc de productos progresivamente mas
extenso, complejo y alejado de la definicidn tradicional de la actividad
bancaria (la venta de seguros seria un ejamplo representativo), las
nuevas decisicnes se vincularian en mayor medida con motivaciones dife-
rentes:

a) Exteriorizar determinadas operativas tradicionales de la pro-
duccidn bancaria (back-office) para las que se ha renunciade a su
mecanizacion interna pero respecto a las cuales se desea conservar
un grado de mayor de contreol al posibilitado por la subcontratacidn
externa (cartera, impagados...}.

b} Desvincular actividades no bancarias que hasta épocas recientes
tenian una consideracidén interna dentro de la organizacidén de las
entidades (seguridad...).

5 Entidad de mayor orientacidn tradicional. Entrevista

6 Entidad de mayor orientacidn tradicional. Entrevista

7 Filial espancola. Entrevista

8 Entidad regional. Entrevista

9 Entidad de gran tamafio. Entrevista

10 Entidad de mayor vocacion internacicnal. Entrevista

11 En relacidn a la filial espaficla. CC.00.. Entrevista

12 Entidad de mayor vocacion internacional. Memorias anuales



c) Asegurarse el control y la disponibilidad de conocimientos vy
recursos estratégicc~, respecto a los cuales se mantenia una exce-
siva dependencia respecto a los mercados externos, pero que no
pueden ser facilmente generados internamente por las entidades
{(informatica...).

En definitiva, la politica organizativa se plantea incidir scbre la
definiciédn tanto de la estructura de las entidades como de sus distintas
operativas. Con el objeto de potenciar el area comercial y racionalizar,
via costes, el area de produccidn, su desarrollc implica dotar a la
primera de los instrumentos necesarios para el correcto desarrollo de su
actividad, y elegir entre la mecanizacidn, la subcontratacién externa y
la independencia organizativa [(aungque esta posibilidagd también afecta al
front-office) como principales opciones a aplicar sobre la segunda de
ellas.

6.1.2.- La politica tecnologica.

De acuerdo con las entrevistas mantenidas, la politica tecnologica
se orienta, ante todo, hacia la informatizacion de las entidades. Este
objetivo, que tiene una consideracién estratégica, encuentra su motiva-
cién en la necesidad de responder a los crecientes requerimientos de
competitividad que se derivan de la nueva configuracion del sector, asi
como a la de adaptarse a las formas emergentes de hacer banca, exigida
por los mercados. Desde las entidades se identifica informatizacion con
flexibilidad operativa.

Dentro, sin embargc, de esta genérica definicidn, la formulacidn
dada a este area de la actuacidn de las entidades se define por consti-
tuirse en un instrumento al servicio de las politicas de Recursos Huma-
nos y, sobre todo, de organizacidén. De esta forma, la cuestidn relevante
consiste en determinar cual es la relacidén que se establece entre estas
tres areas fundamentales de la politica empresarial.

Desde este punto de vista, la politica tecnoldgica se constituye en
herramienta de la politica organizativa. Asi, y recordandoc las conclu-
siones alcanzadas respecto a la formulacién dada a estas politicas, la
tecnologica diferencia claramente sus objetivos en funcion de su apli-
cacidn sobre el area comercial o de produccidn.

Para el front-office, se concreta en facilitar la accidn de venta,
mediante la liberacidén de las tareas administrativas, potencidndolo
informaticamente. La incidencia de la politica tecncldgica sobre este
area se define por ofrecer los méximos y mejores instrumentos para el
desarrolio de las tareas comerciales (bases de datos de clientes, pa-
guetes scoring (13), microinformatica, conexiones on-line...) posibili-
tando, en general, la informatizacidn de las oficinas.

13 Soporte informatico que permite la concesion informética de
creditos, a través de la valoracidn de los aspectos relevantes, en este
sentido, de los clientes,

~ 304 -



.1 actuacion dentro del back-coffice es radicalmente diferente vy,
como ya ha sido mencionado, se orienta por criterios de minimizacién de
costes y busqueda de economias de escala.

lLa reduccién de las tareas administrativas, inducida por la poli-
tica tecnclégica y postulada desde la organizativa, viene produciéndose
de la mano de una triple actuacion:

a) Automatizacién, de forma que su ejecucidn se realiza sin la in-
tervencidn de persona alguna (14).

b) Subcontratacion exterior o independencia organizativa, al mini-
mizar las nuevas tecnclogias informaticas la pérdida de control
ejercido sobre las tareas objeto de estas opciones.

c) Incorporacion en el autoservicio bancario.

Las relaciones que unen a las politicas tecnologica y de Recursos
Humanos presentan una doble direccion.

En primer lugar, y al igual que en el caso anterior, la politica
tecnoldgica es utilizada como medio para posibilitar ciertos objetivos
fijados desde la politica de Recursos Humanos. En este sentido, el ob-
jetivo auténomo del area de Recursos Humancos de incrementar el grado de
control ejercidc sobre los procesos de trabajo se ve favorecido por la
explotacioén, desde la politica tecnologica, de los efectos derivados del
uso de las técnicas informaticas respecto a las posibilidades empresa-
riales de control.

En este sentido, ahora es posible verificar la efectividad del
trabajo realizade (control por ordenador del nimero de productos vendi-
dos por cada empleado de la oficina} asi comc el ritmo de trabajo (nu-
mero de registros pulsados en una jornada de trabajo). Esta ultima po-
sibilidad admite, incluso, llegar mas lejos. En algunos departamentos el
ritmo de trabajo no soloc es controlade sino tambiéen determinado
informaticamente. Como ilustracion, en los departamentos de telecobro de
algunas entidades, en los gue se gestiona telefénicamente el cobro de
los impagados, el trabajo se organiza de forma que nc es el operario el
que marca el numero de teléfono, fijando por tanto su ritme de trabajo,
sino que es el propic ordenador el que selecciona e introduce en las
diferentes cabinas, con una predeterminada frecuencia, las llamadas ya
establecidas. La consecuencia es un trabajador sometide a la disciplina
programada de la maguina, con lo que el resultado se acerca mucho a la
descripcion efectuada, en la literatura marxista, de los mecanismos
técnicos de control, vigentes anteriormente en sectores industriales
donde la produccion se efectuaba en grandes plantas y el trabajo se or-
ganizaba en rigidas cadenas de produccion (15).

14 Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista

i5 "El control técnico (...). La cadena de montaje se convirtid en
la imagen clésica (...). La propia maquinaria dirigia el proceso de
(Nota a pie Pagina - Continuacidn)
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Aungue en grado desigual y sin llegar, quizas, a la terrible d?s—
cripcién aportada por R. Edwards, el uso dado a las nuevas tecnologias
en el back-office bancario participaria de la caracterizacién apuntada.

En sequndo lugar, de la aplicacién dada a las tecnologias informa-
ticas también se derivan importantes implicaciones para la politica de
Recursos Humanos. En este sentido, y como yva se ha concluido anterior-
mente, de su aplicacidn se deriva problemiticas cuya gestidn deben
afrontar los departamentos de Recursos Humanos:

a) Un importante cambio de cualificaciones.
b) La generacién de importantes desajustes respecto a este parame-
tro laboral.

Lo resefiado en el punto a) se constituye en un objetivo auténomo de
la politica tecnolégica, de forma que se manifiesta un interés por parte
de las entidades en utilizar la instrumentacion de esta politica para
conseguir un cambio de cualificaciones centrado fundamentalmente en la
polivalencia. En este sentido, la politica tecnclogica se utiliza para
posibilitar una organizacién de los puestos de trabajo coherente con
esta definicidn de las cualificaciones.

En conclusién, por tanto, la instrumentacidn dada por las entidades
a la politica tecnoldgica responde a las siguientes motivaciones y ob-
aetivos:

a) Constituirse en el instrumento fundamental al servicio de los
objetivos organizativos y de Recurscos Humanos.

b) Dirigir el cambio de cualificaciones deseado.

C) Dar respuesta a las nuevas exigencias derivadas tanto de 1la
configuracion del sector como de la propia operativa bancaria, in-
duciendo fliexibilidad sobre el funcionamiento de la entidad.

6.1.3.- La politica de Recursos Humanos.

Desde la perspectiva de esta investigacidn, las politicas de Re-
cursos Humanos tienen una relevancia especial. En este sentido, las ac-
ciones emprendidas desde este Area son las que en mayor grado, ¢ de una
manera mas directa, reflejan sus efeclos tanto sobre las caracteristicas
asociadas al empleo bancario como sobre las relaciones socliales de la
produccidn.

Ademas, y de acuerdo con lo expuesto hasta ahora en los epigrafes
precedentes, aunque la definicidén dada a la politica organizativa se
constituya, en busna medida, en el marce rector del resto de las ac-

(Nota a pie Pagina - Continuacién)

trabajo y fijaba el ritmo (...}, el control tecnico (redujo) & los
trabajadores a asistentes de una maquinaria cuyo ritmo se fijaba de
antananc'. Edwards, PB. 'Contested Terrain., The Transformation of
Workplace in America". 1.97%. Versidn castellana (extracto) en Toharia,
L. Op. cit. 1.983
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tuaciones emprendidas, y la implementacidn de la politica tecnoldgica se
miestre como el mas relevante instrunento al servicio de la primera de
ellas, la politica de Recursos Humanos se revela como la encargada de
realizar, finalmente, las implicaciones derivadas de los objetivos pro-
puestos por ambas areas de las decisiones empresariales, gestionando el
trasvase de empleados desde un area productiva a otra, modificando el
perfil del empleo mediante las politicas de entrada, salida y formacién,
induciendo flexibilidad en el comportamiento de las plantillas, etc...

lLas entidades bancarias analizadas se definen por la complejidad de
las politicas de Recursos Humanos aplicadas, si se considera la variedad
de los objetivos persequidos y el numeroso conjunto de instrumentos
utilizados.

Desde esta primera caracterizacién, conseguir una cierta aproxima-
citn a esta dimensién empresarial requiere admitir respecto a los pri-
mercs una tipologia que distinga, al menos, entre los siguientes:

a)} Asequrarse la disposicién de la cantidad y tipo de fuerza de
trabajo requerida.
b) Gestionar las implicaciones derivadas del proceso de transfor-

macidn amprendido {expresade, sobre todo, en términos de desajuste
de cualificaciones).

la consecucidn de este doble objetive implica el uso de un numeroso
conjunto de instrumentos, susceptibles de la siguiente ordenacion:

a) Politica de entrada.

b) Politica de reclutamiento.

c) Politica de selecciodn.

d) Politice de asignacidn.

e) Politica de movilidad.

f) Politicas respecto a la relacidén contractual.
g) Politicas de formacién.

h) Politice salarial.

i} Politicas de salida.

6.1.3.1.- Politicas de entrada, reclutamiento, seleccidn y asignacién.

la estrecha vinculacidén existente, dentro de la formulacidon efec-
tuada de la politica de Recurscs Humanos, respecto a las actuaciones
relacionadas con la entrada, el reclutamiento, la seleccidn y la asig-
nacidn induce a agruparlas bajo un tratamiento conjunto.

De las entrevistas mantenidas con los responsables de los departa-
mentos de Recursos Humanos se deduce la concentracion de las politicas
de entrada sobre dos contenidos fundamentales:

a) El perfil asociado a la entrada.
b} La relacion contractual a través de la cual esta se produce.

los requisitos exigidos en la entrada se concretan sobre el nivel
de credenciales educativas.
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En relacién a estas, lo primero que se detecta es la brusca ele-
vacioén por la que estan atravesando.

las politicas de entrada, generalmente, no presentan una definicion
diferenciada en funcién de la vacante a cubrir sino que se plantean ge-
néricamente.

El nivel de estudios exigido presenta un alto grado de uniformidad
entre entidades. Con caracter de generalidad, se requieren niveles su-
periores a (COU, especialmente universitarios medios y superiores, con
independencia de su contenido, aungue son mas valorados los estudios de
Economia, Empresariales o Derecho.

Al margen de este requerimiento general, las exigencias pueden ad-
mitir, en ciertos casos, credenciales propias del segundo grado de For-
macién Profesional y completarse con conocimientos de idiomas y/o
microinformatica.

En cuanto a las distintas modalidades contractuales, la entrada se
produce preferentemente a través de contratos temporales de trabajo,
siendo la excepcidn el acceso al sector directamente mediante un con-
trato fijo.

Aungue todas las entidades difieren entre si en cuanto a los ins-
trumentos mediante los cuales reclutan aspirantes para cubrir sus nece-
sidades de trabajc, el mecanismo mas extendido se centra en la gestidn
de los curriculum recibidos.

Solo excepcionalmente y respecto a necesidades concretas, las en-
tidades acuden al mercado, utilizando una gran variedad de modalidades
(empresas externas de contratacidn, Facultades y Colegios Oficiales,
ciertas instituciones de ensefianza especializada..).

Al margen de estas excepciones, las ofertas directas y la gestidn
de bases de datos de curriculum remitidos se constituyen en los pilares
del reclutamiento bancario. Esta opcion resulta suficiente en la medida
en que todas las entidades se manifiestan excedentarias de este tipo de
ofertas en relacién con las vacantes existentes y sus necesidades de
expansion.

Una vez efectuado el reclutamiento y la entrada, en funcidn del
perfil inicial aportado por el trabajador se produce una primera asig-
nacidén, sobre un puesto de inicial.

Lo principal, no obstante, de esta primera asignacidn, es gue nor-
malmente, en ninguna entidad, coincidira con el puesto finalmente asig-
nade. Esto se fundamenta sobre el hecho relevante de que los procesos de
seleccidon se verifican con posterioridad a la ocupacion del pussto de
trabajo, a lo largo del periodo comprendido desde la contratacién tem-
poral del candidato hasta su transformacion en fijo, organizéndose estos

puestos exclusivamente como cauce de los procesos de seleccidon y de
formacidn inicial.
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los nuevos ingresos, lejos de poseer de manera completa el perfil
requerido por el puesto al que finalmente son asignados, unicamente lo
exhiben de manera incompleta, finalizando su adgu. .icidn en el espacio
temporal comprendido entre la asignacidn inicial y la final. Los candi-
datos son elegidos en funcion, unicamente, de las potencial idades otor-
gadas por sus credenciales educativas, en relacién al posterior proceso
de adquisicion de cualificaciones.

Los procesos de seleccidén tienen lugar dentro de la empresa, con
posterioridad a la entrada, encontrando su fundamento en:

a) Las modalidades temporales de contratacidn.
b) Los procesos de formacidn inicial.
c) La aplicacién de instrumentos individuales de evaluacidn.

La entrada se produce mayoritariamente a través de contratos tem-
porales de amplec. Su motivacidn, compartida explicitamente por casi
todas las entidades (16), se focaliza en los efectos derivados sobre la
eficacia de de la politica de seleccidn en la medida en que:

a) Permite retrasar la decision final.

b) Aamplia el periodo posible de seleccion.

C) Concede un mayor control empresarial, al posibilitar la total
internalizacién de los procesos de seleccion.

Estos procesos de seleccidn se concretaran en una evaluacidn indi-
vidualizada de los resultados alcanzados por cada candidato en los pro-
cesos de formacidn gue se inician inmediatamente después de producirse
la entrada.

Esta primera asignacidn, por tanto, se define por la motivacion de
permitir v dar cauce a los procesos de formacidn inicial.

Estos ultimos transcurren a través de cauces tanto formales como
informales, simultaneandose los cursos reglados sobre operativa bancaria
con la adgquisicion de cualificaciones por exposicidén y realizacién del
trabajo.

La combinacidn de ambas modalidades formativas varia de una empresa
bancaria a otra. La "entidad tradicional” concede gran importancia a la
rotacion por distintos puestos y oficinas (17). En la "filial espaficla",
sin embargo, "cuando un trabajador entra (...) inicialmente es asignado
2 un puesto que no coincidira con el que le correspondera tras la con-
clusién de su pericde de formacidn. En este pusesto inicial su labor
consistird, durante las mafanas, unjcamente en formarse a través del
trabajo. Por la tarde, se dedicara exclusivamente a recibir cursos de

16 La "entidad de mayor vocacidn internacional” seria la flnica
excepcion parcial. Entidad de mayor vocacion internacional. Entrevista.

17 Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista
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formacién tedrica" (18). El resto de las entidades participan de modelos
similares a los anteriores.

Estos mecanismos de formacidn desembocaran, coincidiendo con la
finalizacion del periodo dentrc del cual es posible la renovacidén tem-
poral de los contratos, en una evaluacion del candidato, instrumentada
de diferentes formas, gue conducird bien a su conversion en fijo y su
asignacion final dentro de la entidad, bien a su salida de la enpresa.

Esta valoracién individualizada se efectida mediante la aplicacidn
de instrumentos de gran relevancia, como progresivamente se expondra,
dentro de la politica de Recursos Humanos.

Aungue admiten una expresion informalizada, como es el caso de la
"entidad tradicional', usualmente se muestran formalizados y explicita-
dos. Asi, el "Informe de sequimiento anual del empleado™ (19), el "Plan
de Carreras Individual" (20) o el "Plan de evaluacidn personalizado y de
puestos' (21}, son los instrumentos gue soportan la evaluacion del can-
didato y la posterior asignacioén o exclusién, mediante la verificacidn
de su grado de idoneidad respecto a parametros tales como (22):

Resultados alcanzados.
Conocimientos aportados y adquiridos.
Calidad en el trabajo.
Iniciativa.

Grado de adaptacion.
Capacidad de venta.
Cursos seguidos.
Organizacién,

Toma de decisiones.
Innovacidn.

Negociacidn.
Cooperacion.

Integracidn en el grupo.
Flexibilidad.

33— ®u e T w(nj}£152£5

En conclusion, se detecta la organizacion y diferenciacién de
"puertos de entrada" dentrc de la estructura de puestos de las entidades
bancarias. Su rasgo fundamental radica en la independencia respecto al

18 Filial espanocia. Entrevista

19 Filial espancla. Entrevista

20 Entidad regional. Entrevista

21 Entidad de mayor vocacién internacional. Entrevista

22 Ios mismos no se corresponden con los pertenecientes a un

entidad aislada sino con los mas relevantes observados en relacion al
conjunto de ellas.
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resto de los puestos. En este sentido, no parecen constituir el primer
eslabdn de cadenas de movilidad, sino que se encuentran separados de
estas por .. finalizacién del los procesos de seleccidn, orientandose en
exclusiva hacia la canalizacion de estos. Ademas, la estricta distincidn
que se establece entre la asignacién inicial y una posterior tras la
superacion de la seleccion, también apunta en este sentido.

Sin duda, el elemento que posibilita esta organizacién de los
puestos y de los procesos de seleccion es el uso de la contratacidn
temporal.

Un rasgo fundamental de los procesos de seleccion es su exclusiva
fundamentacion sobre los procesos de formacion inicial. Este heche im-
plica:

a) Que las credenciales educativas aportadas por los candidatos no
constituyen sino una parte del perfil deseado, 0 a su utilizacion
cono indicador del coste de formacion asociado a cada candidato.

b) La complejidad relativa del perfil deseado, en la medida en que
su adquisicidn requiere de la verificacidn de un largo proceso de
formacion inicial.

c) La vinculacion a este tipo de actuaciones con el objetivo de
gestionar el cambic de cualificaciones deseado, mediante la defi-
nicion del perfil de credenciales exigido en la entrada.

La (ltima reflexion conduce a wuna conclusidn adicional. La
interiorizacion de los procesos de seleccion, mediante su retrasc en el
tiempo, posibilitada por el uso del empleo temporal come vehicule mayo-
ritaric de entrada al sector, y vinculados con el desarrolic de procesos
de formacidén inicial, implica una mejora del gradc de control ejercido

por las entidades respectc a los procesos de formacidn y adgquisicidn de
cualificaciones.

A traves de la definicidn efectuada sobre el perfil exigido a los
candidatos, estas politicas instrumentan parcialmente las accicnes per-
siguiendo las caracteristicas gue se desean asociadas al empleo banca-
rio. Ademas, junto a las salidas, dan cauce el proceso de renovacidn
emprendido. Dada la especial relevancia otorgada, en los procesos de
seleccidn, a la adgquisicidn o posesidon de aptitudes comerciales, estas
politicas también contribuyen a la reorientacidn organizativa de la en-
tidad.

6.1.3.2.- Politicas de movilidad

las ampresas analizadas conceden una especial Importancia a los
procesos de movilidad interna, revistiendo esta consideracion dimensio-
nes tanto cuantitativas como cualitativas.

Desde un punto de vista cuantitativo, y comc ejemplo, durante el
afio 1.992 se produjeron en la "entidad de mayor vocacitn internacional”
un total de 5.400 movimientos interncs (3.000 movimientos verticales y
2.400 movimientos horizontales) sobre una plantilla total de 11.269
personas a diciembre de 1.982,
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Desde sus aspectos cualitativos, la movilidad interna verificada en
las entidades hancarias fundamenta y da cauce a:

a) Los procesos de formacidén informales.

b) Parcialmente, la bisqueda de la polivalencia.

c) Determinados aspectos persequidos en relacidn con la organiza-
cién flexible de los puestos.

d) Ciertos aspectos de sus objetivos de control.

Dentro del sector bancario, y en cuanto a la movilidad horizontal,
el concepto de rotacidn se damestra revestido, desde la opinidn de las
ampresas, de una gran importancia. La totalidad de los bancos estudiados
hacen intervenir a la rotacién como el mecanismo mas eficaz y relevante
de generacidn interna de cualificaciones, mediante el cauce otorgado a
los procesos de formacion informal. Como afirmacidén emblematica '"en
banca, las personas se forman mediante la rotacién" (23). La importancia
de los procesos de movilidad expresa la importancia de los procesos de
formacién informal y de las cualificaciones especificas.

Los procesos de movilidad también se orientan en la direccidn de
posibilitar ls polivalencia como cualificacion laboral.

La polivalencia admite, al menos, dos aproximaciones. Por una par-
te, implica la capacidad de ocupar un puesto de trabajo que se define
por integrar distintos tipos de tareas. De otra, la capacidad de desa-
rrollar las tareas propias de diferentes puestos de trabajo. La primera
se fundamenta en una formacidn amplia y genérica gque permita al traba-
jador, mediante la comprension de un sistema global, la realizacidn de
diversas tareas, siampre que estas se integren en un sistema comin. La
sequnda se apoya en la simplicidad de las tareas y, sobre todo,en unos
periodos cortos de aprendizaje asociados a la adguisicidn de los cono-
cimientos y habilidades requeridas por los puestos (24).

La polivalencia hacia la que apuntan los procesos de movilidad y
rotacidn detectados se asocia a la segunda de las definiciones, en tanto
que la primera de ellas se relacionaria mds con los criterios exigidos
en la entrada. Sin embargo, en la medida en que la rotacidn también se
convierta en un mecanismo de formacidn, los procesos de movilidad tam-

bién se orientan hacia la consecucién de la primera de las definiciones
apuntadas.

En este mismo sentido, la movilidad también se relaciona con el
objetivc de conseguir una "organizacidn flexible de los puestos que
permita la consecucidn de le méaxima eficacia empresarial” (25), lo que,
en principio, debe interpretarse como ligado con la segunda de las

23 Entidad de mayor orientacidn tradicional. Entrevista
24 Recic, A. Op. cit. 1.988

25 Entidad de mayor vocacion internacional. Entrevista
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definiciones aportadas respecto a la polivalencia, en la medida en que
esta implica una organizacion de los puestos orientada hacia la conse-
cucidn de mayores niveles de flexibilidad ampresarial (26).

Los procesos de movilidad horizontal también se orientan hacia el
objetivo de gestionar y posibilitar un trasvase de empleados desde los
Servicios Centrales hasta la red de oficinas, de forma que, también
desde este punto de vista, se aborda el objetivo de redimensionar ambas
dreas de la organizacidn bancaria.

Los instrumentos que gobiernan las decisiones de movilidad verti-
cal, es decir, los ascensos, se definen, en primer lugar, por situarse
claramente al margen de lo previsto en el Convenio Colectivec, distintos,
por tanto, del examen o de la antigiiedad, integrados en la formulacion
implicita o explicita de '"planes de carrera" vy fundamentados en ins-
trumentos de valoracidn individual de los trabajadores (27), de exclu-
sivo contrel ampresarial.

Estos, mediante la valoracion individualizada de toda una bateria
de parametros, determina tanto los ascensos como los iraslados, concre-
tando qué trabajadores son promocionados y trasladados.

Aunque este tipo de movilidad no esta exenta de contenidos forma-
tivos, se relaciona mas intensamente con el deseo de fomentar la impli-

cacién y la asuncidn de responsabilidades en los empleados promociona-~
dos.

Nuevamente{ ya los procesos de seleccidn también participaban de
estas caracteristicas) un Area concreta e Importante del area de Recur-
sos Humanos y, en general, de la vida laboral de las arpresas bancarias,
se observa asociada a una definicion individual.

En conclusidn, las politicas de movilidad se orientan hacia 1la
consecucion de objetivos relacionados tanto con la reorientacidn orga-
nizativa de la entidad (trasvases), comc de aguellos formilados en tér-
minos de conseguir un  funcionamiente fiexible de la empresa
(polivalencia) y con clertos aspectos formativos.

Este nltimo aspecto, aunque serd abordado de manera mas conmpleta
con motivo de la exposicidon de la politica formativa, se relaciona tanto
con la generacion y el concursc de cualificaciones de naturaleza espe-
cifica como con los procesos de formacidn informal que conducen a ellas.
La importancia y extension de este tipo de mevimientos y la organizacidn
de los puestos de trabajo bancarios en largas cadenas de movilidad

26 Recio, A. Op. cit. 1.988

27 Como se recordard, estos eran el “Informe de sequimiento anual
del empleado", el "Plan individual de carreras” y el "Plan de evaluacidn
personalizada y de los puestos" citados como instrumento central de la
ultima fase de los procesos de selecciodn.
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(deducidas de la elevada antigiiedad media del empleo bancario) apxmi’:a en
la direccién de que tanto los procesos como las cualificaciones asi ad-
quiridas conservan, en el sector, una relevante importancia.

La individualizacién y la informalizacion introducida a través de
la formulacién dada a estas actuaciones empresariales se orienta, me-
diante la consecucidén de un incremento del grade de discrecionalidad
ejercido, hacia la mejora del control sobre el desarrcllo de los proce-
sos de trabajo.

6.1.3.3.- Politicas relativas a la relacidn contractual.

las entidades bancarias instrumentan actuacicnes fundamentadas so-
bre la distincién entre las diferentes formas de contratacidén laboral.

Estas, en primer lugar, se expresan en una nitida preferencia por
unas plantillas estables, lo gque no impide la observacion de una intensa
utilizacidn de las modalidades atipicas de contratacion (28),

En segundo lugar, se definen por el limitadisimo recurso a las
contrataciones a tiempo parcial. En las ampresas estudiadas, las poli-
ticas relativas a la relacidén contractual se concretan casi exclusiva-
mente en la diferenciacidén entre contratacion fija y contratacion tem-
poral.

En tercer lugar, este tipe de actuaciones se define por la alter-
nativa ubicacién ctorgada al empleo fijo fijo y al temporal. Esta ultima
posibilidad limita, mayoritariamente, su utilizacidén a los puestos de
entrada. Con posterioridad a la asignacién final, y dado el agotamiento
temporal que efectian dichos procesos respecto al limite maximo legal
establecido para este tipo de contrataciones, la fiqura contractual do-
minante es la del contrato indefinido.

En cuarto lugar, el uso del enmplec temporal responde a una serie
concreta de motivaciones:

a) Su utilizacidn dentro de las politicas de seleccidn.

b) Su motivacidén alternativa por razones de estacionalidad de la
actividad (campaha de verano) y de la produccidn [(lanzamiento de
nuevos productos y realizacidn de tareas puntuales y especificas).
c) Su aplicacidn, como refuerzo, dentro de ciertos aspectos de las
actuaciones formativas.

d) Su vinculacidon con la definicidn efectuada de determinados
puestos de trabajo.

la utilizacidén del empleo temporal como un instrumento que permite
mejorar la eficacia de las politicas de seleccidn se demuestra como la

28 El emplec temporal, en el ano 1.993, implicaba al 11,5 por
ciento de la plantilla para el caso de la "entidad de mayor orientacidn
tradicional™, al 17,7 por ciento en la "entidad regional" y al 20 por
ciento en la "filial espanola".



motivacion mas importante del uso de este tipo de contrataciones dentro
del sector de la Banca Privada., Asi, las entidades entrevistadas afirman
persequir la obtencidén de las tasas de transformacion n. s elevadas pc—
sibles, como expresidn de unas peliticas de seleccidn eficaces.

Sin embargo, estos objetivos de transformacidn solo se efectidan en
relacidon al emplec temporal vinculado con los procesos de seleccidn. Por
tanto, es un emplec temporal contratado con vocacidn de posterior esta-
bilidad, coclectivo que dentro de este tipoc de contrataciones se demes-
tra mayoritario.

Las motivaciones senaladas en los puntos b) y d) apuntan en la di-
reccion contraria. En este sentido y aunque todavia con una escasa pre-
sencia, se detectan puestos organizados para su permanente ocupacidn por
emplec temporal (puestos de baja cualificacidn y de ocupaciones mayori-
tariamente no bancarias) (29). Por otra parte, existe y Be reconoce ex-
plicitamente un recurso al empleo temporal motivado por razones de
estacionalidad. Para ambas situaciones se asocia una baja tasa de
transformacidn, constituyendo un nicleo de temporalidad "estricta”.

Por ultimo, la figura del emplep temporal también se demuestra
vinculada & la instrumentacidn de determinados aspectos y contenidos de
la politica formativa. En este sentide parece desarrollar un papel de
refuerzo en los procesos de formacidn relacicnados con la cultura em-
presarial y el objetiveo de "inducir la implicacidn y la interiorizacidn
de objetivos" (30).

De esta forma, se concluye que los procesos de formacidn inicial,
desarrcllados con anterioridad a la superacidn de la seleccitn y a la
verificacion de una asignacion final, exceden en sus objetivos a los
tradicionales de adguisicidn de cualificaciones, abarcando también con-
tenidos relacionadas con la induccidn de comportamientos laborales, de-
finidos por las empresas, y donde la circunstancia de la temporalidad
actuaria como un importante elemento condicionante,

Esta razon, junto a la mejora inducida sobre el desarrollo de los
procesos de seleccion, se constituyen en las principeles explicaciones
del uso dado, en el sector, al ampleo temporal.

Junto a su utilizacién en los proceses de seleccidn y en determi-
nados aspectos de los de formacion, el recurso al ampleo lamporal tam-
bién debe estar asociado con la instrumentacidn dada a las politicas que
persiguen ejercer un mayor grado de control sobre los procesos de tra-

bajo. Este aspecto, sin embargo, sera abordade en un proximo epigrafe de
este capitulo.

29 Entidad regional. Entrevista

30 Entidad de mayor orientacion tradicional. Enirsvista
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6.1.3.4.- La politica de salida

Con los procesos de entrada, 1os mercados de trabaje del sector
completan su vinculacidon con los externos mediante la verificacién de
los procesos de salida. Su importancia se deriva de la relevancia de sus
dos objetivos fundamentales:

a) Redimensionar las plantillas.
b) Renovar el ampleo.

En combinacion con las politicas de entrada, las instrumentadas en
relacion a la salida determinan el flujo neto de trabajadores que ex-
plica el crecimientoc o decrecimiento observado en las plantillas banca-
rias. Paralelamente, la definicion efectuada, respecto a ambos flujos,
del perfil asociado a los colectivos afectados, convierte a este tipo de
actuaciones, alternativamente a las politicas de formacidn, en un ins-
trumento de modificacion de las caracteristicas del empleo bancario.

Ambos aspectos han tenido, en el pasado sectorial mas reciente, una
gran importancia. Su analisis, sin embargo, requiere distinguir, entre
varias fases de lo gue se ha dado en llamar 'reconversion de guante
blanco" (31).

En la primera de ellas, que podria abarcar hasta 1.987-1.988, las
politicas de salida son las encargadas de canalizar Jos intentos de las
entidades bancarias por redimensionar a la baja el tamafno de sus plan-
tillas. En este sentido, por ejemplo, "el banco pasé de tener 8.962 em-
pleados al 31.12.7% a 7.602 a finales de 1.987" (32), 1o gue implica una
reduccion en el ampleo del 15,2 por ciento. Con datos del Consejo Supe-
rior Bancario, frente a los 177,2 miles de ampleadcs existentes en
1.981, se alcanza un minimo, para 1.988, de 156,5 miles de empleados.

La congelacion de los procesos de entrada determind un envejeci-
miento de las plantillas. Sobre este hecho se basd una politica de re-
daccidn del empleo mediante una definicion "generacional"” de las poli-
ticas de salida, instrumentadas a traveés de jubilaciones.

En esta primera fase, las politicas de salida se concentran sobre
el objetivo de redimensionar las plantillas. Sus actuaciones respecto al
cambio de perfil asociadc al emplec, mediante su renovacién, al estar
determinada por el establecimiento de una diferenciacidn entre el perfil
de entrada y de salida, y dada la practica ausencia de flujos de entra-
da, pueden considerarse minimas.

Inclusc en este primer momento, resulta notoria una de las princi-
pales caracleristicas que definen, en el sector, los procesos de salida

y los ajustes de plantilla: su no traumatismo., La reconversion bancaria
es una reconversion gue no trasciende.

31 Entidad de orientacidn tradicional. Memorias

32 Entidad de mayor orientacidn tradicional. Memorias
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Frente a la reduccién del tamafno de las plantillas, el segundo de
los periodos re. ste una importancia trascendental de cara a comprender
el proceso de cambio efectuado por las entidades, respecto a las carac-
teristicas de las plantillas.

Este segundoc momento, gue se inicia sobre 1.989, se traduce en un
ligero incremento del emplec netc (desde 156,5 miles de empleados en
1.988 hasta 159,1 en 1.991) que, sin embargo, es producto de un profundo
proceso de renovacidn, fundamentandose las salidas sobre la edad, como
criterio, y las entradas sobre los perfiles de cualificaciones.

El proceso de renovacidn emprendido es de gran magnitud (33)

las entradas se asocian claramente con la introduccion en las entidades,
de forma masiva, de un empleo definido y diferenciadc respecto al ante-
rior por sus nuevas caracteristicas (relacion contractual, nivel de es-
tudics, edad e incluso sexo). las salidas, posibilitadas por la genera-
cidén de una favorable piramide de edad (producto de la paralizacidn de
los procesos de entrada en el periodo anterior} vienen determinadas en
funcién del perfil de cualificaciones poseidc y, dada la correlacion
existente, de la edad y de la antigliedad, siendo instrumentadas a través
de:

a) Jubilaciones ordinarias.
b} Jubilaciones voluntarias anticipadas.
) En macha menor medida, bajas voluntarias y negociadas.

Por tanto, frente a la acentuacidn que se efectta sobre la reduc-
cién de las plantillas en el primer periodc, el segundo de ellos se de-
fine por centrarse sobre su modificacion cualitativa antes que cuanti-
tativa.

Por 1ltimo, una tercera fase, que se puede considerar actual (aun-
que varia de una entidad a otra, parece iniciarse en 1.992), se define
por la desaceleracién del proceso de renovacion, como consecuencia del
alto grado de correccion transmitido en la fase anterior. Junto a esto,
la expansion por la que parece atravesar el emplec en las entidades,
determina que, en este momento, las expresas entrevistadas manifiesten
nc tener excesivas presiones en relacion a la salida y gque las poiiticas
centradas en estos procesos no ocupen una posicidn tan relevante como la
ostentada anteriormente.

33 Para una de las entidades, este proceso implica, entre 1.989 y

1.993, la renovacién del 40 por ciento de su piantilla. Entidad de mayor
vocacion internacional. Entrevista.

Seqin se expresa otra de ellas, por ejemplo, en 1.989 se produieron 259
bajas y 229 entradas, lo que implica que, unicamente en ese anho, se
renovd el 6,4 por ciento de la plantilla. Entidad de mayor orientacidn
tradicional. Memorias.
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En conclusion, aunque las politicas de salida tradicionalmente han
estado orientadas a la consecucidn de objetivos de redimensionamientc de
la plantillas bancarias, en el periodo analizado, y en relacion a las
utilizacidén cque las entidades han dado 2 estas actuaciones respecto al
enfrentamiento de las consecuencias del cambic operadoc en el marco de
condiciones iniciales, se concluye su utilizacidon respecto al cambio de
caracteristicas asociado al empleo bancario, mediante su participacidn
en el desarrcllo de un importante proceso de rencvacion.

Este, que tiene su definicion "positiva" en las politicas de en-
trada, se ha apoyado notablewente también sobre la exclusidn de colec-
tivos de empleo asociados a perfiles no deseadosg, hecho abordado desde
las politicas de salida.

Finalizado, en gran medida, el proceso de cambic de cualificaciones
perseguido con la renovacidn efectuada, en la actualidad las politicas
de salida se centran, en mayor medida, en la gestidn del otro gran mo-
tivo de salida del sector: la no renovacion de contratos temporales de
empleo. Estas actuaciones se encuentran, en todo caso, subordinadas a
las de seleccidn y formacion inicial, al ajuste de los reguerimientos de
empleo derivado de las fluctuaciones de la actividad vy, finalmente, a la
consecucidn de los objetives mantenidos respecto a la tasa de transfor-
macion deseada y a la presencia de empleo temporal en las plantillas.

6.1.3.5.- La politica de formacidn.

Ias politicas formativas poseen una importancia fundamental dentro
de las actuaciones amprendidas en materia de Recursos Humanos e inclusoc,
dentro de los planteamientos genéricos formulados en los mas elevados
niveles estratégicos.

Como aproximacion cuantitativa, en los tres primeros trimestres de
1.993, la actividad formativa de la "entidad tradicional" implicd, solo
en unc de los dos centros gque canalizan esta actividad a 1.725 alumos
(22,6 por cien sobre el total de la plantilla)(34). En el mismo periodo
esta actividad se traduijc, en la "filial espafola” en la organizacién de
611 cursos y la participacidn de 5.000 alumnos (253 por cien sobre el
total de la plantilla)}. Esta enpresa cuantifica su actividad formativa
en la consecucidn de un ratio de 28 horas de formacidn por empleado y en
la dedicaciOn a estas labores del 1,5 por ciento del total de sus gastos
de personal {35). En un sentido similar, la "entidad regional” incurre
en unos gastos de formacidn equivalentes al 5 por ciento de su masa sa-
larial. Durante los primeros nueve meses de 1.993 este gasto hizo posi-
bies 8.000 asistencias (183,5 por clen sobre el total de la plantilla) y
la organizacidén de 105.000 horas de clase (36). Por ulitimo, la "entidad

34 Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista
35 Filial espanola. Entrevista

36 Entidad regicnal. Entrevista



de mayor vocacidén internacional" desarrolld, durante el afio 1.992 una
actividad formativa cuya financiacidn supusc unos gastos equivalentes al
2 por ciento de su balance, 1o gue posibilitd 16.335 asistentes, con una
cobertura del B0 por ciento de la plantilla {37).

Dadas estas cifras, 1o que resulta incuestionable es que los pro-
cesos de formacidn en las entidades bancarias poseen una gran trascen-—
dencia. A este misma conclusidn apunta un hecho adicional: todas las
ampresas analizadas poseen un departamento especifico de formacidn, que
coordina y pronueve las actuaciones formativas y determina las areas
scbre las que se desarrollan las posteriores acciones. Esta tendencia
llega, en el caso de la "entidad tradicional”, a la posesidn de centros
de formacidn mas parecidos a lo que puede ser un centro exterior de en-
sefianza que a la concrecion fisica del departamento de formacion de una
empresa: el Centro de Estudios Bancarios y el Instituto de Banca (38).

Junto a la conclusidon de su importancia, los hechos mencionados
apuntan en una direccién adicional: la verificacidn de un proceso de
extension de los procesos de formacidn.

En este sentido, el concluido procesc de cambic sectorial produce
la aparicion de importantes desajustes, que tienen en las cualifica-
ciones laborales una de sus mas relevantes expresiones. En consecuencia,
las entidades bancarias perciben la necesidad de acometer acciones for-
mativas como manera de enfrentar y superar esta situacion. Ia prueba de
esta relacidn de causalidad es aportada por algunos de los objetivos
manifestados en relacidn con la politica formativa, gue corroboran las
conclusiones apuntadas por el analisis efectuado de la EPA:

a) El reciclaje.
b) La formacion permanente.

Junte a la adaptacion de las cualificaciones, la muevae definicidn
del entorno sectorial (cambiante e inestable) explica la necesidad de
acciones encaminadas hacia la formacién permanente. En este sentido,
aungque el perfil del empleo sea, inicialmente, el deseado, la rapida
evolucidon del sector implica la necesidad de acometer permanentes ac-
ciones formativas encaminadas hacia su actualizacidn.

Otra de las tendencias que se observan es la verificacidon de un
proceso de formalizacidn de los procesos de formacidn, hechoc que en-
cuentra su origen tanto en los efectos derivados de la creciente apli-
cacitn de las tecnologias informéaticas y, en general de los nuevos pa-
rametros del marco de condiciones iniciales, como en la naturaleza de
las cualificaciones bancarias emergentes.

37 Entidad de mayor vocacién intermacional. Entrevista

38 Entidad de maycor orientacidn tradicional. Entrevista



Los cambios experimentados por este marco (difusidn de las tecno-
logias informaticas, internacionalizacidén de la actividad e incremento
de la competencia, fundamentalmente) han provocado el inicio de un pro-
ceso de homogeneizacidn de las cualificaciones, el cual encuentra su
fundamento en una serie de efectos.

En primer lugar, las cualificaciones especificas tradicionales,
vinculadas scbre todo a las tareas de produccidn bancaria, se ven afec-
tadas por las tecnologias informaticas en la medida en que estas favo-
recen la verificacion de un proceso orientado bien hacia su parcial
desaparicién, a través de la mecanizacién inducida sobre ciertas tareas,
bien hacia su pérdida de relevancia (simplificacidn), bien hacia su ex-
clusion de las entidades (subcontratacion}.

En sequndo lugar, las cualificaciones se hacen mds generales dentro
del dmkitc del sector, en la medida en que se aproximan entre las dis-
tintas entidades, dado el uso generalizado y estandarizadc efectuado de
las nuevas tecnologias dentro del sector.

En tercer y ultimo lugar, las técnicas informéticas tienden a la
estandarizacién y formalizacion de las cualificacicnes, lo gue favorece
su adquisicidn y transmisién mediante procesos de formacidn reglada.

En cuanto a la naturaleza de las cualificaciones bancarias emer-
gentes, las de contenido especifico modifican sustancialmente su defi-
nicion, fundamentandose este hecho scbre dos factores. De acuerdo con el
primerc de ellos, las antericres cualificaciones especificas, ligadas al
procesc de produccion, retroceden intensamente en importancia de la mano
de la estandarizacién y generalizacidn inducida por las nuevas tecnolo-
gias sobre los procesos y las cualificacicnes implicadas. De acuerdo con
el sequndo de los factores, las nuevas cualificaciones especificas se
vinculan ante tode con la cultura empresarial.

Todo 1o expuesto, que conduce a una mayor relevancia de los conte-
nidos generales (unas cualificaciones mis homogéneas entre las empresas
del sector implica una acentuacidén de su naturaleza general, ya que la
productividad asociada a las mismas ahora es aplicable a un mayor mimero
de entidades, distintas de la suministradora de la cualificacidn), que
ademas exhiben un mayor nivel y amplitud en relacidn a las existentes
anteriomente, por una parte, y a la modificacion del contenido de las
especificas, por otra, propicia el incremento del grade de formalizacion
de los procesos de formacidn, al incrementar las posibilidades de tras-
misidén de las cualificaciones mediante procesos reglados.

A pesar de este, los procesos de formacion informal también son
relevantes. Aun a pesar del procesc de formalizacidn descrito, el
"learnig by doing” como método de aprendizaje sigue vigente y las cifras
anteriormmente apuntadas respecto a la movilidad interna asi lo reflejan,

pues es en la rotacion entre puestos donde estos procesos encuentran su
cauce.

Sin embargo, también este tipo de aprendizaje ha sufrido una cierta
modificacion. Hasta ashora, la formacion informal tenia como unicos pro-
tagonistas a los trabajadores transmisores y receptores de unas
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cualificaciones dificilmente controlables. Ahora, en estos procesos se
observa la intervencidn de los departamentos de Recursos Hur nos que,
gobre la base de unas cualificaciones mis normalizadas (consecuencia de
la aplicacidén de las técnicas informaticas) desarrollan una actividad
orientada hacia el desarrollo de cauces explicitos para estos procesos,
con el objeto de extender hasta ellos su control.

De esta forma, los movimientos de rotacién ahora son controlados,
en sus aspectos formativos, desarrolléndose una cierta integracion den-
tro del departamento de Recursos Humanos de la formacion asi adquirida,
que se valora y programa.

Esta integracidén se verifica, de nueve, mediante la definicidn
efectuada de los instrumentos sobre los que pivota la politica de Re-
cursos Humanos ("Informe de seguimiento anual del ampleado™, "Plan de
carreras individual" y "Flan de evaluacidn personalizado y de los pues-
tos") y se concreta en:

a) La inclusion, dentro de los parametros scbre los que se basa la
valoracion individual, de algunos relacionados con la formacidn
informal.

b) La determinacidén, scbre el resultado arrojado por estos Iinstru-
mentos, de qué ftrabajadores participan de estos procesos de forma-
cidn y en cuales de ellos.

Se evoluciona, pues, desde el modelo anterior donde la formacidn
informal no era sino consecuencia del movimiento de los trabajadores a
lo largo de lineas de movilidad tradicionalmente determinadas, mediante
la aplicacidn de criterios basados fundamentalmente sobre la antigiedad,
hasta otro donde estos son consecuencia de los objetivos expresados por
el depertamento de Recursos Humanos y de la propia valoracion efectuada
respecto al trabajador, tanto en general como en relacidn a su compor-
tamiento en la formacidn informal. De esta forma, los procesos de for-
macioén evolucionan hacie formas mas maduras, avanzadas y complejas.

Por tanto, aun persistiendo la formacion informal y gozando de una
valorada importancia, estas formas de aprendizaje atraviesan, cuando
MeNos, por un proceso de explicitacion, proceso que se ha traducido en
una mayor madurez de estos procesos.

1a politica formativa, ademés de orientarse, come ya ha sido
afirmade, hacia el objetivo de conseguir la adaptacidn de las cualifi-
caciones {acciones de reciclaje) y hacia la actualizacidén permanente,
también responde a motivaciones diferentes. Por una parte, y de acuerdo
a lo decidido desde el &rea de Organizacién, la politica formativa se
constituye en un apoye respecto al cambio operativo decidido. En este
sentido, todas las entidades subrayan la importancia que la trasmision y
generacion de cualificaciones comerciales tiene dentro de sus programas
de formacion. De otra, se observa actuaciones formativas apoyando la
opcidn estratégica adoptada respectc a la instalacidon de tecnologias
informéticas, en la medida en gue las acciones formativas emprendidas
tambien incluyen importantes niacleos teméticos orientsdos hacia el co-
nocimiento de estos instrumentos.



Un buen ejemplc de las actividades formativas desarrolladas por las
enpresas instaladas en el sector lo const’ uye el programa de formacion
desarrollado por "la entidad de mayor vocacidn internacional”. Esta en-
tidad organiza esta actividad en torno a ocho grandes niucleos formativos
{39):

a) Cursos de formacion general (introduccidn):

a} Seminario de integracidn de nuevos empleados.
b) Jornadas de acogida a nuevos directivos.

b) Cursos de formacidn general (informdtica):

Sistema operativo.
Open Access II Plus.
Open Access III.
wWoerdPerfect 5.1.
dBase III Plus.
lotus 1-2-3.
Harvard Graphics.
Correo electrdnico.
Teleproceso.

[l Ve I N ¢ CLQEE

c) Cursos de formacion general (idiomas):

a} Inglés.
b) Francés.
c) Aleman.

d) Formacidn financiera:

Analisis de balances.

Andlisis de riesgos I.

Analisis de estados financierocs.

Analisis de riesgos II.

Gestion financiera.

Analisis de estados financieros y riesgos.
Analisis practico de operaciones de riesgo.
Nuevo Plan General Contable.
Consolidacion de estados financieros,
Gestidn empresarial.

Bolsa y Valcres.

Fondos de inversién.

Mercados de futuros.

Macroeconomia y mercados financieros.

H AR TG D 00T
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e) Formacidn comercial:

35 Entidad de mayor vocacion @ internacional. "Catdlogo de
Formacion". Direccidn de Recursos Humanos. 1.992.
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a} Plan de gestidn comercial.

b) Introduce 3n a los productos y servicios.
c) Gestores comerciales.

d) Productos particulares.

e) Productos de ampresas.

f) Productos de grandes enpresas.
g) Plan de pensiones.

h) Técnicas de venta.

i} Técnicas de negociacidn.

j} Marketing.

k) Calidad-Atencion al cliente.

f) Formacién en negocic internacional:

a) Introduccidn al negocio bancario internacional.

b) Transacciones internacionales.

¢) Medics de page internacionales.

d) Financiaciones y garantias.

e} Crédito oficial a la exportacidn.

f) Riesgo de cambio y de interés: instrumentos de cobertura.

g} Formacidn gerencial:

a) Basico de direccion.

b) Desarrollio directivo.

c) Evaluacidn del desempefo.
d} Fiscalidad para directivos.

h) Formacion especial:

a) Formacidn de formadores.
b} Derecho Mercantil.

En conclusién, dentro del conjunto de politicas de Recursos Huma-
nos, la politica de formacidn se revela como una de las mas importantes.
Esta afirmacion se deduce tanto de su contribucidn a la consecucidn de
los objetivos estratégicos globales como de la relevancia de los aspec-
tos sobre los que se aplica,

Desde este punto de vista, la politica formativa, ademés de efec-
tuar contribuciones puntuales en relacidén con las exigencias organiza-
tivas y tecnologicas, se constituye en el principal instrumento, junto a
los gue posibilitan los procesos de renovacidn de plantillas, para la
gestion del cambio de cualificaciones, tanto desde la perspectiva del
reciclaje come de la formacion permanente. Ambas actuaciones abordan dos
importantes aspectos de la problematica bancaria: la superacidn del
desajuste de cualificaciones generado y la adaptacidén a un nuevo con-
texto sectorial, cambiante y que evoluciona constante y rapidamente.

Adicionalmente, las politicas emprendidas desde este Area han con-
seguido un importantisimo resultado: formalizar y organizar la mayoria
de los cauces a través de los cuales son adquiridas casi la totalidad de
las cualificaciones hbancarias. Este, mas habitual respecto a las cuali-
ficaciones generales, también es generalizable respecto a las de
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naturaleza especifica, lo que sin duda estd implicando para las entida-
d« enormes beneficios en términos de control sobre la determinacidn de
una oferta interna de trabajo y cualificaciones.

Ia anterior conclusién remite hacia una ultima valoracién de las
politicas de formacidn observadas. A través de la formalizacidn conse-
guida de los procesos de formacidn y el control ejercido sobre ellos por
los departamentogs de Recursos Humanos, las entidades han adquiride un
nuevo instrumento para ejercer un mayor grado de control sobre los pro-
cesos de produccion bancaria.

6.1.3.6.- La politica salarial.

En este area, los objetivos empresariales se concretan en consequir
una progresiva "determinacion individual de los salarios" (40), la "im-
plantacién de un diferencial salarial individual™ (41}, la introduccidn
de "componentes individuales" (42) o la consecucién de un modelo de
"remuneracion por incentivos e individualizado" (43). En resumen, y de
acuerdce a lo nitidamente expresado por una de las entidades “en la en-
tidad de mayor orientacidn tradicional se es consciente (...) de que la
justicia retributiva debe basarse en la discriminacidn y no en el igua-
litarismo" (44).

1a politica salarial seguida por las entidades muestra un grado de
coincidencia muy elevado en sus lineas fundamentales, que se concretan
en:

a) Perseguir la individualizacion tanto de la estructura come de

los mecanismos de determinacidn salarial.

b) Instrumentarse fuera del Convenio Colectivo, superidndolo.

Este resultadc se alcanza a través de la aplicacion de modelos sa-
lariales, de iniciativa empresarial, que caracterizados por la defini-
cidtn individual de los criterios que los gobiernan y basados, en cuanto
a sus niveles minimos, sobre las retribuciones fijadas por el Convernio
Colectivo, complamenta estos mediante la introduccidn de cormponentes

voluntarios siampre positivos aungque de distinta importancia cuantita-
tiva.

Al margen de estas lineas fundamentales comunes, cada entidad ha
desarrollado su propic modelo de determinacion salarial.

40 Entidad de mayor orientacién tradicional. Entrevista
4} Filial espafiola. Entrevista

42 Entidad regional. Entrevista

43 Entidad de mayor vocacidn internacional. Entrevista

44 Entidad de orientacidn tradicional. Memorias
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En la "entidad tradicional” este se traduce en la exhaustiva apli-
cacion del pacto individual, sin ninguna vinculacidén con el Convenio
Colectivo, para un subconjunto de su plantilla, en tanto que al resto se
le aplica otro gque basandose en las retribuciones establecidas en el
Convenio, alcanza la cuantia total mediante la inclusién de ciertos
complementos salariales individuales y discrecionales. La diferenciacion
entre ambos colectivos se efectia scbre la base de la categoria laboral.
El primero de los modelos es de aplicacidn sobre las categorias de jefes
y directivos. El segundo se reserva a las categorias de empleados y
vincula la importancia de su aplicacidn {(en términos de la cuantia de
los complementos) a "estar prestando a su entidad unos servicios mas
alla de lo gque recoge el Convenio " (45), expresado en términos de ho-
rarios, dedicacidn o responsabilidades.

Un modelo retributivo similar es aplicado en la “filial espanola" y
la "entidad regional".

En estas entidades, los salarios vienen determinades exclusivamente
en funcién de la valoracidn individual derivada del "Plan de carreras
individual” y del "informe de seguimiento del empleado", instrumentos de
Recursos Humanos, de control estrictamente empresarial y gue no hacen
ningan tipo de referencia al Convenic Colectivo. Este modelo también es
de parcial aplicacidn sobre las plantillas, en funcidn de la categoria,
conviviendo, por tanto, con otros mas vinculados al Convenio,

Por tanto, en ambos modelos retributivos (el correspondiente a la
primera de las entidades y el utilizado en las dos siguientes) se dife-
rencia entre los colectivos de jefes y de ampleados. El primero de ellos
exhibe una total desvinculacidn de sus mecanismos de determinacidn sa-
larial respecto al Convenio, en tanto que el segunde se desliga de esta
norma solc en la cuantia en gue el salarioc de Convenioc es complementado.

Ia diferenciacion mas importante entre ambos modelos se centra en
el fundamento de la individualizacion introducida sobre los salarios. En
el sequndo de Jos modelos ("filial espancla” y "entidad regional") este
se explicita y formaliza (los salarios, bien totales para el colectivo
de jefes, bien sus componentes voluntarios para los empleados) basandose
su fijacion en la aplicacién del "Plan de carreras individual"” y del
"Informe de seguimientc del empleado”. En el modelo aplicado por la
"entidad de mayor orientacion tradicicnal” los parametros que determinan
el salaric finalmente fijade no son explicitados, ni tampoce lo es la
valoracion alcanzada por cada trabajador, de manera gque =Stos no pueden
amprerkdér otra accion persiguiendo una mejora salarial sino la de exhi-
bir, globalmente, el comportamiento valorado por la empresa.

Aungue no ha side posible consequir informacidn respecto a la es-
tructura salarial de la "entidad de mayor orientacion tradicional™, una
aproximacion de la importancia del segundo de los modelos retributivos
("entidad regional” y "filial espanola") viene dada por el pesc mostrado

45 Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista
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por los componentes voluntarios respecto a los salarios totales, como
indicador del grado de desviacion salarial introducida respectc al Con-
venic Colectivo.

En este sentido, y para la "entidad regional", los componentes vo-
luntarios poseen un peso medio, para el conjunto de las categorias y con
datos a 1.993, del 18,2 por cien. Por grupos de ocupaciones, la dife-
renciacién introducida es muy clara. Mientras que para el colectivo de
jefes esta ponderacidon es del 30 por cien, el amplec bancario tnica-
mente alcanza un valor maximo del 4,8 por cien. El empleo no bancario
también se diferencia desde este punto de vista, observandose desvia-
ciones que alcanzan un valor del 18,8 por cien (cuadro namero 99).

Idénticas conclusiones, aungque mas nitidas, se alcanzan para el
caso de la "filial espanola". Mientras que la agrupacion de jefes cobran
unos salarios hasta un 67 por cien superiores a los fijados en Convenio,
los ampleados bancarios limitan estos practicamente a 1os niveles fija-
dos por esta norma (cuadro namerc 100).

El modelo aplicado en la "entidad de mayor tamano", aungue responde
basicamente a las lineas fundamentales que caracterizan a los dos mode-
los comentados, se define por su mayor complejidad.

El modelo aplicado en esta entidad (46) estructura su aplicacidn
sobre la base de la diferenciacidn escalonada de diferentes colectivos.
En primer lugar distingue entre categorias de empleados y de jefes—di-
rectivos. Para estos ultimos, el modelo presenta ciertas diferencias
sequn estos desarrollen su trabajo en jos Servicios Centrales o en la
red de oficinas. En este tltime caso, de nuevo se introducen diferencias
entre directores y no directores.

los empleados vinculan fuertemente su salario al fijado por Conve-
nio Celectivo, introduciéndose un tnico concepto desligado del mismo
que, en funcién de la "valoracion del desempeno”, encuentra definida su
cuantia en el intervalo (50.000 - 150.000) ptas/ano. Se trata, por tan-
to, de una complanentacion discrecional por parte de la empresa, no
controlable en principio por el trabajador, aungque de cuantia limitada.

El modelo retributivo alternativo introducido por la entidad se
aplica sobre el personal directivo, que al 31.12.91 suponian el 44,2 por
ciento de la plantilla. Por tanto, se debe destacar la importancia
cuantitativa del &mbito de su aplicacidén ya que, aunque ocupacionalmente
limitado, implica practicamente a la mitad de las plantillas.

De acuerde a la diferenciscién resefada, la determinacidn de las
remuneraciones para los directores de sucursal tiene como criterio ba-
sico el nivel de oficina, definido en funcidn del margen neto de bene-
ficic aportado por esta. Sobre esta base, el nivel salarial se construye
por la intervencion de tres conceptos:

46 CC.00. Entrevista y documentacion interna.
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SALARIO VOLUNTARIO Y CATEGORIAS =
PESO PORCENTUAL. ANO 1.993
"CATEGORIA = ENTIDAD DE ENTIDAD
BANCARIA [VOC. INTERNAC. | REGIONAL
Tefe 1 | 33.08 | 37,04
Jefe 2 ! 25,30 34,53
Jefe 3 | 21,20 | 36,54
Jefe 4 18,45 33,65
Otros jefes | 8,05 24,04
Titulados 19,71 |
Oficial 1 | 11,13 4,86
Oficial 2 % 9,58 2,67
Auxiliar 4,97 3,23
Conserjes 13,69 :
Vigiiantes | 46,13 517
Of. y Choferes 28,04 18,77
Ayudantes | 14,14 |
Peones ‘ 0,00
| Telefonistas | 5,521 0,00
MEDIA ‘ 17,27 18,23
STD | 11,77 14,69
[ !

Fuente: Elaboracion propia.

CUADRO 88



RETRIBUCIONES ANUALES. ANO 1.993. ESTIMACION COMPONENTES VOLUNTARIOS

i E GRAN TAMANG T . EOPANOLA 1 EONVENTS E. GRAN TAMANG | T.ESPANOLA 1 & GHANTAMANG T F ESPANSLA™
' , SALARIO ‘ SALARIO COLECTIVO SALARIO SALARIO P C. VOLUNTARIOS 6 C. VOLUNTARIOS
OCUPACIONES i TOTAL i TOTAL ESTIMADO C, VOLUNTARIOS | C. VOLUNTARIOS 1S/ SALARIO TOTAL {S/ SALARIO TOTAL
Jefe 1 : 4846 1431 12.000.000 3880087 966.056 8119.913 19.93 67.67
Jefe 2 4191137 8.000.000 3.494 926 696.211 4 505074 16,61 56,31
Jefe 3 3.838.927 5.900.000 3.226.076 612.851 2.673.924 15,96 45,32
Jefe 4 3.520.370 4.600.000 2.927 999 592.371 1.672.001 16,83 36,35
s Otros Jefes 3.244.924 3.666.667 2.734.610 510.314 932.057 15,73 25.42
i Titulados 4.116.849 £.000.000 3678633 438.216 2.321.367 10,64 38,69
: Oticial 1 2.520.857 2.495 590} 2.470.857 50.000 24733 1,98 0,99
t Oficiai 2 2.275.937 2.247 975 2.225937 50.000 22.038 2,20 0,98
S Auxiliar 2.072.958 2.042.760 2.022.958 50.000 19.802 2,41 0,97
i Conserje 2.520 857 2.470.857 50.000 1,98
[igilantes 2.072.958 2.022.958 50.000 2,41
1Oficiales y chéfered 2520857 2.495 590 2.470.857 50.000 24.733 1,98 0,99
yu{antes 2.275.937 2.225937 50.000 2,20
Pecrnes 2.072.958 2.022958 50.000 2,41
elefonistas 2.513.859 2.262.108 2.239.918 273.941| 22.190 10,90 0,98
Fuente: Ejaboracion propia
CUADRO 100
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a) Convenio Colectivo. Funcion de la categoria bancaria.

b} Complemer! » puesto de trabajo. Complementa el salario derivado
del Comvenio nasta unos niveles superiores determinados por el ni-
vel de la oficina (Un maximo para las oficinas de nivel 1 y un mi-
nimo para el nivel 5). Unicamente sujeta a la recalificacion de la
oficina, este componente es explicito y controlable por su percep-
tor. El nivel de oficine es una consecuencia del grado de cumpli-
mientc alcanzado respecto a los objetivos de negocio.

c) Retribucidn por valoracion de la actuacidn. Se compone de dos
partes. El 85 por ciento de la misma se asocia con la consecucidn
de objetivos cuantificados y controlables. El 15 por ciento res-
tante se fundamenta en una evaluacion de rendimientos, discrecional
para la empresa y de cuantia vinculada también al nivel de la ofi-
cina.

Para el resto del personal directive no director de oficina, el
modelo establecido es similar. Unicamente se observan las siguientes
diferencias:

a) Complemento puesto de trabajo. Desvinculade del nivel de la
oficina, es funcion de la categoria y de la antigiedad en la misma.
Los niveles retributivos fijados por este concepto son sensible-
mente inferiores a los aplicados a los directcres de oficina.

b) Retribucidon por valoracidén de la actuacién. Idénticos criterios
pero niveles también bastante inferiores.

En cuanto a los Servicios Centrales, se siguen criterios similares
(Convenio, suplementado por el Complemento de Puesto de Trabajo al que
se afiade la Retribucion por valoracién de la actuacion). El1 nivel de
oficina se sustituye por el nivel del puesto (también cinco niveles)
pero ahora la cuantia del Complemento de puesto de trabaijo se determina
en conjuncidon con la categoria (un jefe 12 en un puesto de nivel 1 tiene
asociado diferente complemento que un jefe 62 con idéntico nivel de
puesto). Los niveles también son inferiores a los fijados para los di-
rectores de oficina.

Por tanto, para los jefes, el Convenio determina las bases minimas
salariales. Sobre este, se definen niveles explicitados y controlables
(funcién del nivel de la oficina o del puesto y de la consecucidn de
objetivos) y discrecionales (evaluacidn de rendimientos) auncue de li-
mitada su ponderacidn. La desvinculacion respecto al Convenio es mayor
en la red de oficinas, en la medida en que, para los Servicios Centra-

les, algunos de los elementos introducidos se relacionan con la catego-
ria bencaria.

De esta forma, el modelo salarial aplicade en "la entidad de mayor
tamano", introduce; importantes elamentos diferenciales:

a} Diferenciacidén en funcidn del area bancaria: red de oficina y
Servicios Centrales.

b) Remuneracion por cumplimiento de objetivos de negocio.

El modelo aplicado conduce, en cuanto a las desviaciones salariales
observadas respecte al Convenio, a parecidas conclusiones a las



alcanzadas para las dos entidades anteriores. Mientras que para la ca-
tegoria de jefes se observa una desviacidn maxima del 20 por cien, esta
unicamente es algo mas del 2 por cien para los empleados bancarios y del
11 por cien para el colective de emplec no bancario (cuadro 100).

Por dltimo, la "entidad de mayor vocacidn internacional" muestra un
modelo similar al anterior. Presenta un cierto grado de explicitacidn
de, al menos, parte de los argumentos en gue se fundamenta ls determi-
nacion de la remuneracidén, al hacer participar parcialmente esta de la
consecucidén de determinados objetivos de negocio, conocidos por los
trabajadores anticipadamente aunque, comparativamente, se asocie con una
mayor discrecionalidad empresarial.

En esta entidad, la determinacidn salarial se fundamenta sobre:

a) Direccidn por objetivos.
b} Evaluacidn individual.

De acuerdo con el primer punto, anualmente se fijan unos objetivos
generales para la entidad gue, en cascada, encuentran su traduccion para
cada oficina, departamento o unidad. En funcion de su grado de cumpli-
miento, se alcanza un incremento salarial concreto. Aungue esto cons-—
tituye una parte explicitada y conocida por los trabajadores, solo lo es
parcialmente. El incremento asi conseguidc se aplica a cada trabajador
de la oficina individual! y diferencialmente, como consecuencia de la
decisidn del jefe o director del departamento.

Para el segundo de los puntos, el trabajador es valorado de
acuerdo al "Plan de evaluacién personal y de los puestos', elemento
discrecional y no contrelable por el trabajador.

la sana de los resultados alcanzados en ambos puntos determina el
nivel retributive de cada trabajador.

Este modelo es, en principio, de aplicacién para la totalidad de la
plantilla, lo que no suele ser lo habitual. En términcs generales y como
queda reflejado en el resto de las entidades, los modelos empresariales
de determinacion salarial son de aplicacidén absoluta a las categorias
directivas y de jefes. Para los ampleados, solo un cierto colectivo se
encuentra integrado en tanto gque el resto participa de manera parcial y
progresivamente menos intensa, hasta llegar a segmentos de trabajadores
para los que el Convenio Colectivo, pese a su marginacion, continda
siendo el mecanismo que determina unos incrementos salariales siempre
inferiores al aplicadc al resto de la plantillia {Convenic de minimos).

La generalidad efectuada, en esta Gltima entidad, respecto al am-
bito ocupacional del modelo retributivo, se manifiesta claramente a
través de la distribucidn observada de los componentes salariales vo-
luntarios. Asi, aunque el valor méximo para las ocupaciones de jefes es
del 33 por cien, las categorias de ampleados bancarios y no bancarios

también presentan valores elevados (13,7 y 46 por cien respectivamente
come valores maximos).
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En conclusion, las entidades bancarias se muestran instrumentando
unas politicas salariales que se definen por su vocaciOn de superar el
Convenic Colectivo, introduciendo, respecte al modeloc fijado en esta
norma, importantes elementos de individualizacidon y flexibilidad.

El modelo de retribucidon fijado en el Convenic sectorial de la
Banca Privada fundamenta sus niveles retributivos sobre dos elementos:

a) La categoria.
b} La antigiiedad.

Ias categorias bancarias, fijadas y definidas en la Reglamentacidn
Naciocnal de Banca, promulgada en 1.950, responden a criterios de escasa
vigencia actual, expresando una jerarquizacion en buena parte desapare-
cida. El alejamientc temporal asociado a su entrada en vigor, no hace
sinc expresar los escasos puntos de contacto gue necesariamente unen a
la organizacidn bancaria presente y a la que la norma pretendid regular.

En este mismo sentido, la vinculacion del salaric respecto a la
antigiiedad en el puesto podria responder a la organizacion de procesos
informales de adquisicidén de complejas cualificaciones especificas, me-
diante la distribucidn en el tiempo, entre trabajadores y empresas,
tanto de los rendimientos como de los costes de las inversiones impli-
citas en capital humanc. En la medida en que los supuestos iniciales de
esta situacion (estabilidad, vinculos laborales seqguros y de muy larga
duracidn y predominic de las cualificaciones especificas adguiridas de
manera informal) estan siendo modificadas profundamente, el manteni-

miento de este tipo de mecanismc de determinacidn salarial también debe
verse cuestionado.

Conjuntamente, el modelo de retribucion salarial derivado del Con-
venio se define por su rigidez y su mIy escasa capacidad para diferen-
ciar mas allé de categorias y acumlacion de antigiiedad. Ademds, recor-
dando que, dentro de esta norma, los movimientos verticales que unen a
las distintas categerias también encuentran en el paso del tiempo su
mecanismo mas frecuente, se concluye gque, en materia salarial, la requ-
lacidon colectiva poses una fuerte vinculacidn con contextos de estabi-
lidad, lo que reduce en gran medida la virtualidad de su aplicacion para
situwaciones sectoriales como los vigentes en el actualidad (cambio, in-
estabilidad, necesidad de adaptacidn, flexibilidad...).

Por tanto, las iniciativas amprendidas por las entidades en materia
salarial y la definicidon dada, desde los departamentos de Recursos Hu-
manos, 4 sus politicas salariales, responderian, en primer lugar, a la
necesidad de dotarse de una definicidén alternativa respecto a este as-
pecto laboral, como reaccion a la nueva definicién del sector y de la

actividad, y de la incapacidad del Convenio para ofrecer una respuesta
valida ante los cambios producidos.

En consecuencia con lo apuntado anteriormente, las iniciativas de
las entidades se definen por abordar la reforma de dos ambitos diferen-
tes de los aspectos salariales:

a) El modelo de retribucion.
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b) Los mecanismos de determinacion salarial.

Respecto al primeroc de ellos, y ain cuando cada entidad desarrolla
su propio modelo, todos ellos comparten unas lineas fundamentales.

En primer lugar, la introduccidn, sobre los conceptos retributivos
fijados en Convenio, de complementos salariales, de pago voluntario por
la empresa.

De esta actuacidn se deriva la consideracidon de Convenio de minimos
gue actualmente define a esta norma.

Estos complementos voluntarios tiene en todo momento una conside-
racién de incentivo, en la medida en que su aplicacidn es siempre re-
sultado del cumplimiento, por parte del trabajador, de ciertos requisi-
tos, determinados por las ampresas, expresados en términos de consecu-
cidn de resultados y observacidn de comportamientos. la virtualidad
consequida mediante esta actuacidn se concreta en dotar al modelo sala-
rial de importantes componentes de flexibilidad, en la medida en que
parte de las retribuciones tienen ahora una estricta determinacidén em-
presarial y una definicidn variable.

Esta conclusién se ve reforzada mediante la consideracion de la
sequnda de las lineas caracteristicas: la definicidn dada a los crite~
rios que rigen el pago de estos conceptos voluntarios, relacionados con
el cumplimiento de objetivos de negocio y con la valoracidn efectuada
del comportamiento y rendimiento del trabajador. Pe esta forma, la evo-
Jucidn de los salarios se liga, de alguna manera, & alguna definiciodn de
la productividad y de los resultados de la ampresa o del centro de tra-
bajo.

La tercera de las notas centrales también tiene su traduccidn en
una definicidén mas flexible de la estructura salarial, ya que 1los es-
guemas introducidos tienen una definicidn diferenciada respecto a dis-
tintos colectivos de empleados (directores y empleados, sobre todo, pero
también trabajadores de red y de Servicios Centrales, llegandc inclusoc a
establecerse una distincion entre diferentes tipos de oficinas y de
puestos de trabajo en los Servicios Centrales) y siempre con una apli-
cacién individualizada dentro de ellos.

En cuanto al segundo de los aspectos salariales sefialado (modifi-
cacidn de los mecanismos de determinacidn salarial) los nuevos modelos
retributivos limitan y llegan a anular el efecto de la negociacidn co-
Jectiva sobre las variaciones salariales.

Los incrementos pactados en Convenio son frecuentemente compensados
por movimientos contrarios en los conceptos salariales cue se definen
por su discrecionalidad empresarial, de forma que el incremento asociado
al Convenio es nulo. El crecimiento total se determina posteriormente
mediante el incremento (positivo o nulo) de los conceptos voluntarios.
Esta forma de delerminacidn salarial es posible en la medida en que los
niveles salariales se sitdan, de acuerdo con los datos obtenidos, por
encima de los niveles fijados en Convenio, de forma que no se incumple
con las ilarifas minimas fijadas en esta norma.



En sustitucidn a la negociacion colectiva, los nuevos mecanismos de
determinacion salarial son gobernados por las empresas, sobre la base de
su fundamentacion sobre la aplicacion de los instrumentos de va.oracidn
individual desarrollados por los departamentos de Recursos Humanos.

Una ultima reflexion debe subrayar los efectos que las politicas
salariales instrumentadas tienen sobre los objetivos de control de los
procesos de trabajo. La  individualizacidn,  desregulacidn e
informalizacién de los mecanismos de determinacién y de la propia es-
tructura salarial, confiere a las entidades un mayor gradc de discre-
cionalidad y flexibilidad salarial.

6.2.- La actitud sindical ante las politicas de Recursos Humanos de las
empresas

De acuerdc con las entrevistas mantenidas, para los sindicatos, y
como interpretacidn de las actuaciones emprendidas por las entidades
bancarias, la bisgqueda de flexibilidad, comc objetivo estratégico gené-
rico, tiene en las politicas de Recursos Humanos traduccidén propia.
Desde estos departamentos la bisqueda de esta caracteristica asociada al
factor trabajo se traduce en un intento de incrementar el grado de con-
trol ejercido sobre los procesos de trabajo.

Su consecucion descansa sobre actuaciones instrumentadas por las
entidades, cuyos efectos se reflejan en los siguientes nicleos:

a8} Los efectos derivados de la contratacién temporal.

b} Actuaciones dirigidas a la divisién y discriminacion entre tra-
bajadores.

c) El Convenio Colectivo y, en general, a las normas reguladoras de
las condiciones de trabajo.

d) Informalizacion de las relaciones laborales.

e) La politica sindical.

A} Los efectos derivados de la contratacidon temporal

Se expresa la posible instrumentacion, desde las entidades, de ac-

ciones orientadas hacia el control y basadas en la temporalidad de la
relacicén laboral.

En primer lugar, y desde la opinion manifestada por los Sindicatos
(47), el empleoc temporal se relsaciona intensamente con una fuerza de
trabajo que se caracteriza por:

a) Su docilidad.
b} Su "falta de vicios".

47 U.G.T. Entrevista
CC.OC. Entrevista
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La posicion ocupada por ilos empleados temporales se debe definir,
en comparacidn con el resto del empleo fijo. por una mayor inestabili-
dad, y por tanto, inseguridad laboral. De ayii se deduce el hecho de que
este colectivo se defina por poseer una mas débil posicidn negociadora
frente a la empresa.

En segundo lugar, las empresas entrevistadas establecen las condi-
ciones necesarias para explotar importantes efectos de "sumisién" (48).
Las ampresas explicitan su deseo de transformar en fijo, al finalizar el
periodo maximo o en algin momento anterior a este, a una parte impor-
tante del colectivo de trabajadores temporales, induciendo, de esta
forma, el resultado de que la conducta observada por estos se concrete
en ser la adecuada para conseguir su final integracidn en la ampresa.

En tercer y uitimo lugar, se observan las condiciones necesarias
para permitir la aparicidén de efectos disciplina. De acuerdo con este
tipo de efectos, los cumportamientos que le son propios al emplec tem-
poral tienden a extenderse hasta los colectivos de amplec fijo por el
efecto de la presidn ejercida scbre ellos (49).

En este sentido, destaca el disenc efectuado de la politica sala-
rial sobre la base de una definicion individual y desregulada, que in-
duce la competencia y fuerza la interdependencia entre los trabajadores.
la competencia es introducida a través de la individualizacidn {(lo al-
canzado por un lrabajador puede implicar gque otro no lo consiga). La
interdependencia lo es por Ja introduccion de la valoracion de conductas
y comportamientos como un determinante mas del nivel de actualizacion
salarial. En la medida en gque el comportamiente de los trabajadores
lteanporales sea mas valorado por la ampresa y se traduzca en un mejor
posicicnamiento respecto a los mecanismos de actualizacidn salarial que

el asociado al empleo fijo, estos uGltimos tendrdn un incentivo para
imitarlos.

B} Actuaciones dirigidas a la divisidon y a la discriminacidén entre tra-
bajadores.

Como ya ha sido citado antericrmente, "en "la entidad de mayor
orientacion tradicional" se es consciente de gque la justicia retributiva
debe bssarse en la discriminacion y no en el igualitarismo" (50). Esta
afirmacién, gue debe hacerse extensiva a aspectos situados mas alld del

nicleo salarial, expresa claramente la orientacién global de las poli-
ticas de Recursos BHumanos.

48 Recic, A. Op. cit. 1.988

49 Prieto, C. '"Politicas de mano de obra en las ampresas
espanolas'. Revista Sociologia del Trabajo. Nam. 6. 1.989.

50 Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista
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A pesar de que este tipo de actuaciones no son nuevas en el sector,
actualmente se definen por presentar una configuracidon diferente y mas
intensa.

De acuerdc con la opinidn de uno de los Sindicatos (51), los tra-
bajadores bancarios se definen, individualmente, por adolecer de un su-
ficiente grado de concienciacidén y, colectivamente, por una débil con-
ciencia de grupo y un bajo nivel de cohesidn. Estas caracteristicas,
operandoc en un sector donde los comportamientos individuales siempre han
sido posibles, eficaces y fomentados, han posibilitado el resultado de
que las politicas empresariales orientadas hacia la divisién de los
trabajadores hallan alcanzado un elevado nivel de éxito.

Las acciones que lo han propiciado se agrupan en torno a los si-
guientes nucleos:

a) La aplicacién de los instrumentos centrales de evaluacién de
Recursos Humanos.

b) El recurso al empleo temporal y el diferente uso dado a estas
modalidades contractuales.

¢) El recurso @ la subcontratacidn y la independencia como opciones
organizativas.

El resultado ha sido la diferenciacidn empresarial entre grupos de
trabajadores sobre la base de distintos criterios. Las distinciones ob-
servadas se concretarian en:

a) Categorias de jefes y empleados.

b) Colectivos situados dentro y fuera del Convenio.

c) Empleo fijo, temporal por seleccién vy ‘temporal por
estacional idad.

d) Empleados de la ampresa matriz frente a empleadcs exteriores.

Por instrumentos centrales de valoracién de las peliticas de Re-
cursos Humanos se entienden aquellos cuya aplicacion individual, me-
diante la realizacidn de una wvalcracion, determina, como ha sido ex-
puesto, una serie de aspectos tan isportantes como la seleccion y asig-
nacion, la movilidad, la formacidn y los salarios. Se trata, por tanto,
en el caso de las empresas entrevistadas, del "Plan de carreras indivi-

dual”, el "Informe de seguimiento del empleado" y el '"Plan de evaluaciodn
personal y de los puestos’.

Estos, habitualmente se definen por una incompleta y diferente co-
bertura respecto a las plantillas. Aun en las entidades en que su defi-
nicion es genéerica, sus efectos se refiejan con diferente intensidad
respecto a distintos colectivos. La conclusion es la introduccidn de una
division entre los trabajadores, que se manifestard en cada uno de los
aspectos laborales determinados por estos instrumentos.

51 U.G.T. Entrevista
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1a utilizacion del empleo temporal también se convierte en un fac-
tor de divisidn empresarial entre trabajadores. Una primera distincidn
se efectia entre el empleo fijo y el temporal, de la manc de la especial
caracterizacidon de este dltimo. La importancia de los efectos "adoctri-
namiento" (52) hacen que la diferenciacion real se efectue, frecuente-
nmente, entre el emplec cuyo acceso se ha verificado a través de un
contrato temporal de aquel otro cuya entrada no participt de esta expe-
riencia. Dada la generalizacidén del empleo temporal come via de entrada
en el sector, 1la divisidén termina por referirse a aguellos colectivos
ingresados antes o después de la introduccidn de estas posibilidades de
contratacion ("emplec anterior' y 'mueve aempleo’).

El diferente uso dado a las modalidades de contratacion temporal
introduce una diferenciacidn adicional. Dentro de las entidades, existe
un enplec temporal, vinculado con los procesos de seleccidn, contratado
con vocacidén de continuidad y junto a el, de menor cuantia, otro cuya
motivacidn se encuentra en las estacionalidades asociadas a la actividad
y & la produccion, que responde a una estricta vocacidn de temporalidad
y Se expresa en unas bajas tasas de transformacidn.

En las politicas organizativas de subcontratacion y desmembramiento
se ubica una ruweva fuente de divisidon. El ampiec subcontratado padece
unas peores conxdicicnes de trabajo en comparacidn con el integradco en
las entidades bancarias (53). la independencia organizativa aporta ele-
mentos de diferenciacion entre los trabajadores integrados en la empresa
matriz y los pertenecientes a las empresas "filliales”. Un ejemplo lo
constituye el hectho de que, usualmente, el Convenic de Banca solo se
aplica sobre la entidad matriz, en tanto que el resto de las arpresas
asociadas suelen regirse por el de Oficinas y Despachos (54). Esto se
constituye en una discriminacidon en la medida en que trabajadores igua-
les reciben un trato diferente. La afirmacion de que se tratan de tra-
bajadores jguales se apoya en el hecho de que, con frecuencia, se ob-
servan movimientos de trabejadores en los dos sentidos, entre ambos ti-
pos de empresas (55). En todo casc, con anterioridad a la decision de
separar de la matriz bancaria el aspecto productivo independizade, este
era realizado dentro de la entidad, lo que apunta gque su diferente trato

es antes una consecuencia organizativa y de costes que de diferencia-
cidn.

También existen, por tanto, indicios de diferenciacién entre tra-

bajadores en funcion de la ampresa donde desempefien su trabajo y la
ubicacidn de la misma respecto al proceso de produccion.

52 Recio, A. Op. cit. 1.988.
53 Entidad de mayor vocacidn internacional. Entrevista
54 Por ejemplo, el caso de la "filial espafiola™. CC.Q0. Entrevista

55 Este es el caso de la ‘'entidad de mayor orientacidn
tradicicnal". Mamorias.

- 336 ~



C) Posicicnamiento frente al Convenio Colectivo y las normas reguladoras
de las condiciones de trabajo.

Desde los Sindicatos se denuncia la existencia de una dindmica de
desregulacion de las relaciones laborales (56).

En este sentido apunta una primera definicidén de la Banca Privada
espafivla. Se trata de un sector cuya regulacion fundamental es el Con-
venic Colectivo y la Reglamentacidn Racional de Banca. El altimo Conve-
nio firmado agoté su plazo de vigencia el 31 de diciembre de 1.991 y
tras dos afios y medio de negociaciones, todavia nc se ha conseguido
acordar su sustituto (57). Por otra parte, una anticuada Reglamentacidn
Nacional de Banca, promulgada el 3 de marzo de 1.950, continda regulando
irportantes aspectos de la vida econdmica y laboral del sector.

Ante esta situacidn, como ya ha sido expuesto, las ampresas, de
forma unilateral y como parte de su estrategia de adaptacion, han co-
menzado a gestionar los diferentes aspectos de las relaciones laborales
obviando la normetiva existente,

El resultadc es la existencia de un Convenic Colectivo vacio de
contenido, casi limitado a fijar los niveles minimes salariales, la mala
aplicacidon de la Reglamentacidn Nacional de Banca y la determinacidn de
salarios, categorias, formacidn, ascensos y en general, la casi totali-
dad de los aspectos laborales, por cauces diferentes a los previstos,
siendo su caracteristica mads relevante el protagonismo y la iniciativa
anpresarial junto a la ausencia de los Sindicatos.

En este sentide, el sector vive dentro de una profunda
desrequlacién de sus relaciones laborales, habiendo evelucionado desde
la obsclescencia e inadecuacidn de la normativa, como causa de este he-
cho, hasta la iniciativa empresarial.

La normmativa legal se encuentra asi, marginada y superada, habiendo
side sustituida en la practica por la normativa internma generada desde
los departamentos de Recurses Humanos.

Ia importancia detentada por los diferentes instrumentos de wvalo-
recién individual aplicados por las empresas bancarias, en lo gue hace
referencia a la determinacion tanto de movimientos como de asignacion,
seleccion y salarios, no se constituye sino en un claro exponente de las
observaciones efectuadas.

56 U.G.T. Entrevista

57 Finalmente, sin embargc, en 1.994 ha sido posible la firma de un
nueve Convenio Colectivo, definido por la continuidad de sus contenidos
Yy por la vocacién de superar una situacidén de blogueo de la negociacidn

antes que de aportar elamentos nuevos de regulacidn, con vigencia desde
el 1.1.92 hasta el 31.12.95.
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D) Informalizacidon de las relaciones laborales

Junto a la presencia de actitudes desregquladoras, los departamentos
de Recursos Humanos se encuentran inmersos en un  procesco  de
informalizacién de las relaciones laborales. Come consecuencia de la
marginacion de la regulacion laboral, los cauces y los interlocutores
gque debian definir el practico desarrolle de las relaciones laborales se
ven, como consecuencia del mismo impulso empresarial, inmersos en una
situacion similar.

En este sentido se prefieren las 'relacicnes no institucionaliza-
das, flexibles, concretadas dia a dia" (58), gue frecuentemente encuen-
tran una doble definicidn, "formal, en cuanto al marco legal, informal,
en cuante al desarrollo diario” (53}, donde se intenta que "el departa-
mento de Recursos Humanos sea el unico interlocutor valido” (60), las
relaciones laborales se concreten en una "relacion directa e individual
con ese departamentc” (61) y se fomentan asociaciones representativas de
los trabajadores alternativas a los Sindicatos (62).

Estas actuaciones, junto a la creciente individualizacidn introdu-
cida, conducen a la aparicién de una creciente informalizacidon de las
relaciones lahorales gque, al margen de lo previsto por el marco legal,
limitan su practica a la relacidn entre el departamento de Recursos Hu-
manos y los trabajadores individuales, mediante practicas aparentemente

carentes de cualgquier tipo de predefinicidén y donde se imponen las re-
laciones directas.

Al iqual que lo concluido en el epigrafe anterior, la misma impor-
tancia de que gozan, dentro de la vida laboral de las entidades, los
instrumentos empresariales de valoracidn individual, refuerza la con-
clusién de la infommelizacién.

E) La pclitica sindical
AGn cuando no se puede afirmar la existencia explicita de politicas

antisindicales, estas instituciones, en el sector de la Banca Privada,
encuentran su posiciocnamiento fuertemente condicionado por:

58 Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista

5% Entidad de mayor vocacidn internacional. Entrevista

60 Entidad de mayor vocacidén internmacional. Entrevista

61 Entidad de mayor vocacidn internacional. Entrevista

62 En la "entidad de mayor orientacién tradicional" existe una
asociacion de directivos, a través de la cual se canalizan uena parte
del desarrollo cotidiano de las relaciones laborales, mediante la

relacion y comunicacion entre Recursos Humanos y esta asociacion.
Entidad de mayor orientacion tradicional. Entrevista y Memorias.
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a) Las actuaciones desreguladoras.

b) Las politicas orientadas hacia la informalizacidn.

c) La practica individualizacidn de las relaciones laborales.
d) La divisién inducida sobre los trabajadores.

Estas coordenadas, junto al hecho de que el sector es definido,
desde los propios Sindicatos camo "integrado por trabajadores gue con-
vierten en problematicas las movilizaciones' (63) colocan a estos agen—
tes en una dificil posicidn.

Desde las empresas entrevistadas '"los sindicatos son percibidos
como una obligacidn'”, "un dato con el que hay que vivir", "no sirven
pero tampoco molestan” (64), se "limita su participacidon a lo inevita-
ble" (65), siendc "descalificados como interlocutores" (66).

En tode momento y en todos los aspectos, las actuaciones se ins-
trnumentan evitando a los Sindicatos (67), en la medida en que "se per-—
cibe un elevado coste al negociar con los Sindicatos" (68). En palabras
de un directivo de Recursos Humanos de una de las entidades: "La calle
se puede cruzar por el paso de cebra o cien metros mas arriba' (69}, el
unico problema percibido es valorar correctamente los riesgos asociados
& ambas alternativas.

Adicionalmente, los Sindicatos deben hacer frente a la creciente
competencia que los departamentos de Recursos Humanos les plantean como
interiocutores de los trabaiadeores y a la definicion efectuada desde
estos departamentos de colectivos alternativos a los Sindicatos, sobre

los cuales canalizar e instrumentar las relaciones laborales en las em-
presas.

6.2.1.- Posicionamiento sindical
Desde las correspondientes secciones sectoriales de los Sindicatos

entrevistados, se es consciente de su dificil situacidén asi como de 1la
complicada posicidn gque ocupan en el proceso.

63 U.G.T.. Entrevista

64 Entidad de mayor orientacién tradicional. Entrevista
65 Filial espahcla. Entrevista

66 Entidad con mayor vocacion internacicnal. Entrevista
67 Entidad de mayor orientacidn tradicional. Entrevista
68 Entidad de mayor vocacidn intermacional. Entrevista

69 Entidad de mayor orientacidén tradicional. Entrevista



Su posicionamiento se define por su oposicidn a la desregulacion
aungue nc a la flexibilidad. Se estd a favor de la flexibilidad pero se
estd frontalmente en contra de la desregulacidn c~mo origen de indefen-
sién y de una desmedida discrecionalidad empresaiial. Segan uno de los
Sindicatos, una cosa es introducir flexibilidad, como respuesta al nuevo
contexto economico y sectorial y otra bien distinta desregular como
forma de aumentar el control empresarial sobre los trabajadores (70).

Ante esta situacidon, ambas centrales orientan su interés hacia
"regular la desregulacidén" (71) y 'regular la flexibilidad" (72), opo-
niéndose a la individualizacidn de las relaciones laborales (73), in-
tentando establecer cauces gue permitan la participacion sindical en el
proceso y abordando la presentacidn de propuestas orientadas & la adap-
tacion tanto de categorias como de funciones bancarias, el rediserio de
los procesos de formacidon y de los mecanismos de determinacidn salarial
(74) .

Respecto al nueve marco de relaciones laborales, desde la perspec-
tiva sindical se valora positivamente el Convenio Colectivo. A partir de
aqui, se postula (75):

a) la promulgacion de un marco legislativo que potencie y proteja

el ambito, el contenido y el desarrcllc de la negociacidn colecti-
va.

b} Sin que esto implique negar la posibilidad de la negociacidn
individual en relacidn a determinados aspectos.

Y por otra parte, se mantiene (76):

a) La estructuracién de la negociacion en torno a dos niveles: un
Convenio Colectivoe definide sectorialmente, continente de 1los

grandes temas y una posterior concrecidn del mismoc a nivel de la
empresa.

Desde la marginacidén y la oposicidén ampresarial, los Sindicatos
persiguen sus objetivos a través de una Jjerarquia de acciones, las

70 U.G.T.. Entrevista
71 U.G.T.. Entrevista
72 CC.00.. Entrevista
73 CC.00.. Entievista
74 U.G.T.. Entrevista
75 U.G.T.. Entrevista

76 CC.00.. Entrevista
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cuales, sin embargo, parten de la percepcidn de que se "llega tarde"
(77}, en el sentido de gue r-ichos aspectos ya Se encuentran, por ini-
ciativa de las enpresas bancacias, desregulados.

En primer lugar, se mantiene una frontal oposicidn {rente a las
iniciativas empresariales.

En segundc lugar, la accion sindical se instrumenta, siampre gue
esto es posible, mediante el recursc a la via legal.

En tercer lugar, se promieve la generacion de conflicto en relacidn
a cada una de las acciones aempresariales emprendidas.

En cuartc y ultimc lugar, pero de manera permanente, se trabsja en
la creacidn de la necesaria conciencia entre los trabajadores, mediante
el desarrollo de acciones de informacidn como via a largo plazo de mo-
dificaciéon de la actual situacion.

6.3.- Conclusiones

De la utilizacion de los contenidos obtenidos en las entrevistas
realizadas se derivan dos tipos de conclusiones;

a) Las wvinculadas con las caracteristicas de los mercados de tra-
bajc del sector.

b) Aguellas relacionadas con la gestion del proceso de transforma-
cién, la actuacidn de los distintos agentes considerados y la ca-
racterizacidn de las relaciones sociales de la produccidn,

El primer niclec de conclusiones aporta los siguientes elementos:

a) El nivel de estudios terminado y, en general, las credenciales
educativas aportadas por los trabajadores, como aproximacion a los
contenidos de las cualificaciones, son utilizados fundamentalmente
como fuerite de potencialidad.

by Dada su incompleta definicidn respecto a las exigencias
cualificativas, estas son completadas a través de importantes pro-
cesos de formacion inicial.

¢) Le organizacion de los puestos de trabajo diferencia

entre unos puestos iniciales, ligados a la entrada y orientados
hacia la formacidn inicial y la seleccidn, y el resto, vinculados
entre si mediante lineas de movilidag vertical y horizontal.

d) Se detecta un proceso de homogeneizacion y extension sectorial
de las cualificaciones, en la medida en que:

a) Las generales ganan en importancia.

b) Las especificas tradicionales, ligadas al proceso de pro-
duccidn, retroceden en su ponderacion.

77 CC.00. Entrevista



e) Las cualificaciones especificas modifican sus contenidos desde
moti -aciones productivas hasta otros anclados sobre la importancia
de lu cultura empresarial.

f) Los procesos de formacidn poseen un marcado caracter interno,
especialmente importante en aquellos gque se verifican durante los
procesos de seleccidn, entre la asignacidn inicial y la definitiva.
g) La formacidn en las entidades responde tanto a una organizacidn
formal comc informal, presentando una gran importancia cuantitativa
y cualitativa.

h) A pesar de esto, se concluye la verificacién de un importante
proceso de formalizacidn de la formacidn, vinculada, entre otros
motivos, a los efectos estandarizadores y normalizadores derivados
sobre las cualificaciones del uso de las tecnologias informaticas.
i} Paralelamente, se observa un proceso de explicitacidon de los
procesos de formacidn informal, derivado de la intervencion en los
mismos de los departamentos de Recursos Humanos.

j} Aungue se relaciona intensamente con la instrumentacién de los
procesos de seleccidon y el refuerze en la transmisidn de ciertos
contenidos formativos, se detecta una uvtilizacidn del aplec tem-
poral en relacidén a ciertos tipos de estacionalidades asociadas a
la actividad bancaria.

k) Aaungue el Convenio Celectiveo sigue desampefiando un cierto papel,
la determinacidn individual y desregulads de los salarios se cons-

tituye, progresivamente, en el modelo salarial aplicado en el sec-
tor.

En relacion al segundoc conjunto de conclusiones, la primera afir-
macion debe consistir en que, como consecuencia de la modificacion del
marco de condiciones iniciales, los agentes implicados en las relaciones
sociales de la produccion se opservan iniciando actuaciones orientadas a
su adaptacion.

En este sentido, las ampresas traducen estos requerimientos en la
consecucion de los siguientes objetivos:

a) Recrientacion productiva de la entidad.

b} Inducir flexibilidad sobre su funcionamiento.

Cc) Gestionar el proceso de transformacion y desajuste implicado por
los dos objetivos anteriores.

d) Promover un cambio de las caracteristicas asociadas al empleo,
coherente con las exigencias derivadas de las dos primeras deci-
siones estratéegicas.

Aunque no es sencillo establecer upa dnica vinculacidn entre los
objetivos perseguidos y las politicas aplicadas, se concluye que la
reorientacion productiva de las entidades se afronta, mediante la defi-
nicion efectuada de la politica organizativa, a través de una mayor re-
levancia del area comercial, en detrimento de las tareas productivas. La
pelitica tecnoldgica se observa desdoblada en dos utilizaciones: servir
de instrumento para la consecucién de los objetivos organizativos y
servir de cauce a la redefinicién de la operativa bhancaria en términos
de su mayor flexibilidad. Por dltimo, la politica de Recursos Humanos se
ranifiesta dotada de una encrme relevancia. En primer lugar, mediante la
gestion de trasvases de empleados desde el &rea de produccidon a la
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comercial (politica de movilidad) y la redefinicion de cualificaciones
{(politica de entrads y formacién) contribuye a la consecucidn de los
objetivos organizativos. En segqundo lugar, aborda los obijetivos de ges-
tion de los desequilibrios generados en el procesc y cambio del perfil
asociade al empleo {(politica de formacidn y de renovacidn por entradas vy
salidas). Por ultimo, se relaciona intensamente con el cbjetivo de dotar
a la entidad de un funcionamiento flexible, tanto a través de politicas
dirigidas a mejorar el grado de control ejercido sobre los procesos de
trabaio, como mediante la instrumentacion de politicas con implicaciones
flexibilizadoras de importantes aspectos laborales (la entrada y, sobre
todo, los modelos y mecanismos de determinacidn salarial, se constituyen
en buenos eiemplos).

En consecuencia, respecto a los mecanismos de ajuste utilizados por
las entidades, se concluye que:

a) Se descarta el recurso a la temporalizacidon de las plantillas
como forma de flexibilizar las mismas. El enpleo temporal se
orienta, ante todo, hacia objetivos de seleccidn.

b} El ajuste se verifica mediante el recurso a la renovacion ex-
terna (ajuste cuantitativc en momentos anteriores y cualitativo
postericomente) y a la instrumentacion de politicas y acciones
formativas.

Desde el punte de vista de las relaciones sociales de la produc-
cidén, la dindmica iniciada por las empresas, se concreta en las si-
guientes actuaciones:

a) Su individualizacion.

b) Su desregulacion.

¢) Su informalizacidn.

d) La consecucidn de la maxima flexibilidad empresarial.

Para su consecucion y, en general, en la instrumentacidon global de
las politicas de Recurscs Humanos, los instrumentos individuales de va-
loracion, desamperian un papel transcendental, constituyéndose en los
verdadercs cijes de la aplicacion de las mas importantes politicas ban-
carias.

Como consecuencia de los planteamientos ampresariales y de 1la
aplicacién de las politicas emprendidas, se ha inducido un importante
grado de diferencisacion sobre el emplec bancario, de forma que es posi-
ble distinguir entre varias agrupaciones. De una parte, el "nicleo" del
enplec bancario, constituido por el 'muevo empleo’ fijo y aguella parte
del 'emplec anterior’ fijo gque se define por:

a) Su pertenencia a las categorias directivas o de jefes.

b) Estar fuera de Convenio, incluido dentro de los alternativos
mecanismos de determinacidn salarial, y en general, los nuevos
planteamientos laborales individualizados de Recursos Hunanos.

De otra, la "periferia" de la ocupacién, integrada por:

a) El amplec tamporal inserto todavia en los procesos de seleccion.
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b) El empleo temporal ligado a la estacionalidad productiva.

c) El eampleo subcontradado y, en menor medida, independizado
organizativamente.

d) Aunque de escasa cuantia, aquella parte de los empleados banca-
rios pertenecientes al 'empleo anterior’, vinculados al Convenio ©
déhilmente ligados a los procesos de individualizacidn, de elevada
antigiiedad v cualificaciones dificilmente modificables.

Frente a este activo posicicnamiento, los sindicatos se concluyen
marginades respecto a la gestidn del proceso de adaptacion de las em-
presas a los nuevos pardmetros sectoriales, no detentando un grado de
participacién ni de control relevantes.

Su propio procesc de adaptacion a las modificaciones introducidas
no parece tener todavia una formulacidén explicita ni haber conducido
hacia la formulacidn de estrategias concretas, salvo la denuncia y la
reaccién. Enfrentados a una situacidon mas compleja y general (78), se
concluye que su posicionamiento y actuacidn sectorial se encuentra con-
dicionada a la resolucidén de una problemdtica mas global, definida mas
alld del sector bancario y relacionada, quizds, con el propic modelo
sindical.

En definitiva, se observa una gestidn del proceso por parte de las
enpresas, sobre la base de la mejora conseguida en el control de los
procesos de trabajo. Su traduccidn en los términos de la organizaciodn
del trabajo observada se concreta en responder a los objetivos persegu-—
ides por las empresas como respuesta a las exigencias que perciben del
modificade marco de condiciones iniciales. Esta crganizacidén incorpora
una profunda division de los trabajadores, diferenciacidn susceptible de
constituirse en segmentacidn, aungque esta Gltima afimmacidn deberd ser
verificada en el proximo capitulo.

Discrecionalidad y prevalencia de la iniciativa anpresarial, por
una parte, y desregulacion, informalizacion e individualizacién, por
ntra, son las caracteristicas fundamentales concluidas respecto a las
relacicres sociales verificadas en el sector de la Ranca Privada. lLas
conclusiones alcanzadas, en un capitulo precedente, con motivo del ana-
lisis del mercado de trabajo espanol como elemento condicicnante del
relativo poder de negociacidon detentado por cada une de los agentes,
debe ser resaltado como factor gue sustenta los resultados ahora con-
cluidos, posibilitando las actuaciones ampresariales y explicando, en
cierta medida, tanto el éxito de su aplicacion cowe las escasas alter-
nativas esgrimidas por el resto de los agentes.

78 Ojeda, A. "Sindicalismo eurcpeo: sus crisis, sus alternativas".
Revista Sociclogia del trabajo. Mim. 6. 1.989.



7.- L& SEMENTACION DE LOS MERCADOS DE TRABAJO.

Este capitulc gque ahora se inicia se orienta hacia la obtencion de
conclusiones relativas al tipo de estructura asociada a los mercados de
trabajo del sector de la Banca Privads. Aunque esta cuestidn no se agota
en la posibilidad de que estos se encuentren segnentados, el objeto se
concreta en verificacidn de la existencia de segmentacion, como caracte-
ristica estructural, mediante la realizacion de un test ampirico.

7.1.- Planteamiento.

En consecuencia con la exposicion efectuada y las conclusiones al-
canzadas en el capitule sequndo, dedicado tanto a la revisidn de las di-
ferentes teorias existentes en relacidn al mercado de trabajo como al
andlisis de su diferente vinculacidén con la hipbtesis de su segmentacidn,
la existencia de segmentacién implica la verificacidn de, al menos, una
de las dos siguientes condiciones:

a)} Existen barreras que impiden los procesos de movilidad, lo que
implica gue el mercado de trabajc se encuentra dividido en distintos
segmentos, independientes, sin conexion entre ellos.

b) El mercado de trabajec se define por la existencia de diferentes
segmentos, independientes entre si, caracterizados por exhibir y
responder a distintos funcicnamientos econdmicos.

Para ambas condiciones, la verificacion o el rechazo de la hipotesis
de la existencia de segwentacidén, como caracteristica observable en los
mercados de trabajo del sector de la Banca Privada, implica:

a) Constatar la existencia de distintos grupes de trabaiadores den-
tro del empleo del sector.

b) Determinar la caracterizacion scbre la gue se fundamenta esta
diferenciacion.

Cc) Verificar que esta se traduce bien en la ausencia de movilidad
entre ellos, bien en la existencia de distintos funcionamientos
econdmicos.

Respecto a los dos primeros requerimientos, expresados en los puntos
a) vy b), el analisis ya efectuado, en relacidn tanto de las caracteris-
ticas del empleo (capitulo cinco) comc de las politicas instrumentadas
por las entidades {(capitulo seis) aporta los suficientes elamentos como
para proceder al establecimiento de una hipdtesis sélida en cuanto a los
colectivos sobre los que establecer la diferenciacién.

Utiilizando con fuente la Encuesta de Poblacidn Activa, y de acuerdo
con la explotacidén efectuada de sus datos, el empleoc bancario se concluye
diferenciado en funcion de la antigliedad, segin se encuenire integrado
dentro del 'empleo anterior’ o del 'nuevo emplec'. En este sentido, los
perfiles de cualificaciones, de formacidn y ocupacidn, asi come la propia
formma contractual de la relacidn laboral, mostraben una clara diferen-
ciacidn al pasar de un colectivo al otro. Ademds, ambas agrupaciones de
aemplec se definian por mostrar una relacidn diferente con el proceso de
transformacion amprendide en el secior. Esta misme fuente estedistica
apunta, adicicnalmente, la conclusidén de la fuerte especificidad
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asociada, respecto al resto de agrupaciones ocupacicnales, al emplec no
bancario.

Desde la informacidn generada en el curso de las entrevistas mante-
nidas tanto con los Sindicatos como con los responsables de las entidades
analizadas se deduce, complementariamente, la conclusidn de que la orga-
nizacidon del proceso de trabajo y las politicas de Recursos Humanos di-
ferencian entre las categorias bancarias directivas y de empleados.

Por tanto, se deduce la existencia de una doble fuente de diferen-
ciacion dentro del esmplec del sector: la antigliedad y la categoria ban-
caria/ocupacional. 'Emplec anterior' y ’'nueve ampleo’, ampleo bancario y
no bancario y, por ultimo, categorias directivas y de enpleados, deben
ser los ejes sobre los gue se exprese la existencia de una posible seg-
mentacion de los mercados de trabajo.

Respecto al contenido del punto ¢), y en relacidon con las dos posi-
bilidades (zusencia de movilidad o diferentes funcionamientos economicos)
sobre Jas que basar el andlisis de la segnentacidn, esta Tesis se centra
en la comprobacion de la segunda, ya que se han obtenido determinados
datos originales que lo posibilitan. Frente a esto, no ha sido posible
consequir la suficiente informacidn a través de la cual aproximar, de
forma minimamente fiable y completa, los procesos de movilidad que se
verifican en el seno de las entidades bancarias entrevistadas. Ademas, no
es abordable esta dimension laboral, para los fines perseguidos, mediante
otra fuente estadistica alternativa. La percepcion gque se obtiene es la
de que los procesos de movilidad se constituyen en un pardmetro de difi-
cil conocimiento incluso para las propias entidades, al menos de manera
centralizada, tabulada v con exigencias de exhaustividad.

Para la verificacidn de la hipdtesis de la existencia de diferentes
funcicnamientos econdmicos se parte de la hipdtesis de que la observacion
de distintes mecanismos de determinacidn del precio del bien intercambi-
ado en un mercadc es una condicidn suficiente para concluir la diferen-
ciacion de su funcionamiento general, vy por tanto, su segnentacidn.

Traducido al objeto de esta Tesis Doctoral, se verificard la hipo-
tesis de la segmentacion mediante la constatacidén de gque algunos de los

grupos diferenciados peseen distintos mecanismos de determinacién sala-
rial.

De acuerdo con lo concluido en el capitulo anterior, en la exposi-
cion realizada de las politicas salariales de las entidades abordadas,
estos mecanlsmos alternativos de determinacidén de los sslarios giran en
tornc al papel desempenado por:

a) El Convenio Colectivo.
b) Los mecanismos discrecionales propuestos por las entidades, como
forma de superacion y sustitvcidn de la norma anterior.

Para el desarrollo de la prueba propuesta se reguiere contar con
informacidn relativa a las retribuciones salariales en la Banca Privada.
El principal inconveniente reside, sin anbargo, y dada la forma en gque se
define el propic método de wverificacion (diferentes colectivos en
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relacién al salario alternativamente explicado y no explicade por el
Convenic Colectivo del sector) en la necesidad de coneocer no sclo los
niveles salariales medios o totale: sinc ademas:

a) Su distribucién por categorias de ocupaciones.

b) Su distribucidén por tramos de antigiedad.

c) Su composicion interna, al menos a un nivel que permita diferen-
ciar entre la parte ligada al Convenio de aguella otra que lo esta a
la pelitica salarial de la empresa, © alternativamente, entre la
parte determinada mediante mecanismos colectivos de aguella otra gue
lo es mediante la aplicacion de mecanismos individuales o cuasi in-
dividuales.

Estos requerimientos de desagregacion (relativos tanto a la estruc-
tura interna de los salarios por concepteos retributivos como a su dis-
tribucidn respecto a los pardmetros de diferenciacidén de grupos sefiala-
dos) junto a la concreta definicién del ambito de la investigacidn (1i-
mitado al subsector de la Banca Privada) excluyeron, desde un principio,
la posible utilizacion de datos secundarios.

Ia utilizacion del Convenio Colectivo como fuente de datos salaria-
les es insuficiente, va que uno de los supuestos sobre los que se apoyara
el andlisis es la importancia diferencial de los conceptos retributivos
determinados al margen de el. Ir mas alld del Convenio, en cuanto a la
informacidn salarial, resulta inevitable para que la prueba propuesta
obtenga algin contenido.

Fn consecuencia se optd por la utilizacién de datos salariales di-
rectos facilitados por las propias entidades bancarias, limitando el es-
tudio a las cinco entidades seleccionadas y que, al menos inicialmente,
comunicaron su positiva disposicidn.

A pesar de esto, finalmente solo dos de ellas remitieron los datos
solicitados en su totalidad ("entidad de mayor vocacidn internacional" y
"entidad regional"). Para estos casos, se dispuso de datos sobre salarios
brutes anuales agregados por categorias bancarias y tramos de antigiiedad,
con detalle de su composicidn interna por conceptos retributives, y com-
plementados con la aportacion de la distribucidn cuantitativa de cada
plantilla respecto a ambos criterios de diferenciacién.

Para estas entidades, se construyen las tablas salariales, relativas
a retribuciones brutas anuales, referidas a los afios 1.989 y 1.993, en
términos medios por categorias bancarias y nivel de antigliedad, mediante
la simple divisidn de cada uno de los salarios brutos totales considera-
dos entre el namero de trabajadores incluidos en cada categoria o tramo
de antigiedad en el puesto, con detalle, igualmente en términos medios,
de la parte del salario ligada al Convenic y de la no explicada por este
sinc por la aplicacidn empresarial de sus propias politicas salariales.

De los salarics medios anuales asi calculades se excluyd, en todos
los casos, la parte del salaric relacicnada con la antigledad (trienios
de antigiedad en el puestc y en la categoria directiva), ya que se per-
sigue oblener tablas salariales homogéneas, considerdandose que los pagos
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efectuados por este concepto se constituyen en una fuente de perturba-
cién.

Esto resulta claro respecto al analisis por categorias bancarias, ya
gue la asociacidn de diferentes niveles de antigiiedad, y por tanto de
distintos pagos por este concepto, en relacidén con una misma categoria,
opera en el sentido de ocultar la relacidn gue se pretende analizar, con
lo que la estructura salarial por categorias, sobre la base de la defi-
nicidn de agregaciones homogéneas, puede ver debilitada su expresidn.
Bdemas, el deseo de realizar un andlisis independiente de la estructura
salarial por categorias y por nivel de antigiiedad, aconseja excluir en la
realizacidén del primero de ellos al segundo de los motivos retributivos.

Por otra parte, el andlisis de la estructura salarial por tramos de
antigliedad nc se ve enriguecido por la inclesion de estos conceptos re-
tributivos, dada la linealidad de la correlacién existente entre pagos
por antigiledad y la propia antigliedad en la empresa, no viéndose afectado
su desarrollo ni sus potencialidades por esta exclusidn.

Para las otras tres entidades, se han alcanzadc muy diferentes re-
sultados.

En el caso de la "entidad de mayor corientacidn tradicional", la ne-
gativa a facilitar cualquier tipc de informacion salarial se ha traducido

en la imposibilidad de conocer este aspecto ¢ de proceder a su aproxima-
cidn por vias alternativas.

Para la "entidad de gran tamane" y para la "“filial espancla”, a pe-
sar de la pobre respuesta finalmente obtenida de las entidades {(limitada
al suministro de informacidn incompleta) ha resultado posible aproximar
sus estructuras salariales agregadas (sin detalle de su composicidn in-
terna} en relacion tUnicamente a las categorias bancarias y respecto al
aho 1.993. Sin embargo, mediante la comparacidn entre esta estructura
salarial agregada y la que se obtendria de la estricta aplicacion del
Convenio Colectivo, es posible proceder a una cuantificacion de los cam-
ponentes salariales discrecionales subyacentes asi como de su distribu-
cién respecto a las distintas categorias hancarias.

En el caso de la “fiiial espafola", la informacidon fue facilitada
por la representacidn de Comisiones Obreras en la entidad. Como requeri-
miento de homogeneidad, y de acuerdo con lo antericrmente afirmado, en
todo momentc fueron considerados, en esta informacion, los niveles re-
tributivos con exclusién del salario ligado a la antigliedad. Dada la
especifidad de la fuente sobre la gue se fundamenta esta informacidn, su
utilizacion ha side muy limitada, debiéndose adoptar las precauciones
necesarias en la interpretacidn de los resultados obtenidos. A pesar de
estas consideraciones, se decidid finalmente incluir esta informacién
dentro del analisis efectuado en este capitulc, en la medida en que se

considera que constituye una aproximacion al conocimiento de las carac-
teristicas salariales del sector.

Por ultimo, para el casc de la "entidad de gran tamafio", se efectud
una estimacidn de su estructura salarial scobre la base de la informacidn
igualmente suministrada por la representacion de Comisiones Obreras en la
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empresa. Los datos cobtenidos para el casc de esta entidad, sin ambargo,
difieren radicalmente respecto a lo expuesto en relacién a la entidad
anterior, gorando de un alto grado de fiabilidad. En este sentido, adn
cuando la fuente también es exterior a la entidad, la aportacidén no se
limita a la percepcidn realizada por el sindicato respecto a la estruc-
tura salarial de la entidad, sino que se concreta en la aportacidn, por
escrito y de forma exhaustiva, del modelo de retribucidon salarial apli-
cado, que en este caso tiene una formulacidn explicita, consecuencia de
su previa negociacidn. Esta informacidn se concretd, en definitiva, en:

a) Distribucion de la plantilla por categorias.

b) Pormenorizada explicitacién de los distintos aspectos y compo-
nentes del modelo de determinacidon salarial aplicado.

c} Distribucidn de la plantilla, para las categorias relevantes,
entre los distintos supuestos retributivos contampiados en el mxdelo
de determinacidn salarial utilizado.

El conocimiento aportade por esta informacidn posibilité llevar a
cabo una estimacidn que, en términos de salarios maximos (dada la defi-
nicién por intervalos que el modele salarial establece para algunos de
sus componentes) aproxima de manera fiable las lineas generales de la
estructura salarial de la entidad.

Para su consecucidn y mediante la utilizacion conjunta de los tres
bloques de informacidn resefiados, \Unicamente fue necesaric establecer

tres supuestos adicionales, no excesivamente restrictivos, y gque hacen
referencia a:

a) Ia distribucion de la plantilla entre Jos Servicios Centrales y
la red de sucursales.

b} La distribucidn de los jefes, con categoria distinta a la de je-
fes de primera, entre ambas dimensiones organizativas.

r) La distribucidn del colectivo anterior, dentro de los Servicios
Centrales, entre los cinco diferentes niveles de puestos de trabajo
contamplados en el mxlelo de retribucidn aplicado.

En relacion al supuesto expresado en el apartado a), se supone gue
el 80 por ciento de la plantilla desarrclla su trabajo en la red de ofi-
cinas, en tanto gue el 20 por ciento restante lo hace en los diversos
departamentos ubicados en los Servicios Centrales.

La concrecion finalmente dada a este supuesto se fundamenta scobre
varias reflexiones y trabajos previos.

En este sentido, se observd, en relacidon con las entidades para las
que se conoce este dato, la diversa ponderacién ostentada por el empleo
ligado a la red de sucursales y a ios distintos Servicios Centrales. Esta
varia de una entidad a otra, oscilando desde una proporcidén de %0-10 por
ciento (red-Servicios Centrales) hasta otra del 75-25 por ciento. Aunque

el rango de variacidn es amplio, la consideracién de estos datos aporta
una primera acotacion.

Ademas, dada la relacidn positiva existente entre el tamafic de la
red (ntmerco de oficinas) y el mimerc de personas integrada en la misma,
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la proporcidn correspondiente a la "entidad de mayor tamano' debe encon-
trarse m&s proxima a la de aguellas entidades que poseen una red de una
extensidn similar. De entre las consideradas, la proporc.on es de 30-10
por ciento, en un caso, y de 80-20 por ciento, en otro.

Por otro lado, la proporcién de empleo bancario ubicado en los Ser-

vicios Centrales, en 1,993, era del 23 por cien para el conjunto del
sector {1).

Por ultimo, se efectud un calculo aproximativo del peso de la plan-
tilla de la red, para esta entidad, utilizande la informacidn suminis-
trada por el Consejo Superior Bancario {2) sobre la base de la distribu-
cién provincial del tamano de las oficinas bancarias (3) y el namerc de
oficinas instaladas por esta entidad en cada una de las provincias. El

resultado obtenidc sitda el ampleo asociado a la red en un 16,5 por
ciento.

En cuanto al supuesto adoptado en el punto b), se establece la hi-
pdtesis de que el peso de los jefes con categoria bancaria diferente a
Jefe de primera respecto al conjunto de la entidad se mantiene invariable
al pasar de la red de sucursales a los Servicios Centrales, dadoc que no
se detectd, ni en las entrevistas mantenidas con las entidades ni en la
informacidn suministrada por estas, ninguna razon gue permita esperar gue
asta proporcidn varie de manera significativa al pasar de una de las area
operativas bancarias hasta la otra.

Finalmente, y en relacidén al punto c), una parte del salario de las
categorias de Jjefes, en el supuesto de gue desarrollen su trabajo en un
puesto ubicade dentro de los Servicios Centrales, es funcidn de la valo-
racion efectuada de dicho pueste. A estos efectos, el modelo de determi-
nacién salarial aplicado en esta entidad diferencia entre una jerarguia
de cinco niveles distintos. Dado que se carece de cualguier tipo de in-
formmacidn acerca de la ponderacion de cada uno de estos niveles respecto
al total existente (que si se concee) se establece el supuestco neutral de

que cada unc de los cinco niveles poseen identica relevancia cuantitati-
va.

En definitiva, y para estas cuatro entidades, se construyen tablas
salariales homogéneas por conceptos retributivos, referidas a un conjunto
limitado de categorias bancarias agregadas y expresivas del salario bruto
anual asociado, en términos medios, a cada una de estas categorias. Para
las entidades en que esto resulta posible ("entidad de mayor wvocacidn
internacional” y ‘"entidad regional") también se construyen tablas

1 Banco de Espafia. Op. cit. 1.994

2 (Consejo Superior BRancario. '"Anuario Estadistico de la BRanca
Privada en Fspana. 1.992". Madrid. 1.993

3 Definido el tamano como el numerc medio de empleados por oficina
en cada provincia espanola.



salariales, sobre la base de idénticos conceptos retributivos, relativas
a distintos tramos de antigiiedad (trienios). En estos dos Gitimos casos,
ambas tablas salariales {categorias y antigiedad) encuentran una poste-
rior desagregacidn interna en funcion de la distinta naturaleza de los
conceptos retributivos.

Para la construccidn de estos niveles salariales, y dada la larga y
heterogénea lista de conceptos retributivos incluidos en el vigente Con-
veniio Colectivo de la Banca Privada, se procede a considerar tnicamente
los mas relevantes tanto desde un punto de vista cuantitativo como ex-
plicativo.

Con caracter exhaustivo, la norma citada incorpora los siguientes:

Sueldo base.

Plus de estimulo a 1a produccién.
Plus de asistencia y puntualidad.
Plus de Convenio.

Plus de residencia.
Gratificacion por turnc especial.
Plus de maguinas.

h) Plus de horaric especial.

i) Plus de caja.

j) Antigiedad en la enpresa.
Antigliedad de jefatura.
Asignacion transitoria.
Gratificacidn de apoderamiento.
Gratificacién y complemento por funciones de cobros y pagos.

O QOO
R i i
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lLas tablas salariales se construyen considerando sole los conceptos
retributivos expresados en a), b}, c) y d}, de generalizada aplicacidn
frente a la restringida, en funcidn del cumplimiento de determinadas
circunstancias, del resto. Adicionalmente se consideran los distintos
componentes salariales pagados discreciocnalmente por las entidades al
nargen del Convenio Colectivo,

Desde el punto de vista definido por las categorias bancarias, el
Convenio Colectivo considera un total de treinta vy tres. Su detalle com-
pleto se aporta en el anexo namerc b.

Esta compleja vy exhaustiva estructura de categorias encuentra su
definicidn en la Reglamentacidn Nacional de Banca de 3 de marzo de 1.950,
donde se distingue entre cinco agrupaciones, con motivo de la redaccidn
de su capitulo 1T, dedicadec a la crgenizacidn del trabajo.

Textualmente, en primer lugar se define la agrupacion de empleados,
conjuntc de categorias donde se distingue enire Jefes, Oficiales y Auxi-
liares. Jefes "son los gue, teniendo conocimientos tebricos y practicos
de todas las operacicnes y funciones gue se realizan en un estableci-
miento, lievan la direccidn y el gobierno del mismo o de alguno de sus
Organismos, Departamentos o Servicios'. Oficiales "son los gue, con co-
nocimientos tedricos y practicos de las funciones bancarias técnicas o
especializadas, de un Departamento {Servicio, Seccidn o Negociado) desa-
rrollan nomalmente, con la debida perfeccidn, cualgquiera de las
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funciones o trabajos del mismo. Pueden ser primeros o segundos segan la
capacidad y ahos de servicio". Auxiliares "son los que pose 2ndo la ne-
cesaria formacidn tedrica y bancaria, realizan trabajos con la doble fi-
nalidad de ayudar a sus superiores y de adgquirir la practica precisa para
pasar a Oficiales",

En el segundo lugar, subalternos "son los que desempenan funciones
de vigilancia, de recados o de cobros v pagos en la calle o en las ven-
tanillas del Banco. Pertenecen a este grupo los Conserjes, Cobradores,
Vigilantes, Ordenanzas y Botones o Recaderocs'.

En tercer lugar, se entiende por perscnal titulado "el que ejerce un
cargo en razon de titulo universitario (...) y presta sus servicios (...}
por un sueldo o tanto alzado".

En cuarto lugar, dentro de las categorias de Profesiones y Oficios
Varios se encuadra el personal "gue sin estar comprendido en ninguno de

los grupos anteriores realiza servicios y trabajos no especificamente
bancarios” (4).

la estructura de categorias se completa, por ultimo, desde la norma
resenada, con la consideracidn de la de Ayudantes de Caja, actualmente
desaparecida, mediante su conversion en Buxiliares.

La definicidn gque la Reglamentacidn Nacional de Ranca efectla de las
agrupaciones bancarias implica una Jerarquirzacidn, desde el punto de
vista del nivel de responsabilidad y experiencia, v por tanto también de
las categorias singulares incluidas en ellas. Conduce, asimismo, a la

divisidén del empleo propio de una entidad bancaria en distintos nicleos
funcionales:

a) Emplec bancario:

~ Jefes
- Bmpleados (Oficiales, Auxiliares y Subalternos).

b} Empleo no bancario.

Dentro de esta agrupecidn, los Jefes (que comprende, de acuerdo a
una primera desagregacion desde Jefe de primera A hasta Jefe de sexta B)
se constituyen en el subconjunto de empleo con un mayor nivel de expe-
riencia y responsabilidad asociado, dadas sus labores de direccidn y la
subordinacién establecida del resto de categorias bancarias respecto a
estas. Su escalonamiento interno en niveles (desde primera hasta sexta)
ne constituye sino un nuevo ordenamiento en funcidén, sobre todo, del ni-
vel de responsabilidad asumido y la valoracion efectuada del puesto de
trabajo donde esta es desarroliada. La diferenciacidn de cada uno de los

4 Para todas estas citas, ver Reglamentacidn Nacional de Banca.
1.950
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niveles en tres nuevas categorias (A,B v C, excepto para el nivel de Je-
fes de sexta, donde unicamente se disti- ue entre A y B} hace referencia
a identicas consideraciones, basandose ahora en la importancia otorgada a
las distintas plazas bancarias,

la de empleados se define por su subordinacidn jerarquica y funcio-
nal respectoc a la anterior categoria, apareciendo claramente su ordena-
cidn interna en cuanto al nivel de responsabilidades asumidas (Oficiales
de primera y de segunda, Auxiliares, Conserjes y Botones). Aungue la
R.N.B. integra a los trabajadores vinculados con funciones de vigilancia
dentro del emplec bancario, la evolucién seguida por esta categoria
aconseja su inclusion dentro de la agrupacion del emplec no bancario.

Por dltimo, las categorias de empleados no bancarios (Oficios wva-
rios, telefonistas y operarios de limpieza) se caracterizan por su
desvinculacidn respecto al nicleo productivo de las entidades bancarias.
Definidas estas ocupaciones por su hetercgeneidad, su jerarquizacién re-
sulta complicada {salvc el caso de las categorias de Oficios varics - la
secuencia Oficiales y chéferes, Byudantes y Peones expresaria esta Jje-
rarquizacion).

A idénticas conclusiones se llega respecto a la categoria de titu-
lados, grupo de categorias de reducida presencia cuantitativa, fuerte-
mente independizado del reste y separado del nicleo ocupacional propia-
mente bancario.

la organizacion del trabajo fijada en la Reglamentacion Nacional de
Banca actualmente vigente y recogida en los sucesivos Convenios Colecti-
vas firmados en el sector, en cuanto a la definicidén de las categorias
bancarias, responde a una ordenacion jerarquica de los procesos de tra-
bajo, escasamente funcional, arcaica y débilmente relacionada con la
profesidn bancaria actual.

Establecida en momentos caracterizados por la estabilidad econdmica,
se corresponde fielmente con la rigida organizacién de cerrados mercados
internos de trabajo, fuertemente influidos por las normas y la reglamen-
tacidn establecida, y presididos por la importancia de las cualifica-
ciones especificas. Estas eran adguiridas a través de la experiencia,
mediante el pasc a través de una serie de categorias laborales. Ello ex-
presa la importancia de la antigiiedad, y en general de los procesos de
formacidn informales, como mecanismos de adguisicion de las cualifica-
ciones necesarias en el sector. Es importante que el paso de una a otra

no reguiere grandes estudios. Solo cursillos cortos o exéamenes de escaso
contenido.

Con el objeto de posibilitar y facilitar la realizacién del test
propuesto, se procede a una reconsideracidon de la estructura de catego-
rias, adicionalmente a la simplificacidn, ya sefialada, aplicada sobre la
totalidad de los conceptos retributivos observados.

En este sentido, sobre la estructura original de categorias se pro-
cede, mediante un proceso de agregacidn cuyo objeto se orienta hacia la
consecucion de un ninerc limitado, operativo y representative de ca-
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tegorias de contenido homogéneo, a la construccion del siguiente esguema
alternativo:

a) Jefes de primera.
b) Jefes de segunda.
¢) Jefes de tercera.
d) Jefes de cuarta.
e) Otros jefes.

f) Titulados.

) Oficiales de primera.
h) Oficiales de segunda.
i) Auxiliares.

j} Botones.

k) Conserjes.

1} vigilantes.

m) Oficiales y chdferes.
n) Avyudantes.

) Peones.

¢} Teiefonistas.

Ios criterios que han gobernado esta construccidn se concretan en
los siguientes:

a) Eliminacidén de la categoria de operarios de limpieza, sobre la
base de la especial y diferencial definicién efectuada de su salario
(salario por hora en lugar de salario bruto anual). Ademas, esta
categorias maastra una presencia progresivamente menor.

b} Agregacion, por plazas, de las distintas categorias de jefes. Con
independencia de la plaza donde se ubigue, las tareas, para cada
nivel de jefaturea, se definen, tantco desde el puntc de vista de la
Reglamentacion Nacional de Banca como de su configuracidn practica,
sobre un anico micleo de funciones similares.

c) Dada su similitud (constituyen categorias de "transicion'" entre
las de empleados y las siguientes Jjerdarquicamente de jefes), se
agrega en una unica categorias (Otros jefes) las correspondientes a
las de Jefes de quinta y de sexta.

d} Agregacion en una sola categoria de las dos originalmente con-
teampladas de titulados (jormada completa e incompleta).

e) Para la definicidn de la categoria de telefonistas se sigue un
criterio similar, agregandose en ella las tres definidas en Convenio
(1Z afios, 6 ahcs y entrada).

f) la categoria de Oficiales de primera incluye a los trabajadores
que poseen esta categoria y a aquellos otros gue, mediante un pro-
ceso de asimilscidn, definido en Convenio y gobernado por criterios
de antigliedad en la empresa, poseen la de Jefes de guinta. En este
ultimo caso, aunque el trabajador perciba las retribuciones corres-
pondientes a la ultima de las categorias citadas, continta desampe-
fiande tareas y funciones propias de la de Oficial de primera. En
consecvencia, y persiguiendo objetivos de houmogeneidad, se hace
prevalecer criterios de funciones, tareas y cualificaciones antes
dque de salarios.

g} En todos los casos, la agregacion de distintas categorias origi-
nales en una anica final implica el cédlculo del correspondiente sa-
jaric bruto anual medio.



Adicionalmente a las tablas salariales representativas de la es-
tructura salarial de cada una de las entidsdes, se construye, sobre
dénticos criterios de composicion intemma (es decir, limitando los com-
ponentes retributivos al sueldo base, el plus de estimulo a la produc-
cidén, el plus de asistencia y puntualidad y el plus de Convenio) y de
categorias, las que se derivarian de una estricta y exclusiva aplicacidn
del Convenio Colectivo. Para ello, v a partir de los niveles determinados
para cada compenente salarial en un Convenio Colectivo que se toma como
base, se aplican los incrementos pactados en los postericrmente {irmados,
de acuerdo con la definicidén que esta norma establece respecto de los
conceptos retributivos considerados.

En lo gue hace referencia a la estructura salarial por antigliedad,
los salarios brutos amuales, calculados de acuerde a la metodologia an-
teriormmente =efalada, se relacionan con este parametro, definido en tér-
mincs de namero de trienios, unidad relevante de los pagos efectuados en
el sector por este concepto.

Sobre e] conjunto de ambas tablas salariales se intenta verificar la
adscripcion de jos distintos grupos ocupacionales o de antigiedad a di-
ferentes modelos de determinacidn salarial.

En concreto, el analisis pivotara, desde la vertiente de los grupos
considerades, scbre:

a} El 'emplec anterior'.
b) El 'muevo ampleo'.

c} Los Jefes.

d) El ampiec bancario.
e) El empleo no bancario.

Los modelos de determinacidn salarial lo haran sobre la distincion
entre:

a) El limitado al Convenio Colectivo.

b} El complamentado por componentes ampresariales voluntarios y
discrecionales.

La diferenciacién del empleo en témminos de antigliedad se efectuia
mediante la distincién entre el 'empleo anterior' y el 'nuevo empleo’.
Esta, definida en el capitulo quinto, con motivo del analisis efectuado
de los datos de la EPA, se fundamentaba en la distinta relacidn de estos
colectivos respecto a dos momentos tamporales Iimportantes del mercado de
trabaje espancl: la modificacién, a finales de 1.984, del Estatuto de los
Trabaijadores, mediante la introduccidn normalizada de los contratos tem-
porales de ampleo, por una parte, y el cambio de tendencia cbservado en
el empleo a partir de 1.985.

Dada esta definicion, la adscripcion de las plantillas a cada uno de
los grupos de antigliedad establecidos es, en todo momento, una funcidn
del momentc temporal al que hagan referencia los datos utilizados en los
distintos analisis. En este sentide, y dado que los datos de salarios
utilizados se refieren a 1.989 y 1.993, el colectivo de 'mmpleo anterior’
se define por poseer una antigiiedad en el puesto de lrabajo bien superior
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a cinco anos, bien a nueve afos. Paralelamente, el 'nuevo emplec' se co-
rresponde con los empleados cuya antigledad es inferior, en los respec-
tivos ahos, a los niveles de antigiiedad mencionados.

Desde la segregacidn ocupacional propuesta, la agrupacidn de Jefes,
por su parte, se corresponde con las categorias comprendidas entre las de
Jefe de primera y la de Otros Jefes, ambas incluidas. La de empleados
bancarios, por su parte, se identifica con las de Oficiales de primera,
de segunda, Auxiliares, Botones y Conserjes. Por dltimo, el emplec no
bancaric se concreta en la de Vigilantes, Oficiales y Chdferes, Ayudan—
tes, Pecones y Telefonistas.

El modeleo de determinacion salarial basado en el Convenic Colectivo
se identifica con agquel en que la totalidad de su estructura interna
viene explicada por la aplicacidn de esta norma, siendo su cuantia y
evolucion una funcion del desarrollo sectorial de la Negociacion Colec-
tiva. El modelc alternmativo se aleja de ella en la cuantia de los compo-
nentes voluntarios, establecidos bien explicitamente, bien discrecional-
mente, perc sianpre por la ampresa, Y explicados por el desarrollo de una
negociacion de ambito distinto al colectivo o por la aplicacidn unilate-
ral de criterios ampresariales.

Se trata, por tanto, de identificar el modelc que rige la determi-
nacién de los salarios para cada uno de los grupos y constatar la exis-
tencia o inexistencia de diferencias entre ellos, como expresion de dis-
tintos funcionamientos econdmicos v base para concluir:

a} La existencia de segmentacién si, para ciertos colectivos, los
componentes voluntarios son nulos, viniendo explicados sus salarios
exclusivamente por el Convenio Colectivo, mientras qgue para otros,
estos componentes, expresivos de la aplicacidn del modelo salarial
alternativo, presenta valores positivos.

b) ILa inexistencia de segrentacidn si:

- Todos los grupes encuentran determinados sus salarios por el
Convenio Colectivo.
- Todes los grupes presentan salarios participados por compo-
nentes voluntarios.

En este ultimo caso, el andlisis y por tanto las conclusiones, de-
bera distinguir entre la observacidn de una situacidén de homogeneidad o
de diferenciacidn en funcién de la forma en que la importancia de estos
canponentes se distribuya entre los distintos grupes considerados.

FPara el desarrollo de este analisis, se procede a la explotacidn de
los datos de salarios aportados. La mayoria de estas explotaciones abar-
can a las cuatro entidades consideradas. Sin embargo, aguellas que se
utilizardn come instrumentos para el anadlisis de la segmentacidn (los que
incluyen detalle de la composicion interna de los salarios) limitan su
ambito a los casos de la "entidad de mayor vocacidn internacional” v a la
"entidad regional”. Ia aproximacidn empirica propuesta se circunscribe,
de eosta manera, a estas dos unicas entidades.
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Como complemento y extensidn, sin embargo, también se realiza, aun-
que limitade su alcance al analisis por categorias bancarias, una apro-
ximacion a la verificacidn del test respecto al caso de la "entidad de
gran tamano” y al de la "filial esgpafiola”. Sin embargo, el caracter es-
timative de los datos y la ausencia de un detalle interno de su composi-
cidén limitan su validez a los objetos propuestos.

Por ultimo, se efectia toda una serie de explotaciones adicionales
gue, aunque no directamente requeridas por el analisis gue se desea
efectuar, constituyen una aportacidén de ineludible realizacidn, tras la
obtencion de los datos salariales y como consecuencia del dificil proceso
gue condujo a este resultado. Ademas, aportan informacioén de interés so-
bre el sector que se analiza, lo que en si mismo justifica su elabora-
cion. Estas, que se concretan en la generacion de los instrumentos ana-
liticos utilizados habitualmente en el estudio de las estructuras sala-
riales, aportan informacidn sobre diversos tipos de abanicos salariales
asi camo el cdlculo de los coeficientes usuales en este tipo de trabajos
(coeficiente maximo-minimo y de Sperman). El resultado de este trabajo
adicicnal se presenta en el anexc nuamerc 7.

La verificacion de los criterios resefiados, en cuantoc a la existen-
cia o0 ausencia de segmentacidn o respectc al grado de diferenciacidn
existente, admitiréd una doble vertiente. Por una parte, un analisis, en
términos de niveles absolutos, de la importancia de los dos componentes
retributivos diferenciados. De otra, el estudio de la contribucidn a la
variacidn salarial total de ambos nicleos salariales.

De acuerdo a la primera de ellas, la aceptacidn de la hipdtesis de
la segmentacidn exigiréd observar colectivos de empleo cuyos salarios co-
inciden con los fijados en Convenio (complementos voluntarios nulos),
junto a otros cuyo nivel salarial se situa por encima de estos, debido a
la presencia de valores positivos para los conceptos retributivos pagados
discrecionalmente por las enpresas.

Desde la segunda de las perspectivas, definida en términos de va-
riaciones salariales, se admitird la repetida hipétesis solo si se ob-
servan diferencias en cuantc a la explicacidn de la variacidn salarial
total (colectiveos cuyos movimientos sslariales son explicados parcial-
mente por crecimientos en los componentes voluntarios frente a otros cuya
variacion queda totalmente explicada por la asociada a les conceptos re-
tributivos fijados en Convenio),

La justificacion de este doble nivel analitice descansa sobre el
deseo de alcanzar conclusiones relevantes respecto a los mecanismos de
determinacion salarial, mejor aproximados por el estudio de las pautas de
variacion que operan sobre las tasas salariales que por la simple obser-
vacion de su composicion interna en un momento del tiempo.

7.2.~ las estructuras salariales en funcidn de la antigliedad en el pues-
to.

Este primer andlisis se apoya sobre los datos incluidos en los cua-
dros numercs 101 a 102, En estos se aporta tres blogues distintos de



ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS

r- ST pa—

ENTIDAD DE MAYOR VOGACION INTERNACIONAL
; ANO 1989 ] ANO 1993 ] % VAR. CONTRIBUCION A LA VARIACION |
TTRIFNIOS: SALARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO T SALARIO - SALARIO  SALARIO | SALARIO | SALARIO  SALARIO
{ ANTG. § CC.  VOLUNT. | TOTAL § C.OG. | VOLUNT. | TOTAL C.C__,VOLUNT. | TOTAL C.C. | VOLUNT. | TOTAL
! T} 2056817 025007 2081843} 2606413 592207 3.196620 2672, 163.17 40,18 59,95 40,05, 100,00
‘ 2{ 2295123 386.477 2.681.600; 2809374  858.452 3667827 2241 12212 36.78 52,14 47,86/ 100,00
3f 2356354, 254239 2609592} 3.208125 1.606.135 4.814.260 3621 53174 84,48 38,68 6132 100,00
4 2206291 217485 2423776 3.115025  971.736 4.086.761 4119 346,81 68,61 54,64 4536 100,00
5{ 2284932 212320 2497251{ 2917758 743634 3661392 2770 250,24 46,62 54,36 45641 100,00
6} 2324423 172190 2.496613F 2965415 816753 3.782.168 2758 374,33 51,49 49,86 | 50,14| 100,00
7t 23328511 200844 26533695] 2987834 815340 3.803.174 28,08 30596 50,10 51,59] 48,41 100,00
8] 2447120 219.289 2.666.409: 3.069.085 . 791.428{ 3.860513 2542 26091 44,78 52,09 47 91 100,00
9 2555847, 216.850. 2.772698F 3.126006 835462 3.961.468 22,31 285,27 42,87 47,96 5204, 100,00
3 10} 2662238 243875 2906.112y 3.420586, 982461 4.403.047 28,49 302,85 51,51 50,66 49,34| 100,00
: 11} 2829574 277.110° 3.106683} 3529212 915997 4.445.209 24,73| 23055 43,09 52,27 47,73| 100,00
12§ 29647556 235447 3200202f 3.697.162| 1.119.112 4.816.273 2470 37531 50,50 4532, 5468| 100,00
13} 2879700 3065807, 3.185507f 3.834.263 938.474' 4772737 33,15/ 206,88’ 49,83 60,14 39,86 100,00
14} 2972587 248217 3.220803} 4.101.115| 1.129050 ' 5.230.165 37,96/ 35486 62,39 56,16 | 43,84 100,00
15] 3.661623| 373.866 4.035489| 3.200770| 480.390  3.681.160f 1259 28.49;  -878| 130068, —30,06| 100,00
16§ 4.308.203| 833.590| 5.141.7931 4.520498 | 112.120| 4.632.618 493  -8655|  —9901 4169,  14169] 100,00
Fuente: Elaboracion propia
CUADRO 101
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ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS

ENTIDAD REGIONAL

- B%E -

; ANO 1.989 : AND 1.993 i % VAR. CONTHIBUGION A LA VAIAGION |
"TRIENIOS; SATARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO  SALARIO  SALARIO | SALARIO | SALARIO - SALARIO | SALARIO - SALARIO  SALARIO
. ANTIG. ; C.C. | VOLUNT. , TOTAL CC. | VOLUNT. , TOTAL C.C. | VOLUNT. | TOTAL CC. | VOLUNT. | TOTAL
g 11 1795541 120316 19150857/} 2486802 163824 0650626 3850 36,16 38,35 9408 500 100,00
2! 2160746 373.647 2534393} 2841956; 435.205: 3.277.160 31,63 16,48 29 31 91,71 8,29/ 100,00
31 2212971 408273 2621.245; 3067683, 867764, 3935447 3862, 11254 50,14 65,04 3496 100,00
a 4% 2.243.5?’45 405.328 2.648.903 3.121.8785 869.607 3.991.485 39,15! 114564 50,68 65,42, 34,58 100,00
5/ 2.299693| 526.334 2826026; 3.083821  818.026: 3.901.846 34,10 55,42 | 38,07 72,89 27110 100,00
! 6. 2438755  737.983  3.176739! 3.145934  917.316 4.063.250 29,00 24,30 27,91 79,77 20,23;  100.00
71 2.461232 860,394 3321626} 3.365.034 1203812 4568847 36,72 39,91 37,55 72,47 2763; 100,00
81 2708170 1.112773 3.820.943} 3.339.741 1216399: 4.556.140 2332: 9,31 19,24 85,90 14,10. 100,00
9¢ 2996170 1586771 4.582941; 3.485171 1403121 4888292 1632  -1157 6.66 160,14 —60,14; 100,00
10f 2.772.971% 1.207.033 . 3.880.003 3.968.?52% 2404994 6373746 43,125 99,25j 60,14 49,95 50,05 100,00
11% 2558352 1226808 3785160 4.1??.389% 1.671.350% 5848739 63,28; 36,24‘: 54 52 78,46 2154 100,00
12; 2683136 1456781 4139917 3615375 1.461.885 5.077.260 34,74 0,35 22,64 99,46 0,54 100,00
13} 2.896.853 | 1.382796 4.279.649} 3.594.055 2058465 5652520 2407 48,86 32,08 50.78 49 22 100,00
14§ 3929277 | 2790080 6.719.357| 3540065 1.816841 5356906 “9,91J —-3488) —20.28 28,57 71,43 100.00
16] 3.702490| 3.002.440| 6.704.930) 5.638.728 | 8.625.000|14.263.728 52,30 187,27 112,73 25,62 74,38 100,00
Fuente: Elaboracién propia
CUADRO 102



informacién salarial, organizada en torno a niveles de antigliedad, ex-
presada en trienios, unidad relevante de cuerdo con el Convenio Colec-
tivo.

El primeroc de ellos, que abarca las sels primeras coclumnas, se exX-
presa, en términos medios para cada nivel de antigliedad, de acuerdo con
los criterios de construccidn anteriormente expuestos y en relacion a
1.989 v 1.993, los niveles salariales brutos anuales asociados a concep-
tos retributivos fijados por el Convenio ( Salario C.C.) y aguellos,
desligados de esta norma, pagados voluntariamente por las entidades como
consecuencia de la aplicacién de los modelos salariales alternativamente
introducidos (Salario Volunt.). Comc suma de estas dos columas, se ob-
tiene los salarios brutos amuales totales por nivel de antigliedad (Sala-
rio Total).

El segundo blogue (columnas 7 a 9) calcula, para cada uno de los
componentes salariales anteriommente especificado (Salaric C.C., Salario
Volunt, y Salario Total) la tasa de variacidn registrada durante el pe-
riodo acotado por la informacion obtenida (1.989 - 1.993).

Por nltimo, el tercer blogque (cclumnas 10 a 12) calcula la aporta-
cién a la variacidén registrada por el salario total atribuible a cada uno
de los componentes salariales diferenciados (Salario C.C. y Salario
Volunt.) utilizando, para ellc, la siguiente férmula:

Contrib. Salarie CC= . _ 100 100

% Var.(Salario Total) x (Nivel salario Total 1987

El anadlisis desarrollade también utiliza la informacidn aportada por
el cuadro nimero 103, donde se recoge, para el ano 1.993, el pesc por-
centual poselido por los componentes salariales voluntarios respecto al
salario total, por niveles de antigiedad, ahadiendo el calculo tanto de
su nivel medio como de su desviacidn tipica (SID).

Desde el punte de vista definido por el primero de los métodos ana-
liticos propuestos (niveles salariales absolutos y ponderacion de cada
uno de ios componentes internos) y de acuerdo con la informacidn recogida
en los cuadros referenciados, la primera observacidn se concreta en que
la totalidad de los niveles de antigliedad participan de componentes sa-
lariales voluntarios en la composicidn de sus retribuciones.

Esta afimmacion se verifica en ambas entidades, ocultando, sin em-
bargeo, diferencias importantes entre ellas. Asi, en la "entidad regional"
el componente voluntario reviste una mayor magnitud que en la "entidad de
mayor vocacidn internacional”. En témminos de media, esta es del 20,43
por ciento para la segunda de las entidades y del 27,63 por ciento para
la primera de ellas. Ademas las ponderaciones de los componentes volun-
tarios exhiben un mayor grado de dispersidon en la primera de ellas. En
este sentido, la desviacidn tipica se sitda en el 11,84 frente al 6,05 de
la "entidad de mayor vocacidén intermacional" (cuadro 103).

Las conclusiones deben ser, por tanto, las siguientes:



SALARIQ VOLUNTARIO Y ANTIGUEDAD
PESO PORCENTUAL ANO 1.993

——

6,05

TRIENIOS . ENTIDAD DE | ENTIDAD
ANTIG. [VOC. INTERNAC. | REGIONAL
1 18,51 6,18
2 23,40 | 13,28
3! 33,36 22,05
4 23,78 21,79
5 20,31 20,97
6| 2159 22,58
7 21,44 26,35
8 20,50 | 26,70
9| 21,09 28,70
10 22,31 3773
111 20,61 | 28,58
12| 23,24 28,79
13 19,66 | 36,42
14 21,59 | 33,92

15| 13,05
16| 2,42 60,47

e ‘
MEDIA | 20,43 27 63
STD | 11,84

Fuente: Elaboracion propia.

CUADRO 103



a) La inexistencia de intervalos de antigiiedad adscritos en exclu-
siva al modelo de determinacidn salarial fijade por el Convenio Co-
lectivo.

b) La general aplicacion, en términos de antigliedad, de los nuevos
modelos salariales introducidos por las empresas.

c) La existencia de un alto grado de homogeneidad, desde esta pers-
pectiva, en cuanto a la forma en gque son fijades los salarios.

d) La ausencia de segmentacion fundamentada scbre este criterio.

Por otra parte, en el gréfico mimero 8) es posible observar ciertas
pauvtas en la relacidn salarios voluntarios/antigiiedad.

En primer lugar, y para ambas entidades, se produce una brusca in-
flexidon en el perfil dibujado por la ponderacidon de los componentes vo-
luntarios al pasar del ‘nueve ampleo' al 'empleo tradicional'. Dadc gque
los datos corresponden a 1.993, el 'emplec anterior’ se define por poseer
mas de tres trienios de antigiedad y el 'muevo emplec' por tener una an-
tigiedad menor. En este punto, la linea suaviza su pendiente, en el caso
de la "entidad regional” y se convierte en negativa en la "entidad de
mayor vocacion internacional'.

Por tanto, aunque la aplicacion de los nuevos esquemas de determi-
nacién salarial no Inducen la aparicion de situaciones de segmentacidn,
introducen un importante grado de diferenciacidn entre los colectivos de
anplec gque han side distinguidos desde el punto de vista de la antigiedad
{'empleoc anterior' y 'nuevo empleo'). Aungue la aplicacidn de los modelos
salariales introducidos por las entidades se observa como de general de-
finicidn respecto a las plantillas, los resultados inducidos son de dis-
tinta magnitud en funcidon de la distinta definicidn de cada uno de estos
colectivos.

Desde el segunde de los enfoques analiticos propuestos (contribu-
ciones a la variacidon salarial total) las antericres conclusiones pueden
ser completadas. Para ello, adicionalmente a los cuadros mimeros 102 y
103, cuya construccién y contenido ya ha sidc explicado, se utilizan los
graficos 9 y 10. Estos dltimos relacionan la distinta contribucidn aso-
ciada a ambos tipos de componentes salariales {Convenic y voluntarios)
con cada unc de los distintos niveles de antigiedad.

Desde esta mueva perspectiva, sin embargo, se pierde la posibilidad
de organizar el analisis en torno a la distincidn entre 'empleo anterior’
y 'nuevc empleo', al ser esta una funcidn de la antigliedad, y por tanto,
variar con el monento temporal de cada une de los datos considerados en
el calculo de las tasas de variacidén. A pesar de esta limitacidn, su
desarrollo permite oblener una serie de conclusiones.

En primer lugar, y salvo casos puntuales gue no parecen ser signi-
ficativos, todos los niveles de antigiedad se asocian, de nuevo, con
contribuciones positivas de los conponentes voluntarios. De esta forma,
no solo la estructura interna sino también les mecanismos de determina~

cién salarial subyacentes, rechazan la hipdtesis de la existencia de
segmentacion.

En segundc lugar, y de manera mayoritaria, la cuantia de la contri-
bucion asociada al salario de Convenio es superior a la exhibida por los
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conponentes retributivos voluntarios. Consecuencia de gue el nivel sala-
rial derivado de la norma colectiva es superior al complemento introdu-
cido, sobre el, se deduce el hecho de que los i aevos modelos salariales
fiexibilizan, mediante la introduccién de componentes de caracter volun-
tario, la estructura salarial fijada en Convenio, perc nc se corienta ha-
cia su supresion y sustitucion.

En tercer lugar, la observacion de caracteristicas comnes no debe
ocultar la existencia de importantes diferencias entre las dos entidades
analizadas. Estas quedan de manifiesto mediante la simple comparacidén de
los perfiles que dibujan los gréaficos utilizados, consecuencia de la de-
finicion que cada entidad realiza de su politica salarial.

En cuarto lugar, y por dltimo, no se detectan pautas claras en re-
lacion a la contribucidn asociada al salario voluntario al pasar por los
distintos niveles de antigliedad. Esto debe entenderse consecuencia del
heche de que los modelos de retribuciones aplicados no pivotan, de manera
importante, sobre la antigliedad (sino scbre categorias, comportamientos,
conductas, resultados, cumplimiento de objetivos} ni tampoco lo hace la
escala salarial fijada en el Convenio Colectivo. De esta forma, la rela-
cién salario voluntario/antigliedad refleja los efectos de las modifica-
ciones salariales introducidas, pero no los gobierna.

En conclusién y respecto a los dos analisis desarrollados:

a) No se detecta la existencia de segmentacidn organizada en torno a
la antigledad caro criterio.

b) El analisis de las porderaciones de ambos componentes retributi-
vos (Convenlio y voluntarios) sobre el nivel salarial total, demues-
tra la existencia de distintas lineas de comportamientc en la rela-
cidn salarico voluntaric/antigiedad cuandc el analisis se hace pivo-
tar sobre la distincidon entre 'enpleo antericor' y 'nueve ampleo’,
pudiéndose concluir la existencia de diferenciacién salarial entre
ambos grupos de ampleo.

c) Las contribuciones a la variacion experimentada por el salario
total asociada a cada uno de los dos componentes retributivos dife-
renciados no parecen, sin embargo, responder a la aplicacidn de un
exclusivo criterio de antigliedad.

d} Por tanto, la relacidén salario voluntario/nim. trienios refleja
las variaciones introducidas por unos nuevos esquemas retributivos
que pivotan, sin embargo, sobre otros criterios distintos a la an-
tigledad. la diferenciacion entre 'amplec antericr' y 'muevo ampleo’
debe interpretarse como consecuencia de su distinta correlacidn con
alternatives parametros laborales.

e) Todos los tramos de antigliedad estdn incluidos dentro de unos
mecanismos de determinacidn salarial basados en el Convenio Colec-
tivo, donde, sin embargo, se introducen con caracter conplementario,
canponentes salariales veluntarios, de menor magnitud en términcos de
tasas de variacidn, aungque con niveles de ponderacidn relevantes.

f} Ia discrecionalidad y especificidad de los modelos emergentes
quexia de manifieste, nuevamente, a través de las discrepancias ob-
servadas entre las dos entidades bancarias estudiadas.



7.3.- las estructuras salariales en funcion de las categorias bancarias.

Esta nueva perspectiva analitica intenta relacionar los modelos de
determinacion salarial con los grupos ocupacionales de:

a) Jefes.
b) Empleados bancarios.
¢} Bmpleados no bancarios.

aproximados & través de las distintas categorias bancarias asociadas a
cada uno de ellos,

El andlisis respectc a los niveles de antigliedad, limitaba su ambito
empirico al caso, Unicamente, de la "entidad de mayor vocacidn interna-~
cional” y de la "entidad regional', dado que solo estas empresas banca-
rias facilitaron informacidn relativa a sus estructuras salariales en
funcidn de la antigiiedad en el puesto.

Para el desarrollo de la perspectiva de andlisis que ahora se ini-
cia, se posee, sin embargo, informacidn de las dos entidades citadas y de
la "entidad de gran tamano” y la "filial espaficla". Por tanto, este nuevo
analisis pusdie plantearse el ampliar su ambito ampirico de estudio.

Ia informacidn respecto a ambos grupes de entidades se diferencia
notablemente. Para el caso de "la entidad de mayor vocacidn internacio-
nal"” y de la "entidad regional', los datos, relativos a 1.989 y a 1.993,
proporcionan detalle acerca de la composicidon interna de los salarios.
Ademas, se trata de datos directamente aportados por estcs bancos. Por el
contrario, parz la "entidad de gran tamano" y la "filial espafola” no se
tiene la desagregacidOn interna mencionada. Ademds, solo se dispone de las
estructuras salariales correspondientes a 1.993 vy, lo que es mas impor-
tante, su conocimiento se deriva de su aproximacién, mediante el recurso
a fuentes y metodos indirectos, vy no de su aportacion directa.

Este conjunte de consideraciones aconseja diferenciar el estudio en
funcidén de las entidades objeto del mismo. En este sentido, y en primer
lugar, se aborda el andliszis en relacidn a la "entidad de mayor vocacidn
internacional” y a la "entidad regional'. En segundo lugar, con las de-
bidas precauciones y con un caracter complementaric respecto a las con-
clusiones alcanzadas en el primero de ellos, se reaiiza una limitada ex-
plotacion de la informacidn relativa a la "entidad de gran tamano” y a la
"filial espafiola".

A) El caso de la "entidad de mayor vocacidn internacional"” y de la "en-
tidad regional".

De acuaerde con la metodelogia propuesta, ya aplicada para la es-
tructura salarial por antigledad, el anadlisis diferenciard entre el es-
tudio de las ponderaciones asociadas a cada tipo de concepto retributivo
sobre el salaric total, por una parte, y la consideracidn de la contri-
bucidn asocieda a cada uno de ellos respectc a la explicacidn de la va-
riacion experimentada por el salario total, por otra.

Desde el primero de log andlisis, orientado hacia el conocimiento
interno de la estructura salarial por categorias (cuadro 99 y grafico 11,
expresivo de las distintas ponderaciones asociadas a los salarios
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voluntarios para cada una de las categorias construidas) se observa una
relacidén directa generalizada entre el nivel jerarquico de la categoria y
la cuantia del componente veluntario. Unicamente la categoria de Peones,
en la "entidad de mayor vocacidn internacional” y la de telefonistas en
la "entidad regional” encuentran sus salarics exclusivamente determinados
por la aplicacién del Convenio Colectivo. Sin embargo debe concluirse,
dadoc el limitado ambito de su verificacidn, gue estas excepciones no
constituyen base suficiente como para fundamentar la hipdtesis de la
existencia de segmentaciodn.

Ambas entidades muestran ahora una mayor similitud, aproximandose
tanto los wvalores medios de las ponderaciones asociadas al componente
voluntario (17,27 por ciento y 18,23 por ciento respectivamente) como el
grado de dispersidn observado respecto a esta medida (11,77 y 14,70),
demostrandose, con ello, la verificacidn de una mayor similitud entre las
politicas salariales de las entidades cuando estas se interpretan gober-
nadas por las categorias bancarias.

Desde la perspectiva definida por las tres agregaciones de catego-
rias construidas (Jefes, empleados bancarios vy emplec no bancario}, se
observan las siguientes lineas fundamentales:

a) Se detecta, para ambas entidades, un cambio en el perfil dibujado
por la relacidn estudiada a partir de l}a categoria de Auxiliar, lo
gue indica, dada la ordenacidn efectuada de las categorias, la
existencia de diferenciacidn entre el emplec bancario v el no ban-
cario.

b} Dentro del empleo bancarioc (exceptuando la categoria de Titula-
dos, muy especifica, vy la de Conserijes, incluida dentro del empleo
bancaric perc progresivamente desvinculada respectc a este nacleo
ocupacional}, se observa una constante relacion directa, coincidente
con la jerarquizacidon subyacente en la estructura de categorias
(méximc para Jefes de primera y minimo para Auxiliares).

c) Esta conclusion resulta mas clara dentro de la agrupacidn de Je-
fes, donde el perfil tiene una pendiente mas acusada. La pendiente
suaviza su inclinacidn para las categorias bancarias de empleados.
d) Fsta uniformidad se interrumpe al alcanzarse las categorias del
emplec no bancario, dada la heterogeneidad que las define. Al margen
de esta caracteristica, la pendiente negative se mantiene para las
unicas categorias cuya definicién responde, nuevamente, a una ex-
plicita jerarguizacidn: Oficiales y Chéferes, Ayudantes y Peones.

En consecuencia, se detecta la existencia de diferenciacion salarial
en funcion de la categoria bancaria, sobre la base de su pertenencia al
empleo bancario o no bancario, por una parte, y al colective de Jefes y
Empleades, por otra (puntos de inflexidn). Ademds, esta diferenciacidn
expresa una graduacion alll donde la jerarguizacién de responsabilidades
y experiencia subyacente en la ordenacidn establecida por el Convenio
Colectivo desampefia un papel importante (relacién directa entre compo-
nentes voluntarios y lugar ocupado por cada categoria en la ordenacion)
concluyéndose que las politicas aplicadas y la estructura salarial re-
sultante tienen una importante fundamentacidn sobre el contenido de res-
ponsabilidades asociado a cada categoria, de forma que un mayor nivel de



estas se corresponde, de manera constante, con niveles mas elevados de
complementos voluntarios.

Mediante el segundo de los anAlisis {la contribucidn aportada por
cada unc de los componentes salariales a la variacidn salarial total cob-
servada) como aproximacion al tipo de mecanisme salarial aplicado, se ven
subrayadas las anteriores conclusiones, va que (grafices 12 y 13 y cua-
dros 104 y 105):

a) Los puntos de inflexidn observados en el contorno dibujado por la
funcion (Auxiliar y Otros Jefes) refleja nuevamente la existencia de
diferenciacién entre el emplec bancario y el no bancario, por una
parte, y el cclectivo de Jefes y Bmpleados dentro del primero de
ellos.

b) Como inicas excepciones, se repiten las aparecidas en el analisis
anterior {Titulados y Conserijes) cuyas especificidades, ya sehala-
das, les restan relevancia.

c) El perfil asociado al empleo no bancario se muestra, frente a la
suavidad del asociado a las otras dos agrupaciones, guebrado, indi-
cando el mayor grado de heterogeneidad que los define.

d) Al margen de esta excepcidn, la relacidn directa concluida por
este andlisis se continfia correspondiendo con la jerarguizacion de
responsabilidades subyacente a la ordenacidén de las categorias den-
tro de cada grupo, incluso para adquellas integradas en el colectivo
de ampleados no bancarios para los gue esta jerargquizacidn es posi-
ble,

e} La cuantia de la variacidn salarial que se hace depender de la
politica salarial de las ampresas es lo suficientemente importante
como para explicar un cierto deterioro en la importancia concedida
internamente por los trabejadores a la negociacidn de esta norma.
Esta afirmacién es especialmente valida para el agregado de Jefes
(exceptuande la categoria de Otros Jefes, los componentes volunta-
rios determinan, como minimo, el 30 por ciento de sus salariocs, al-
canzande incluso niveles del 65 por ciento) v el del emplec no ban-
cario, aungue este dentro de la heterogeneidad que lo define.

En resumen y come conclusidn, no se detectan indicios suficientes
como para afirmar la existencia de segmentacidn. la aplicacidn de los
nuevos mxidelos de retribucidn salarial se concluyen orientados antes a la
consecucidn de un mayor grado de flexibilidad en la fijacidn de los sa-
larios, mediante la individualizacidn y el cambio de criterios de su de-
terminacion, que a la induccidn scbre los mercados de trabajo del sector
de una estructura definida por su segmentacion.

De acuerdo a los criterics establecidos respecto al test que se ha
realizado (observacion de colectivos de ampleo definides por presentar
distintas formas de determinacidn salarial, como cxpresiodon de la exis-
tencia de segmentos en los mercados de trabajo guiades por funcicrnamien-
tos econdmicos distintos) todos los grupos establecidos, consecuencia de
la aplicacién de criterios de antigliedad y de categoria bancaria, se
concluyen gobernados desde un punto de vista salarial por un mismo tipo
macanismos salariales, definido por estar basade, en cuanto a sus niveles
minimos, sobre el Convenio Colectivo, y ser complenentado mediante la
aplicacion de componentes salariales de page voluntario por la ampresa.
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ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS

ENTIDAD REGIONAL

TLE

; AND 1.089 ANO 1993 ] % VAR, _ ICONTHIBUCION A LA VARIAGION i
- CATEG ; SALARIO SALARIO SATARIO | SALARJO  SALARIO | SALARIO | SALARID  SALARID « SALARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO

. BANCA ¢ CC.  VOLUNT, | TOTAL C.C. | VOLUNT. | TOTAL C.C. | VOLUNT. . TOTAL GC.C. [VOLUNT. | TOTAL
(uefe | 3357012 1901215 5258227{ 4379635 55/6692 6066327 30.46 . 3553 32.29 60,22 39,78 100,00
{Jete 2 é 3148595 1610165 4.758.759: 4.117.190 - 2171068 6.288.257 30,76 34,84 32,14 63,33 3667: 100,00
Jefe 3 : 2778989 1533456 4312445 3741019 2153923: 5894942 34,62 40,46 36,70 60,79 39,21 100,00
i Jefe 4 £ 2544160 1336642 3.880802¢ 3.320019 1.684050, 5.004069 § 3050 25,99 28.94 69,07 30,93 100,00
Otros jefes: 2344492, 703607 3.048099}% 3104790 982370 4.087.160: 32,43 3962 34.09 73,17 26,83 100,00
iOficiai i} 2104638 89.213 2193850 2801565 1420980 2.944584: 3312, 60,28 34,22 92,84: 7,16 100,00
‘Oficial2 [ 1890038  61.838 1.951876; 2519810 69.165. 2588974} 33,32, 11,85 32,64 98,85 1,15 100,00
FAuxiliar ¢ 1.705.345 33353 1738697} 2.305454 76.910) 2.382.365 35,19/ 130.60 37,02 93,23 6,77 100,00¢
Evagnames i 1715669 0 1.715659) 2312767 126.000' 2438767 34,801 0,00 4215 82,58 17,420 100,00
Of ychof 2126246, 132218 2258464% 2811254 649470 3.460.724 32,22° 39121, 53,23 56,98 43,02 100,00
. Ayudantesi 1.895054°  57.000 1.952054 0 o o} ~-10000 ~-10000. 10000 97.08 292 100,00
Teiefonétas% 1.830.857 | 0: 1830857} 2538661 0| 2.538.661 38,66/ 0,00 | 38,66 100,00 0,00 100,00
Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 104



ANALISIS DE LA COMPOSICION INTERNA DE LOS SALARIOS

ENTIDAD DE MAYOR VOCAGION INTERNACIONAL

l
CONTHIBUGION A LA VARIACION |

ANO 1969 ANO 1993 : % VAR,

CATEG. | SAARID  SALARID BALARIO | SALARID  GALARIO | GALARIO | SALARID  GALARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO | SALARIO
BANCA C.C. ___VOLUNT. | TOTAL . CC._ VOLUNT ;. TOTAL C.C. _ VOLUNT. | TOTAL C.C. | VOLUNT. | TOTAL
Jefe i - 3004938 560846 3.765./84: 3.9337827 1944122 5877904 22,747 746,64 56,09 3451 6549 100,00
Jefe2 | ! 28128400 371614 3.134454; 3458197 1.171347. 4629545 2294 26421, 47,70 4317 56,83. 100,00
Jefe3d E 2567088 189.403 2756 491§ 3.157.295  B49B3B 4.006934 2299 34859 4536 47 20, 52,801 100,00
iJefe4 | | 2434629 197.351: 26319811 2930981  663.113 3594004 2039 236,01 36,56 51,59 4841 100,00
: Otros ;etesé 2464768 103.026, 2.567.794; 3242209, 283898 3526.106 31,54 17556 37.32 81,13 1887 100,00
‘Tituladop | 1.627957 187.199 1815156, 2071535  508.499 2580035 27,26 171,84 42,14 57.99' 42011 100,00
“Ofciai 1| | 2.084676, 57486, 2112162; 2480679  310.767 2.791.446 20,73 44060, 32,16 62,71 3729; 100,00
.Oficial 2| ¢ 1.849.418  48.808, 1.898.226; 2250629 238.480. 2.489.109 2169 388,61 31,13 67,90 32,10: 100,00
Auxifiar 1680857, 123693 1804549! 20521721  107.362| 2159534} 2209‘ ~13,20! 19.67] 10460/  —-460; 100,00
Conserj¢s | 2107.475] 127150 2.234625] 2595236  411.644] 3.006880 23, 14| 223,75 | 34,56 63,16 36,84 100,00
{Vigilantds § 1777391 1192920 2970311} 2141370 1.833465' 3974835 20,48/ 53,70 33,82 36,23 63,77 100,00
Of y Chpf.§ 2.048.772. 678019 2726791] 2459491  958.231! 3.417722 20,05 41,33 25,34 59,44, 4056, 100,00
Ayudanfesi 1.841897 126512  1968409] 2288440  377.028! 2665468 2424, 198,02 35,41 64,06 35941 100,00
Peones 2.454 258 | 0: 24542587 2448221 0! 2.449.221 ~0.21] 0,00, -0.21 100,00 0,00} 100,00
Telefonifas| 1.815912.  12111] 1.828023] 2.184.403] 127.655| 2312058 2029 954,07 26,48 76,13 2387 100,00

Fuente: ilaboracién propia
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En ningin casco se observan colectivos adscritos al modelo alternativo,
limitado a lo fijade por el Convenio Colectivo.

Sin ambargo, se evidencian situaciones de diferenciacidén salarial,
de distinta importancia, en torno a la categoria bancaria.

B) La "entidad de gran tamano" y la "filial espafiola".

la carencia de informacidn relativa a la composicion internma de los
salarios, asl como su limitacion a la estructura por categorias, condi-
ciona, el andlisis salarial que, para estas entidades es posible desa-
rrollar.

En consecuencia se abordard una unica perspectiva analitica, limi-
tada al aflo 1.993, cuyos resultados se encuentran recogidos en el cuadro
namero 100 y en el grafice namero 14, de similar construccidn a los an-
teriores, ya comentados.

Para estas dos entidades se aproxima la importancia, medida a través
de su ponderacidén respecto al salario total, de los componentes salaria-
les voluntarios, mediante el cadlculo de la desviacién que los niveles
salariales medios, correspondientes a cada una de las categorias banca-
rias construidas, suponen respecto a 10s niveles derivados de un tedrico
Convenio Colective que uGnicamente incluyese como conceptos retributivos
los considerados en los analisis anteriores.

Las ponderaciones de los componentes salariales voluntarios asi
calculados, varian desde el 67,67 por ciento correspondiente a jos Jefes
de primera, en el caso de la "filial espanocla" hasta el 0,97 por ciento
asociado a los Auxiliares en este misma entidad. Para la "entidad de gran
tamafio”, el rango de variacidn es significativamente mis limitado, abar-
cando desde un valor maximo del 19,93 por ciento para los Jefes de pri-
mera hasta una minimo del 1,98 por ciento para las categorias de Oficia-
les de primera, Conseries y Oficiales y Choferes.

Al margen de ciertas especificidades aportadas por estos Gltimos
datos y concretadas, fundamentalmente, en la baja ponderacion que ciertas
categorias presentan en cuanto a su salario voluntaric, (la calidad de
los datos y, sobrs todo, el menor grado de control ejercido sobre la ob-
tencion de los mismos, no permite utilizarlo come argumento para funda-
mentar la conclusidén de que estas categorias se encontrarian, al parecer,
casi dentro de un modelo de terminacion salarial exclusivamente derivado
del Convenio Colectivo} la conclusion mas relevanie que se extrae de
este anadlisis complementaric es la de que el perfil y caracteristicas que
se asocian a la estructura salarial por categorias suvbraya, en todo mo-
mento, las afirmaciones anteriomente realizadas, derivadas del analisis,
mas fiable, llevado a cabo respecto a las dos anteriores entidades ban-
carias ("entidad de mayor vocacion internacional” y "entidad regional)
es decir:

a) La diferenciacidn salarial existente entre el emplec bancario y
no bancaric (gue ahora se releva menos claramente al presentar estos
ultimos ponderaciones similares a las de los empleados bancarios,
excluidos Jos Jefes).
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b} La diferenciacidn salarial introducida, dentro del empleo banca-
rio, entre los niveles de Jefes y de empleados.

c) lLa traduccidn salarial de la jerarguizacidn de responsabilidad
existente.

En todo caso, se debe subrayar el hecho diferencial de que mientras
en el primer conjunto de entidades {("entidad de mayor vocacion interna-
cional” y "entidad regional")} el modelo salarial introducido por los de-
partamentos de Recursos Humanos se define por su generalizada aplicacidn
al conjuntc de las categorias bancarias, en el segundo de los considera-
dos ("entidad de gran tamano" y "filial espancla") este presenta actual-
mente una cobertura parcial respectc a las categorias. En este sentido
adicional, deben ser interpretadas las bajas ponderaciones asociadas,
para ambas entidades, a los componentes salariales wvoluntarios cuando
estos se refieren a categorias distintas de las de jefatura, ya que en
ambas entidades, este colectivo agota, practicamente, la aplicacidn de
los nuevos modos de determinacion salarial (5).

Esta limitada aplicacién de los nuevos modelos de determinacidn sa-
larial, en la medida en que excluyan sistematicamente a ciertos colecti-
vos y no se trate de una situacién transitoria, como parece ser el caso
de la "entidad de mayor tamano", sino permanente y derivada de determi-
nadas decisiones estratégicas adoptadas en el senc de los departamentos
de Recursocs Humanos, como se induce para la "filial espancla™ (6), se
constituiria en el supuesto furdamental sosteniendo la existencia de
segmentacidn en los mercados de trabajo del sector.

7.4.- Conclusiones.

ILa informacion salarial obtenida en el curso de esta investigaciodn
ha sido objete de diferentes explotaciones, desde perspectivas orientadas
tanto hacia su estructuracion por categorias bancarias come por niveles
de antigiedad. De su analisis, es posible extraer una serie de notas
fundamentales, concretadas en las siguientes:

5 Para el casc de la "entidad de mayor tamano’, esto se deduce de la
misma informacién que sirvié de base para la aproximacion efectuada. la
practica totalidad de lo reglamentado, en este entidad, en relacion a la
diferenciacion salarial establecida entre el Convenico y lo retribuido,
hace referencia a las diferentes categorias de Jefes. El resto de
calegorias se aleja, en cuantc sus salarios, de esta norma unicamente en
la introduccion de un ruwevo concepto retributivo, lineal y de escasa
cuantia actualmente.

En la "filial espanola", esto se deduce de la propia estructura
aportada y de lo derivado de las entrevistas mantenidas.

6 CC.00. Entrevista.



a) No es posibie afimmar la existencia de segmentacidn en el sector
de la Banca Privada en Espana, al menos sobre la base oroporcionada
por el test propuesto y la base empirica de la gue se dispone. Sin
embargo, existen indicios de que la propia dinadmica de cambjio y
adaptacioén, de la mano de las transformaciones ocurridas en las po-
liticas de Recursos Humanos, de gradual y diferencial implementacion
sobre las plantillas, puedan estar generando situaciones de este
tipo.

b) Se observa, sin embargo, una importante diferenciacidn salarial
basadas tanto en la antigiiedad {('empleoc anterior' frente a 'nuevo
emplec’') como en la categoria bancaria (empleo bancario y no banca-
ric, Jefes y ampleados) mas claramente evidenciada respecto a esta
sequnda dimension laboral.

c) Esta observacidn, junto a las diferencias detectadas entre las
entidades, apuntan en la direccién de la aplicacién de politicas
salariales fuertamente discrecicnales y progresivamente alejadas de
los mecanismos previstos por un Convenio de ambito sectorial.

d) Dada la preferente definicion, manifestada por las entidades, de
las politicas salariales respecto a las categorias bancarias, debe
interpretarse la diferenciacidn implantada:

- Basada preferentemente sobre las categorias.

- Reflejada posteriormente scobre la antigledad, de la mano de
su correlacion respecto a los criterios rectores de los meca-
nismos implantados.

- Fundamertada sobre los distintos niveles de experiencia y
responsabilidad asociados a cada categoria.

e) La intervencion efectuada sobre la estructura salarial derivada
del Convenic Colectivo no contradice sino gue corrobora la Jjerarquia
tradicionaimente establecida en el sector.

f) Su principal virtualidad se concreta en flexibilizar poderosa-
mente los mecanismos de determinacion salarial, convirtiende al
Convenioc Colectivo en una pormma de minimos.

g} La interseccidén entre los nuevos y los antericres perfiles de
cualificaciones y resgos laborales ('ampleo anterior y 'nuevo em-
pleo'), la diferente ubicacion respectc al proceso productive (em—
pleo bancaric y no bancario) y el distinto grado de identificacién e
interiorizecion respecto a la cultura empresarial y el nivel de
responsabilidad asumido (Jefes y Empleados) se constituyen en las
razones ultimas subyacentes en la diferenciacion. Esta se convierte
en el rasgo que sintetiza el actual proceso de estructuracidn por el
que atraviesan los mercados de trabajo del sector, expresion de la
bisqueda emprendidea del concepto de flexibilidad, en los términos
dados al mismo desde las politicas de Recursos Humanos de las enti-
dades bhancarias.
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8.- CONCLUSIONES

De acuerdo con la hipdtesis establecida en relacidon a la configu-
racion actual del mercado de trabajo, concretada en su progresiva
descentralizacién, diferenciacién e individualizacidn, los objetivos
perseguidos por esta Tesis Doctoral se concretan en el estudio tanto
de la estructura que preside los mercados de trabajc de la Banca Pri-
vada espafiola como de los procescs dque conducen a ella.

De acuerdo con las implicaciones tanto de la hipbtesis asumida
como del marco que de la misma se deduce, este trabajo de investiga-
cién encuentra su base, desde un punto de vista tedrico, sobre la hi-
potesis de la segmentacidn del mercado de trabajo.

De entre los distintes enfogues existentes se ha adoptado como
marco tedrico , de acuerdo con las razones expuestas en el capitulo

segundo, el "enfogue sintético de la segmentacidn del mercado de tra-
bajo".

De acuerdo con el mismo, la segmentacidn, y en general, la es-
tructura observada en relacion a los mercados de trabajo, es el resul-
tadoc de un procesc de estructuracion, siendo necesaric distinguir,
dentroc del mismo, entre dos niveles explicativos. Por una parte, el
marco de condiciones iniciales. De otra, las relaciones sociales que
se verifican en la ampresa entre los distintos agentes participes.

El marco de condiciones iniciales se concreta en el conjunto de
condiciones econdmicas y tecnoldgicas en las gue las empresas desarro-
1lan su actividad.

Condicionada por este marcoe previo, serd la interaccidn de las
accicnes emprendidas por los distintos agentes implicados en el proce-
s0, la que determinard el contenido de los procesos de estructuracion
y la estructura final observada, expresada a través de la organizacion
dada al procesc de trabajo.

Concretando esta argumentacion sobre el sector de la Banca Pri-
vada espanola, esta investigacidn concluye la profunda transformacién
que, comc nota fundamental, define a su marcce de condiciones inicia-
les, asi como la necesidad de incluir en el mismo elanentos no estric-
tamente sectoriales, come reconocimiento del carédcter global gue defi-
ne a ciertos aspectos del mismo. De esta forma, se reconoce el hecho
de gue dentro de un contexto de cambio econdmice generalizado (apertu-
ra economica e incramentc de la competencia), el sector de la Banca

Privada aporta elementos particulares que profundizan la importancia
de eslas transformaciones.

Diferenciando entre las dos funcicnes explicativas que le son
propias al marco de condiciones iniciales - determinacion de las cir-
cunstancias en dque las apresas desarrollan su actividad econdmica y
condicionamiento de las accicnes de los agentes involucrados en los

procesos de estructuracidén - han side varics los elementos abordados
de csra a su estudio:
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Analisis de la evolucidén del sector.

Definicion, naturaleza y configuracién de la Banca Privada.
Qrganiza. on interna de las entidades.

Su dimensiton e importancia econdmica.

Caracterizacion del mercado y de las unidades productivas.
Condiciones tecnolédgicas de la actividad bancaria.
Configuracion y regulacion del mercado de trabaijo.

O D OO0 0

Siguiendo el orden expositive fijado por la anterior relacidn e
iniciando, de esta forma, la exposicidn de las conclusiones reiativas
al marco de condiciones iniciales del! sector, en primer lugar, la Ban-
ca Privada se concluye inmersa dentro de un profundo proceso de rees-
tructuracicn, revistiendc este tal magnitud, que cabria decir gue con-
duce hasta la propia redefinicion del sector, de las ampresas y de la
misma actividad bancaria.

En este sentido, el sector de la Banca Privada, definide hasta la
mitad de la decada de los afios setenta por responder a una configura-
cion cerrada, fuertemente intervenida administrativamente y escasamen-
te competitiva, se transforma hasta alcanzar una definicidon actual gue
encontraria en la competencia, el dinamismo, la liberalizacion y la
apertura, sus caracteristicas mas acusadas. Cuantitativamente, el ana-
lisis efectuado desde la Economia Industrial verifica esta conclusidn,
expresada a través de la modificacion de todos los parametros e indi-
cadores utilizados.

En segundo lugar, la Banca Privada se constituye en un sector de
servicios a la produccidn, cuya actividad econdmica se puede caracte-
rizar como orientada simultaneamente hacia la intermediacion y la dis-
tribucidén de productos financieros.

Tradicionalmente centrada en la primera de ellas, su actividad,
desarrollada en uncs mercados estables y alejados de la saturacion, se
definia por el bajo poder de negociacion tanto de proveedores (capta-
cion de pasivo) como de clientes (colocacion de activo), implicando
una organizacion de la actividad bancaria fuertemente acentuada sobre
los aspectos internos de la produccidn bancaria.

Los cambios observados en la configuracion del sector han impli-
cado una reorientacidn tanto de la actividad como de la organizacién
de la produccidn. En este sentido, la distribucidn de uncs productos
financieros progresivamente mas diversificados, diferenciados y com-
plejos se constituye ahora, a pesar de la todavia importante actividad
de intemediacion, en un segmento de negocic de progresiva Importan-
cia, a la vez que la produccidn bancaria se recorienta hacia las tareas
comerciales.

En tercer lugar, y como consecuencia del cambio sectorial ante-
riormente concluide, las entidades han iniciado importantes iniciati-
vas organizativas. Estas se centran sobre dos grandes cuestiones:

a) El disenc de lo que se podria definir come la arguitectura
globkal de las entidades.

b) Sus criterios de organizacion interma.



Respecto a la primera de ellas, junto a la eleccidn entre modelos
centralizados y descentralizados, respecto a la cual, dada su actuail
indefinicidén, el trabajo empirico efectuade no aporta ningin elemento
definitoric, se concluye la frecuente aparicién, dentrc de las entida-
des, de opciones organizativas centradas scobre la subcontratacion ex-
terma y la independencia organizativa. Aungue estos aspectos no han
podide ser incorporades dentro del test realizado a la hipbtesis de la
existencia de segmentacidn en los mercados de trabajo del sector, su
abservacion en las awpresas bancarias analizadas debe ser interpretada
como un factor potencialmente inductor de la aparicidn de este tipo de
resultado en la estructura de estos mercados.

En cuanto a la organizacidn interna de las entidades, su analisis
se ha efectuado sobre la base de la diferenciacidn entre las areas de
front y back-office. Dada la identificacidn existente entre ambas vy
los aspectos comerciales y productivos de la actividad bancaria, el
estudio realizado refleja la conclusidn, anteriocrmente mencionada, de
que las entidades estadn interesadas en reorientar la organizacion de
su actividad, dotando de una mayor relevancia organizativa al area co-
mercial (front-office) en detrimento de la de produccidn (back—offi-
ce).

En cuarto iugar, las diferentes aproximaciones efectuada (contri-
bucidn al PIBE, participacién en el empleo total...) dibujan a la Banca
Privada comc un sector de relevante importancia dentro de la economia
espannla. Este resultado, junto al posteriormente obtenido relativo a
la continuidad de la actividad enfrentada por este sector, permite
concluir que el mismo debe integrarse en lo gque ciertos autores han
dado en llamar el 'nuclec de la economia". Sin embargo, el proceso de
cambio, gue define la eveolucion reciente del sector, se ha traducido
en un incremento del gradeo de inestabilidad asociadeo a la actividad
bancaria, lo que debe constituirse en una importante matizacion.

En guinto lugar, se concluye que el sector de la Banca Privada
esta integrade por un elevado nuamerc de empresas (165 entidades en di-
clembre de 1.994) con cien oficinas por términe medic (16.386 en idén-
tica fecha) de tlamanc reducido (algo mas de 9 empleados como media) y
caracterizadas por una funcidn de produccidn maltiproducto. El sector
se define por mostrar un cierto nivel de concentracidn v una distribu-
cion asimélrica del tamano {el 8,9 por cien de las entidades agrupan
el 72,8 por cien del mercado, mientras que el 55,7 por cien solc se
corresponde con el 5,15 por cien del mismo). lLas entidades, que se
concluyen diferenciadas en funcidn de su tamanc vy de su nacionalidad
(espanola o extranjera) exhiben unos progresivamente menores requeri-
mientos de factor trabajo, utilizando cuantiosos y complejos bienes de
capital.

En sexto lugar, y en relacién con la ultima de las afirmaciones
efectuadas, la Benca Privada se define tecnoldgicamente por su intensa
relacidn con las tecnologias informdticas. En este sentido, los datos
manejados y, sobre todo, Ja importancia y el caracter asociadc a la
politica tecnolégica, dentro de las actusciones inicladas por las en-
tidades bancarias, asi lo demuestran.



Por ultimo, y como expresidén de que el analisis del marce de con-
diciones iniciales debe incluir elementos que superen una estricta de-
finicidn sectorial, el estudic efectuado respecto al mercadc de traba-
jo espancl apunta las conclusiones de que tanto su configuracién
{existencia de desempleo, oferta de trabajo de reserva, inconmpleta de-
finicion de los perfiles cualificativos aportados por la oferta) como
su regulacion legal (empleo temporal, sobre todo} conducen a una favo-
rable instrumentacion, por parte de las entidades, de su damanda de
trabajo, en la medida en que los factores indicados le confieren un
alto poder de reclutamiento y la posibilidad de desarrollar estas de-
cisiones dentro de un deseable contexto de flexibilidad.

En sintesis, y al margen de las afimmaciones relativas a la defi~
nicién del sector respecto a los diferentes aspectos considerados, la
conclusidn fundamental es que el marce de condiciones iniciales de la
Banca Privada esta cambiandc de manera miy importante, cambio que se
ha traducidc en el derrumbamientoc de las bases estructurales tradicio-
nales y en la emergencia de otras bien distintas. En este sentide, las
enpresas bancarias han pasado de desarrollar su actividad en entornos
estables y seguros a hacerlo en contextos de mayor inestabilidad,
riesgo, incertidurbre y competencia, donde las tecnclogias informdti-
cas desempenan un importante papel explicativo.

De esta formma, frente a una anterior caracterizacién sectorial
marcada por:

d) Su cerrada y oligopolistica definicidn, consecuencia, ante to-
do, de las importantes barreras de entrada existentes, levantadas
sobre la vigencia de una estricta regulacion protectora vy
limitativa de la competencia.

b) El acceso estable y ventajeso al pasivo hbancario.

¢} El enfrentamiento a una demanda estable.

d) Operar en uncs mercados alejados de la saturacion.

e) Una definicidn unitaria de su proceso de produccidn, caracte-
rizada por la decision de integrar, dentro de la organizacidn de
las entidades, la mayoria de los aspectos, bancarios o no, parti-
cipanites en l&é misma.

f) Desarroilar una actividad econdmica gque, aungue marcada por su
caraclter muitiproducte, se concretaba scbre un relativamente 1i-
mitado cataloge de productos, escasamente diferenciados y relati-
vamente simples.

la transformacidén observada se concreta, fundamentalmente, en la
emergencia de los siguientes parametros sectoriales:

a) Subrayar, dentro de un proceso de apertura e incremento de la
competencia enirentada generalizable a la totalidad de la econo-
mia espahcla, wuna definicidén sectorial basada en su absoluta
apertura, la globalizacidn e internacionalizacidn de sus merca-
dos, la universalizacion de su actividad y el elevado grado de

competencia asociado al comportamiento de las entidades integra-
das.

- 38z -~



b) El incremento operado sobre el poder relativo de negociacidn
detentado tanto por los proveedores (pasivo) como por los clien-
tes bancarios {activo).

¢) El mayor grado de inestabilidad y variabilidad asociado a la
demanda enfrentada por las entidades, consecuencia de:

1) La incrementada competencia ejercida tanto por las tradi-
cionales empresas bancarias como por las recientenente apa-
recidas de naturaleza no estrictamente bancaria.

2} 1a redefinicidn operada respecto a los agentes frontera.
3) El proceso de "bancarizacién" y progresiva saturacidn
operade sobre determinados mercados bancarios.

d) La fragmentacién de los procesos de produccion bancarios, de
la mano de la subcontratacién externa y la independencia organi-
zativa, opciones instrumentadas como respuesta a una progresiva
mayor compleiidad y variedad de los productos y tareas bancarias,
a la necesidad de flexibilizar el funcicnamientc general de 1las
entidades y de reorientar la produccidn bancaria hacia las acti-
vidades comerciales, en respuesta a las nuevas exigencias del
mercado,

Como consecuencia de este marce de condiciones iniciales, todos
los elementos estructurales, v en conclusion, la propia estructura de
los mercados de trabajo del sector, se estan viendo modificados. Sin
embargo, y de acuerdo con el modelo tedrico utilizado, los cambios
producidos en este marco encuentran en el desarrcllo de las relaciones
sociales de la produccitn y en las actueciones, estrategias y politi-
cas instrumentadas por los distintos agentes implicados su vehiculo de
transmision, de forma que seréan estas ultimas las gue posibiliten la
observacion de una nuava estructura en los mercades de trabajo, me-
diante la emergencia de una novedosa organizacidén de los procesos de
trabajo y de produccion.

Desde este ultimo punto de vista, y dentro ya del segundo micleo
explicativo definido por el "Enfogue Sintético de la segmentacion del
mercado de trabaijo™, relativo a las actuaciones emprendidas por 1os
agentes, estes se definen, en lo que hace referencia a los procesos de
estructuracion, y como consecuencia de las modificaciones operadas
por:

a) La necesidad de adaptarse y dar respuesta al cambio producido.
b) Resolver su confrontacidn dentro del desarrollo de las rela-
ciones sociales de la produccion, condiciorados por las implica-
ciones derivadas del mismc y sobre la base de la '"relacidn de
fuerzas {(existente) entre los diferentes agentes gue actian en el
proceso de trabajo" (1j.

Willa P. Op. cit., 1.990
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En el sentido apuntade, la conclusion alcanzada se concreta en la
prevalencia de las entidades frente a los sindicatos como age te al-
ternativamente considerado. Esta situacion se expresa el desarrclilo e
implementacidén de un amplio rango de politicas empresariales, en cuan-
to a la instrumentacidn dada a unas percibidas necesidades de adapta-
cién y reforma, de manera que la transmisién de los cambios producidos
en el marco de condiciones iniciales hasta una nueva organizacidn de
los procesos de trabajo se observa gesticnado, con practica exclusivi-
dad, por las entidades bancarias.

Desde el punto de vista de las entidades, estas exigencias se
concretan en:

a) La primacia del mercado.
b) La necesidad de consequir flexibilidad.

mientras que su traduccidn en términos de objetivos estratégicos, se
expresa a traves de:

a) Reorientar la organizacidn de las entidades.

b} Inducir un funcionamiento flexible en todos los aspectos de la
entidad.

c) Conseguir un cambio en las caracteristicas del empleo conse-
cuente con los anteriores objetivos, gestionande los desajustes
producidos en el curso del proceso de adaptacion y redefinicion
que se decide amprender.

Respecto al primero de ellos, se eamprenden actuaciones dirigidas
a la reorientacidon de las entidades, de acuerdo con el cambio verifi-
cado en la actividad bancaria (desde la produccidn hasta la venta) po-
tenciando el arca de front-office y reduciendo, como via de racionali-
zacidon de los costes, el back-office bancario.

Dentro de este aspecto de las actuaciones amprendidas, la politi-
ca organizaetiva asume un papel directriz, subordinandose a sus objeti-
vog el resto de instrumentos pulsados. En concreto, las actuaciones
organizativas se definen por dotar del mayor peso organizativo a las
areas comerciales vy, simulténeamente, por limitar los aspectc de pro-
duccion mediante la eleccidn, respecto a los procesos integrados en
este area, entre su mecanizacibn, su subcontratacidn externa y su in-
dependencia organizativa.

Ia politica tecnologica se constituye en el principal instrumento al
servicio de los objetivos organizatives, dande soporte a las deci-
siones adoptadas, aportandc los instrumentos necesarios para la venta
y posibilitando cada una de las opriones organizativas gue se definen
sobre el back-office. la politica de Recursos Humanos, por ultimo, me-
diante actuaciones de movilidad y de salida, posibilita, finalmente,
su consecucitn, aportando los recursos humanos necesarios en cantidad
vy calidad.

Respexto al segundo de los objetivos mencionados, también se con-
cluye la participacion de todas las politicas enpresariales considera-
das. La politica organizativa contribuye al objetive de la
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flexibilidad mediante la instrumentacion de accicnes identificadas con
la subcontratacion externa y la independencia organizativa de determi-
nadas areas. La politica tecnclogica, por @ parte, se vincula de for-
ma autonoma con la consecucidn de flexibilidad al permitir una organi-
zacién y una definicion flexible de los puestos, relacionada con la
recombinacion e integracidén de tareas en nuevos puestos definidos por
la pelivalencia. La politica de Recursos Humanos, por ultimo, ocupa un
lugar destacado dentro de las acciones emprendidas en busca de flexi-
bilidad. Este &rea se observa amprendiendo acciones dirigidas en esta
direccidn, concretandose en:

a) La informalizacidn, individualizacidn y desreqgulacién de las
relaciones laborales.

b) La diferenciacion de las plantillas.

e} La formalizacidn de los procesos de formacion.

f) La aplicacidn de nuevos modelos y mecanismos de determinacion
salarial, caracterizados por la introduccidn de componentes vo-
luntarios, no generalizados y vinculados con el cumplimiento de
criterios fijados por estos departamentos, donde la evaluacidn
individual de comportamientos y consecuclion de objetivos desampe-
fia un papel central.

Todos los anteriores aspectos sefialados encuentran en los instru-
menteos individuales de valoracidn, controlados por las entidades, v
que determinan la practica totalidad de les aspectos laborales de las
entidades (seleccidn, asignacidén, movilidad, formacidn, salarios...)
su eje fundamental

En relacion a este tipo de actuaciones, es de destacar su vincu-
lacidn con los intentos efectuados desde las entidades por superar una
regulacion may alejada de los actuales requerimientos inducidos por la
nueva configuracidon sectorial y por el mercado. Esta, gue pivota sobre
unos Convenios Colectivos de pobre contenido y muy relacionados con lo
fijado por la Reglamentacidon Nacional de Banca, promlgada en 1.950,
debe concluirse come un importante obstaculo a las necesidades de
ajuste requeridas por las entidades. La dificultad que se observa aso-
ciada al desarrollo de las relaciones colectivas definidas sobre el
sector, ha provocado el mantenimiento de una normativa de lmposible
aplicacion, constituyéndose en el principal factor explicativo de las
iniciativas armprendidas por las arpresas bancarias en cuanto a su su-
peracion y sustitucién de hecho.

Por Gltimc, y respectoc al tercero de los objetivos manifestados
(nuevo perfil del empleo bancaric y su proceso de adaptacion) junto a
las impliceciones derivadas de la politica tecnologica, las acciones
emprendidas por Recursos Humanos exhiben, nuevamente, un elevado pro-
tagonismo. En esta nliima direccion, la politica tecnologica, mediante
la aplicacion de tecnologias informaticas, desempena un papel conduc-
tor en el procesc de cambio de las cualificaciones, aportando las con-
diciones necesarias para la introduccion de lo que se damestra como
el rasgo laboral mas apreciado en los entornos bancarios, en respuesta
a las nuevas exigencias emergentes: la polivalencia.
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las politicas de Recursos Huamanos, se concretan en actuaciones
orientadas a ramover y modificar unas caracteristicas asociadas al em-
plec bancario que, al nanos en parte, no se corresponden con las dese-
adas. En este sentido, el trabajo desarrollado ha permitido aproximar
la importancia del! grado de desajuste asociade a las plantillas banca-
rias, concluyéndose gque el 64 por cien de las mismas poseen unas cre-
denciales educativas distintas a las observadas en la entrada, que se
identifican con las deseadas por las entidades.

La adaptacién vy el ajuste de las plantillas desde las caracteris-
ticas anteriores hasta las ahora exigidas, se determina considerando a
las entidades enfrentadas a la eleccidon entre tres alternativas de
ajuste:

a) El recurso a la renovacion de las plantillas, mediante el uso
de lcs mercados externos y los procesos de entrada y de salida.

b} Su temporslizacidén, como via de inducir flexibilidad sobre el
funcionamiento de las entidades.

c) El aprovechamiento de los mercados internos de trabajo exis-
tentes, mediante la instrumentacion de politicas de formacidn y
de gestion de carreras.

Los resultados alcanzados apuntan a la conclusidn de que en el
secter de la Banca Privada esta eleccidn no se ha efectuado, mostrando
el intenso ajuste emprendido una instrumentacidn de la que participan
las tres viac sehaladas.

En primer lugar, la explotacidn efectuads de los datos de la EPA
pone de manifiestc importantes procesos de renovacion de las planti-
llas bancarias, dirigidos a posibilitar el cambic de sus caracteristi-
cas asociadas antes que a su simple ajuste cuantitativo. Los regueri-
mientos asociados a la entrada y a la salida, aportados tanto por las
entrevistas realizadas como por la misma EPA, aseguran gue estos flu-
Jos son los responsables, en gran medida, de una profunda alteracidn
en los perfiles del empleo bancario.

En segundo lugar, el emplec temporal, todavie con tasas de parti-
cipacion moderadas respecto al emplec total, muestra un acelerade cre-
cimienta. Aungue se detectan situaciones de temporalidad ‘estricta’,
reiacionadas con ciertas estacionalidades asociadas a la actividad
bancaria (lanzamiento de nuevos productos y campanas de veranc) su
utilizacion responde en mayor medida a razones de seleccidn, al posi-
bilitar, mediante la dilacidén de esta decisidn, su intermalizacion,
una vez ocupadoe el puesto de trabaje, y su instrumentacidn a traves de
la evaluacion del rendimiento mostrado por el candidato en el curso de
los procesos de formacidn inicial que se articulan en los puestos de
asignacion inicial.

Por ultimo, se observan importantes esfuerzos en el desarrollo de
actuaciones formativas. La inversidon efectuada por las entidades en
este area, la extension de los colectivos implicedos, los objetivos

ereeguidos - formacion permansnte y reciclaje, sobre todo - y los
cembios organizativos instrumentades - que permiten que los aspectos
formativos evolucionen desde una situacidn de practica marginalidad e



importante informalidad hasta otra definida por su central ubicacidn
dentro de las politicas de Recursos Humanos y su progresiva
esy dicitacién -, conducen a la conclusion de que la adaptacion de las
plantillas a los nuevos requerimientos sectoriales encuentra también
una formulacidn interna, adicionalmente a la externa concluida ante-
ricrmente.

Frente al amplio rango de actuaciones en gue se concreta la res-
puesta de las entidades bancarias ante las transformaciones acaecidas,
expresadas en las diversas politicas analirzadas, se debe concluir la
limitada participacion de las instituciones sindicales en el proceso
de adaptacion. Sus iniciativas, dirigidas antes a manifestar su oposi-
cidén respecto a los cambios introducidos por las entidades que a inci-
dir scbre los efectos inducidos por un marco de condiciones iniciales
modificado, se definen ante todo, por constituirse en reaccidn respec-
to a las politicas empresariales.

Fuertemente condicionados por algqunos aspectos e implicaciones de
estas (diferenciacion de las plantillas, desregulacidn de importantes
aspectos laborales y, sobre todo, superacion del Convenio Colectivo e
individualizacidén de las relaciones laborales) su labor de representa-
cidn y negociacidn colectiva se ve profundamente dificultada.

Er. consecuencia, su posicicnamiento se concreta en la denuncia de
determinados aspectos atribuidos a las politicas instrumentadas por
las entidades (incramento del grado de control ejercido sobre los pro-
cesos de trabajo y desregulacidn, como verdaderas motivaciones situa-
das detras del cbjetivo de la flexibilidad) y proposicion de marcos
altermativos de relaciones laborales, com intento de recuperar el lu-
gar que les corresponde en la gestidn del proceso de adaptacidn secto-
rial.

Comwo resultado, e iniciando un tercer blogue de conclusiones,
centrado sobre los rasgos fundamentales de la estructura de los merca-
dos de trabajo de la Banca Privada, esta se define comc cansecuencia
de los tres aspectos abordados, hasta ahora por estas conclusiones:
Jas caracteristicas gque definen al marco de condiciones iniciales aso-
ciado al sector, su procesc de cambio y las actuaciones enprendidas
por Ices distintos agentes.

Respectc a la estructura observada, se concluye, en primer lugar,
que estos mercados se organizan en torno a una definicidn mayoritaria-
mente estable de los puestos de trabajo vy duradera de la vinculacidn
taboral. La elevada antigiiedad media asociada al =npleo bancario, la
utilizacion dada al empleo temporal (procesos de seleccidn) y la tasa
de transformacion calculada (algo mas del 50 por cien de los contratos
tamporales terminan convirtiéndose, con el agotamiento de sus posibi-
lidades de renovacidn, en fijos) asi lo manifiestan.

Detras de esta caracteristica se encuentra la continuidad asocia-
da a la actividad bancaria, la pertenencia del sector al '"nicleo de la
economia” y la permmenencia de cualificaciones especificas {rela-
cionadas con el conocimiento de un procesc de produccidén bancario pro-
gresivamente mas complejo) cuya adguisicion, mediante la exposicidn,

387 ~
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la experiencia y la formacidn continuada, se articula a través de la

organizacién de largas cadenas de puestos unidos por procesos de movi-
lidad.

A pesar de que el progresivo enfrentamiento de las entidades a un
mayor grado de inestabilidad asociada a su actividad econdmica, y en
general a la nueva configuracion del marco de condiciones iniciales,
estad introduciendc el usc del emplec temporal en sentido estricto, es-
te presenta una extension muy limitada.

Adicionalmente, y como respuesta al mismo heche, la definicién
tradicional de lcos mercades de trabajc se estd viendo alterada por la
aparicion de situaciones de subcontratacidn e independencia organiza-
tiva, lo que supone una importante ruptura respecto a la unidad pro-
ductive que los definia hasta ahora.

En la misma direccidn, y de manera destacada, la nueva configura-
cidn sectorial, la importancia de! mercado v la intensa difusidn de
las tecnologias informaticas, han introducido importantes cambios so-
bre el tipo de cualificaciones utilizadas, concluyéndose que este he-
cho es el gue en mayor medida ha contribuido a la alteracidn de las
caracteristicas estructurales de los mercados de trabajo analizados.

En este sentido, las cualificaciones bancarias se encuentran in-
mersas dentro de una tendencia orientada hacia un mayor peso de su na-
turaleza general. Aan cusndo las cualificaciones de tipo especifico,
de definicidn tradicional y ligadas al proceso de produccion, conser-
van un peso importante y wuna presencia destacada, se detectan elemen-
tos que apoyan esta conclusion:

a) La estandariracidn inducida sobre las cualificaciones especi-
ficas por la aplicacidn de las tecnologias informaticas.

b} El procesc de extension y homogeneizacidn que, dentrc de un
ambitc sectorial, se verifica respecto a las cualificaciones ban-
carias en general.

c) La transformacidn del contenido de las cualificaciones especi-
ficas, desde su anterior definicidn productiva hasta otra mas re-
lacicnada con la cultura empresarial.

En consecuencia, y posibilitado por las transformacicnes
cualificativas anteriores, los procesaos de fomacidn, adn conservando
todavia un cierte componente de informalidad, se transforman hacia su
generalizads formallzecidn y explicitacion, mediante la Iinstrumenta-
cion de vias regladas controladas por las entidades. Adamas, los pro-
cesos de formacion estdn adguiriendo un elevado protagonismo, resulta-
do de:

a) Su extension.

b) El mayor nivel de las cualificaciones gue deben transmitir.

c) Ta wvariabilidad de sus contenidos, en entornos de actividad
cada vez mas cambiantes, lo que conduce a la acentuacidn de ac-
cicnes de formacidn permanente y de reciclaije.
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En este mismo sentido, la modificacién de las cualificaciones
utilizadas y la mayor importancia de los procesos de formacidn, se es-
td traduciende en un cambic importante scbre los criterios rectores de
los procesos de movilidad. Asi, la antigledad es sustituida por el
rendimiento mostradc por los trabajadores en los procescs formales de
formacion, lo gue se constituye en un elemento minande uno de las ba-
ses de la anterior definicién de estos mercados y, en general, de los
mercados internos de trabajo: la antigiedad en el puesto.

Ademas, y produciendo un efecto similar, las actuaciones ampren-
didas por las entidades, tendentes hacia la informalizacidn,
desregulacion e individualizacion tanto de las relaciones laborales
como de importantes aspectos de la realidad laboral, motivados por la
necesidad de superar una regulacion sectorial antigua e Inadecuada, se
orientan hacia la eliminacion del soporte aportadc por a la reglamen-
tacion y la costumbre a la anterior configuracidn.

Abordandc un segundc blogue de conclusiones relativas a la confi-
guracion de los distintos elementos gue determinan la actual estructu-
ra de los mercados de trabaje de la Banca Privada, se detecta una or-
ganizacion de los puestos que diferencia una serie de "puertos de en-
trada', vinculados con los procesos de formacidn inicial y de selec-
cién, fuertmmente condicionados por la tempeoralidad de su relacidn
contractual. La contratacién temporal se define por su mayoritaria
utilizacion en los procescos de seleccidn, constituyéndose, en la via
mas frecuente de entrada. Esta, se instrumenta a través del nivel vy
el tipo de las credenciales educativas aportadas por los candidatos,
siendo utilizadas estas caracteristicas como instrumentc de potencia-
lidad y aproximacion del coste asociado a la posterior formacidn del
reclutado. De esta forma, la entrada en la Banca Privada implica a
candidatos con un elevado nivel de credenciales educativas antes que a
trabajadores ya totalmente formados.

Las cualificaciones aportadas no cocinciden plenamente con las re-
queridas por lo que, tras la entrada y organizados sobre estos puestos
de entrada, se desarrolla una prolongada formacion inicial, a traves
de cauces formales (cursocs) e informales (rotacidn y exposicion) sobre
cuyo aprovechamiento pivota las posteriores decisiones de seleccion,
trans{crmacidn del vinculo laboral en indefinide y la asignacién fi-
nal, usuaimente, a un puesto diferente al que canaliza la entrada.

Con Ja superacion de la seleccidn y la transformacidn del vinculo
laboral de temporal en fijo, el trabajador es asignado a un nuevo
puesto, ahora integrado en cadenas de movilidad donde, como ya ha sido
sefialado, la rotacidn y el ascenso son determinados por la evaluacién
de su comportamientc formativo.

No se detectan puestos de trabajo especialmente vinculados con la
salida, estando estos procesos ligados, por una parte al perfil de
cualificaciones de los trabajadores, y dada la correlacion detectada,
con la edad y la antigliedad, y por otra a la no superacion de la se-
leccion y, por tanto, la no renovacidn de los contratos temporales.



los salarios se definen por su fundamentacion sobre el Convenio
Colectivo y su complementacidn discrecional por las entidades. Aungi~
correlacionados con la jerargquizacion establecida sobre las categoriés
por criterios de responsabilidad y experiencia, incorpora importantes
elementos de diferenciacidn e inclusc individualizacion. Su determina-
cidn, basada en la aplicacidn de mecanismos empresariales relacionados
con la valoracion de comportamientos y la consecucidn de objetivos, se
aleija prograsivamente de la negociacion colectiva, lo que debe tradu-
cirse en una mayor flexibilidad salarial y una mas cercana relacidn
con la evolucion de los mercades de trabajo externos.

Ia flexibilidad se constituye en una de los principales rasgos
asociados a la estructura de los mercados de trabajo del sector. En
este sentido, y como consecuencia de las acciones y reformas emprendi-
das, los mercados de trabajo bancarics estan, en lo fundamental, pre-
sididos por une alta flexibilidad ascciada a su fimcicnamiento (entra-
da, salida, salario, movilidad) encontrando sus bases mas solidas en
el uso dado al ampleo temporal vy en la aplicacidn de los mecanismos,
desarrcllados por las entidades, de valoracion individual.

Una ditima nota a subrayar debe hacer referencia a la profunda
diferenciacion existente, como rasgo estructural, dentro del ampleo
bancaric, fundamentada tantc scobre criterios de antigiedad como de ca-
tegoria.

En definitiva y como sintesis de las anteriores conclusiones, se
afinme la profunda transformacidn de los mercados de trabajo de la
Banca Privada, sobre la diferente caracterizacidn asociada a casi la
generalidad de los elementos que constituyen su estructura, asi como
la quiebra de la antericrmente vigente. las implicaciones de un marco
de condiciones iniciales sustanciaimente modificado y las actuaciones
anprendidas por las entidades con e1 objeto de conseguir su adapta-
cidén, se constituyen en sus mas relevantes factores explicativos.

Como consecuencia del procesco de estructurscion expuesto {marco
de condiciones iniciales, actuaciones condicionadas de los agentes,
estructurs de los mercados de trabajo de sector), no se concluye, sin
embargo, le existencia de segmentacion. El test utilizado, basado en
la identificacidn de distintos tipos de funcionamientc economico aso-
ciados a diferertes subconjuntos del amplec bancario y aproximadc a
traves de los mecanismos de determinacidn salarial aplicados, no per-
mite aceptéar esta hipotesis.

Sin embargo, y como yva ha sido mencionado, se concluye la intro-
duccion de una importante diferenciacidn en lea ocupacion bancaria. La
distincion salarial entre el 'ampleo anterior’ y el 'nueve empleo', el
anplec bancarico y no bancario, y las agrupaciones de Jefes y de Emple-
ados, expresa y refuerza la profunda diferenciacidn concluida respecto
a estos colectivos en cuanto a su caracterizacidn laboral, aportada
tanto por los datos de la FEPR como por las entrevistas mantenidas vy la
documentacion interna estudiada. Junto a ellos, la dicotomia empleados
de la emprosa matriz - &reas subcontratadas o independizadas, no con-
tamplades por el test efectuade perc intuidas a Jo largo de la inves-
Ltigacion, deben completar la diferenciacidn existente.
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Este resultado debe entenderse, sin embargo, limitade al ambito
definido como objeto de investigacion de esta Tesis. En este sentide,
se apuntan dos analisis alternativos, no abarcad. s sino de manera tan-
gencial, cuyo desarrollo podria modificar sustancialmente la conclu-
sion alcanzada.

Primeramente, se observa un sector estructurado, en sus puntos
extramos, en torno a un 'mucleo', constituido por el 8,86 por ciento
de las ampresas que, sin embargo, acaparan el 72,76 por ciento del ta-
mano del mercado v el 75,6 por cien del emplec del sector, y un seg-
mento atomistico constituide por el 55,7 por ciento de las ampresas,
que por el contrario, Gnicamente agrupan al 5,13 por ciento del mismo
y al 3,7 por cien de la ocupacién. Junto a la diferenciacidn introdu-
cida por el tamafic, el sector se demuestra integrado por ampresas cuya
nacionalidad también se constituye en un  Inportante eje de
singularizacion. Esta configuracidn sectorial invita a la contrasta-
cion de =i esta diferenciacion es lo suficienteamente importante como
para constituirse en fundamento de algan tipo de segmentacidn secto-
rial entre ampresas.

En segundo lugar, existen aspectos dentro de las entidades banca-
rias gue obligan a puntualizar y limitar el alcance de la conclusidn
formulada. En este sentido, se observan situvaciones de subcontratacion
externa e independencia organizativa de clerta importancia. Auncgue las
respuestas obtenidas en las entrevistas se orientan hacia la explica-
cidn de estas opciones sobre la base de la aplicacidn de criterios de
especializacién operativa, también se percibié su conexion con ios
efectos simplificadores derivados de la aplicacidn de las tecnologias
informaticas sobre los puestos, las tareas y las cualificaciones labo-
rales. De esta forma, en la medida en que tras la subcontratacion y la
independencia organizativa existan situacicnes de diferenciacion de
cualificaciones respecto a la ampresa metriz, es posible que un anali-
sis basado en este hecho modificara la conclusion de la no existencia
de segmentacidn en las emprasas del sector.

Por ultimo, el test desarrollado no contempla la posible existen-
cia de segmentacidén fundamentada sobre la ausencie de movilidad entre
los colectivos gue han sido diferenciados. En la medida en que este
hecho encontrara su base sobre el levantamiento de barreras relaciona-
das causalmente «on diferencias de cualificaciones (2), evidenciada,
por otra parte, en &l curso de esta Tesis, su inclusidn en el anidlisis
podria contradecir o complementar, siguiera parcialmente, la conclu-
sién obtenida.

Estas conclusiones no pueden finalizar sin dedicar un minimo es-
pacic a una ultima reflexion.

De acuerdo con el enfogue tedrico elegido, las caracteristicas
asociadas al marco de condiciones iniciales se constituyen en el

“ Vietorisz, T. y Barrison, B. Op. cit. 1.973.



factor explicativo de buena parte de los rasgos que definen la estruc-
tura de los mercados de trabajo.

Sin embargo, esta fuente de causalidad no agota toda su explica-
cidén. En este sentido, son las actuaciones de los agentes involucrados
en el desarrcllo de las relaciones sociales de la produccion las que,
condicicnadas por las implicacicnes que sobre ellas se derivan del
marco de condiciones iniciales, determinan la observacidn final de una
concreta organizacidn de los procesos de trabajo y de produccidn, como
expresion de la estructura de los mercados de trabajo. De esta forma,
las actuaciones de los distintos agentes, se constituyen en transmiso-
ras de las caracteristicas del marco de condiciones iniciales hasta la
estructure que se desea explicar.

La manera en gue las distintas actuaciones emprendidas por cada
una de las partes implicadas participa de este procesc de estructura-
cion, viene explicada, por este modelo tedrico y como ya ha sido men-
cionado, por la relacidn de fuerzas existente entre ellos. Aunque esta
afirmacidon debe concluirse como excesivamente vaga e inconcreta, el
modelo si apunta un elemento importante: esta relacidn de fuerzas en-
cuentra en la accion condicionadora ejercida por el marco de condicio-
nes iniciales su fundamento explicativo.

En este sentidc, la Tesis Doctoral que ahora finaliza, tras ana-
lizar los elamnentos considerados relevantes de este marco, afirma, so-
bre la base de la infomacidn empirica manejada ({(referida, en este
sentido, fundamentalmente, a las entrevistas mantenidas con las enti-
dades vy los sindicatos) la prevalencia enpresarial en lo que hacte re-
ferencia a la gestion del proceso de adaptacidon, de manera que la
transmision de las implicaciones derivadas de un modificado marco de
condiciones iniciales hasta la estructura gensrada sobre los mercados
de trabajo, descansa casi en exclusiva sobre las politicas iniciadas
por las entidades, siendo corroborada esta afirmacidn por la proximi-
dad existente entre las principales caracteristicas asociadas a estos
mercados y los objetivos perseguidos por las politicas bhancarias, por
una parte, vy la percepcidn gque las entidades manifiestan tener respec-
to a las exigencias derivadas del proceso de transformacion.

La reflexidn que se desea efectuar se relaciona con la siguiente

pregunta: dcuazles son los factores que determinan esta exclusiva ges-
tion @npresarial 7.

De acuerdo con el marco t=0rico utilizado, este resultado se ex-
plica por la relacidon de fuerzas existente entre entidades y sindica-
tos. Adamas, este relacion encontrara su fundamento en elementos inte-
grados en el marce de condicicnes iniciales.

Ern este sentido, el analisis realizadc ha destacado ciertos ele-
mentos que, tentativamente, podrian constituirse en contribuciones ex-
plicativas a ia cuestidn planteada:

a} lLas favorables condiciones en que las ampresas desarrollan su
demanda de trabajo, sobre la base de:
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1y E} poder de reclutamiento detentado, fundamentado sobre
algunas de las condiciones asociadas al mercado de trabaio
(desemplec v existencia de una cferta de trabajo de reserva,
sobre todo).

2) Las condiciones de flexibilidad en gque estas tienen lugar
(empleo temporal).

b) Cierteos rasgos asociados a la naturaleza de las cualifica-
ciones. En especial, el caracter incompleto de las credenciales
aportadas por la oferta y la necesidad de ser completadas, una
vez ocupadc el puesto de trabajo, a través de procesos de forma-
cidn controlados por las entidades.

) Le vtilizacidon dada al epleo tenporal. A pesar de gue su mo-
tivacidn se relaciona intensamente con los procesos de seleccidn,
también se manifiesta relevante dentro de los procesos de salida,
lo que apunta hacia la introduccidon de un cierto grado de inesta-
bilidad en la relacion laboral.

Aunque estos elamentos no pueden agotar la explicacidn de la for-
ma en que los agentes implicados actuan en las relaciones laborales,
constituyen, sin smbargo, la aportacion que el "Enfogque Sintético de
la segorentacion del mercado de trabajo" efectua respectc a esta cues-
tidn.
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ANEXOS AL CAPITUIOD TRES,

Nimero 1.

Con objeto de apoyar las conclusiones obtenidas en el estudic tanto
tanto de las caracteristicas de la actividad desarrolladas por las enti-
dades bancarias come de la evolucién sectorial, se desarrolld, con datos
procedentes del Consejo Superior Bancario (1), un estudio agregado tanto
del Balance como de la Cuenta de Resultados del sector. Su resultadc se
recoge en los cuadros A.2 hasta A.8.

ANEXOS AL CAPITULLO UJINTO.

Numero 2.
A) EL NIVEL DE ESTUDIOS TERMINADOS.

Con cbjeto de facilitar el anAlisis efectuadeo, con datos de la EPA,
respectc al nivel de estudics terminados, resulta necesario explicar el
contenido de cada una de las categorias utilizadas para expresar el nivel
de estudios de los encuestados. Para ello, se definen las condiciones
educativas gue cumplen los individuos agrupados en cada una de ellas:

a) Analfabetos: Ferscnas que o bien no saben ni leer ni escribir o
que, siendo capaces de realizar una de las dos funciones, no lo son
respectc a la otra. Adamds, tendridn esta consideracidén aquellas
personas gue limitan sus conocimientos de lectura y escritura bien a
una ¢ varias frases mamorizadas, bien a su propic nombre, bien tni-
camente en relacidn a nameros.

) Sin estudios: Agquelias que siendo alfabetos, nc han asistido du-
rante un minime de cinco anos escolares a la Escusla Primaria o no
han conpletado la primera de las etapas de la Educacidn General Ba-
sica.

c) Primarios-Inicial BEGB: Incluye a los individuos que han comple-
tadc el primer ciclo de la EGB o, en términos del anterior esquema
educativo, aguellos gque completaron la ensefianza primaria, el
Preaprandizaje Industrial o los estudios de Cultura General. En

1 Consejo Superior Bancarico, Anuaric estadistico de la Banca
Privada y Cuentas de Pérdidas y Ganancias de la Banca en Espaha. AMOs
1.980 & 1.991.



CUADRO a1

i ANALISIS DI BALANCE. DF T.A BARCA PRIVADA
[ - - . - o)
§ ACTIVO (EMPLEOS). MIil.LONES DIT PESETAS
§ CAJTA COAUINIVOS 0 INTERM. INVIR, CARTERA DETOSCUALDS OTRASPART. | IOTAL
ANOS o BEUSPANA MONLTARIOS | FINANC. | CRUDITICIAS VALORES ; PUBLICOS c o DELACTIVO AUTIVO
i s LR L6 aRT 4.5(15,&7‘; inoraT) 1.K36.500 1.157.078! 355773 2305083
? 184 | PH01.57S 1816300 S 003! (0.712.936 27 1876896 L6338 2T 6707
i 1985 b 30 2330 RN 11845531, 2R 1|%68 250, 115 320 200TYR3A
E [OR6 LEIR2M, A6 4.000 6,078 &40 123180601 338G %13 Bl RN f‘z4§ 3314759 30204168
(S 2R3 AL T NIRRT RGOS0 ] 1338 40 i RaRRIHY 3537.218 311233814
1‘1*4.‘1‘; MELLR TS 3 @0 RIS f.006, 102 [8.0262114 1AYIAIS itlien g7s! 3.3 081 36,2749
N ki ' i ' |
LuRt 13743 3295, KSR T7S 17,6 M1 9% 3733700 1416725 1660055 41 RRE3RY
; 00 876.962 6 133885, 0,208 260 L1880 46700 | 1685258 244,248 46.519263
I (B2 1.366.760 | 4674522 11405447 | 23543044 4.4925.544 1.977.269 6.187.675 5203082
Fuent e Consejo Superior Bancario,
Com antentordad o 1983 lasericsuire una ruptura at modificarsc
los aiterics de agrupacion conceptual de los diferemes
cpigrafes del halance,
CUADRO A2
” ANALISIS DEL BALANCE DE LA BANCA PRIVADA
5 ACTIVO (EMPLEOS). TASAS DE PARTICIPACION
i b )] R d b I &t g
! SOBRE EL ACUIVO TOTAL
¢ i i : i
: ] H H
CAJA | ACTIVOS [ INTERM. INVER, CARTERA OV TOSCUALES iDETOSCUALES | OTRASPART.
i ANOS R ESPANA (MONETARIUS | FINANC. L CREDITICIAS | VALORUS | PUBLICOS(1) ;1 PUBLICOS(2) DEL ACTIVO
4 : 1 : | i
{ 13 47! 50! e 473 &0 \ S0 A3, 54
tRd 6,94 6.6, 200 388 0. 6.8 6971 16.9
: Ry 6.6/ &AL 07 9.5/ 6.4 673! 140
i G 60| 10,4 41,3 14,2 7 69.7 | 10,9
987 84! 0.3 41| Jonn 6.7 665 106
1988 77 10| 4291 9.2 iz 359 1 109
E 1989 71 9.5 128 89! 34 379 111
i 1990 Lol 132 A28 9.0 36 4n4 113
l 1991 26 9.1+ 45.2 i 9,5 38 40,1 1.9

Fuent & Consejo Suparior Bancario v elaboracion propta

g el B e TR
{1 Solretatal aotive

(2ysolre total cartera de valores

fdeénticas notas a ks sefialadas para el cuadro antericar



CUADRO A3

CANALISIS DEL BALANCE DE LA BANCA PRIVADA 1
ACTIVO. TASAS DF PAHRT. RESPECTO ACTIVO TOTAL.
- VARIACION ACUMULATIVA RE_SPE,C‘ICJ A LLO9R3
: : -
H é CATA ACTIVOS INTERM. INVER. CARTERA NE LOS CUALES DE LOS CULALES OTRAS PART. TAOTAL
ANOS i B. ESPANA MONETARIOS | FINANC. CREDITICIAS VALORES i 'UBLICOS(1) | PUBLICOS(2) | DEL ACTIVD ACTIVO
1983 % : i ‘
: tons | 2.2 1.5 1.4 A& 1,9 1.8 5.7 1.4 - 0,0
1985 ¢ 1.8 3.0 1.5 . -6.0 1,6 1.4 4.3 | -i.4 - 0.0
: (osi 4 1,3 5.4 0,5 —6.0 3.2 27 6,2 | 4.5 0.0
tany | 3.7 5.2 -0.8 -5, a1 1.7 3.6 ~4.8 0,0
: tona g 2,49 aal ~1,3 W 2] -1.n } -27.9 4.6 | 2,0
! 1909 2.4 . 4.5 0.9 -4 09! ~1.6 ~25.1 ¢ -1.3 0,0
i 1999 | ~2,9 8.1 24 | a5 1,0 | 1.4 | ~22,6 -4.1 ! 0,0
1991 -2.1 | 3,9 | 2.3 | -2t 1,5 —1.2 | -22,9 | =35 | 00|
Fuente: Consejo Superior Hancario y elaboracitn propia
{1} Sobre total active
(2) mobre total cartera de valores
Idénticas notas a las sefialadas para el cusdro anterior
CUADRO A 4
; SRR s L o _ ANALISIS I:ﬂ _BALA:N-CF.Tjﬁ LA ﬁANC& FR!_VA[)'A
: : - PASIVO IRECURSOS . MILLONES DE PESETAS
E | | .
{ CAPITAL Y INTERM. . BONOS Y ! OTRAS PART. i TOTAL
ANOS RESERVAS | FINANC. | ACHEDORES | OBLIGACIONES DEL_PASIVO | PASIVO
' : _ i
r 1683 9£9.¥06 . 5.015.146 12.851.307 569,648 31.626 052 | 23.051.A59
; 1904 1.237.704 6.351.225 14.667.061 ‘ 635.803 ‘ 4.782.014 ! 27.674.407%
E 1985 1.336.003 6.466.350 I 17.524.6824 Ti1.827 { 5.040.832 ; 29.079.236
i {ORA 1,440,470 6.865.505 ' 16.126.162 BHB2.270 | 4.979.761 30.294.168
é 1GRT | 1.665.360 7.A77.346 iB8.12%.749 7IL.016 5.354.343 | 33.233.814
i 1aPA 2.08AR,998 | A.179.457 19.915.371 571.968 5.509.527 i 36.274.921
I 1609 2.351.654 | 2.469.005 } 22.529.087 396,357 11.893.160 : 41.588.304
1990 2.708.525 ] 10.973.,297 25.098.577 255,398 | 7.513.466 | 46.549.263
i 199 1 3.093.381 ] 14.121.771 | 26,516,609 244.531 8.126.800 i 52,103.092
Fuente: Consejo Superior Bancario !
[0Y]
w2



CUADRO A.5

ANALISIS DEL BALANCE DE LA BANCA PRIVADA r
: PASIVO RECURSOS . TASAS DE PARTICIP ACION
SOBRE EE PASIYO TOTAL L
i T i
: © CAPITAL Y~ INTERM. | HONOS Y OTRAS PART. TOTAL
! ANDS .__RESERVAS FINANC. __ ACREDORES | OBLIGACIONES __| DEL PASIVG i PASIVO
! : :
; fana | 43 208 55,7 2A (5,7 1000
) 1984 45 22,9 . 54,0 2.3 17.3 . L00.0
: foms | 4,6 | 22,2 53,4 2.4 R 100.0
19A6 - 4.8 | 22,7 54,2 2.9 (6.4 . 100.0
ton7 | 5,0 22,21 54,5 EN 16,1 100.,0
‘ 19nn | 58 22,5 54,9 | 1.6 5.2 100.0
E 1989 5,1 20,3 | 48,4 0.9 254 100.0
1990 5.8 23,6 53,9 0.5 16.1 | 100,0
l_ 1991 5.9 27.1 | 50,9 | 0.5 156 100,0 1
Fuente: Consejo Superior Bancaric y elsboracion propia
CUADRO A.O

TANATISIS DEL BALANCE DE LA BANCA PRIVADA
O PASIVO IRECURSOST . VARIACION ACUMULATIVA DE
. _LAS TASAS DF PARTICIFACION RESPECTO A 1983
: | CAPITALY | INTERM. . BONOSY | OTRAS PART. TOTAL
: ARDS {_RESERVAS |  FINANC. . ACREDORES |  OBLIGACIONES | DEL PASIVQ { PASIVO
1983 ‘ : !

1964 0.2 | 12 -2.8 - -0,2 16 0,0

(985 0,3 ! 0,5 . ~2,4 . -0,0 : 1.6 | 0.0
£986 0,5 09 -2,5 | 04, 0,7 0.0
% 1987 0,7 0,4 —§.2 ~0,3 1 0.4 0.0
: 1908 15 | 0,8 -0.8 -0,9 ~0,5 | 0.0
! 1989 0.8 ~14 7.4 -1,6 9.6 | 0.0
i 1990 15 - 1.8 -1,8 | ~1,9 0.4 0.0

1991 1.6 | 5.3 | —4.9 -2.90 N 3,0

Fuente: Consejo Superior Bancario y elaboracion propia
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CUADRO A7

P

ANAT SIS T3F LA CUENTA DE RESULTADOS

DIF LA BANCA PRIVADIA. MIWES DE MULOMES. .
.

i
; 1.9680 1.981 ; 1,282 i;983 | 1.984 | 1.985 4 1.986 4 1.987 1.988 ¢ 1.989 ¢ 1.590 ; 1.9¢1
; 3
t ) ; ' :
[FRODUCTOS FINANCIEROS ! 1.292.6 1.727.3 24227 2.399.8 2.7%7.6 28264 2.832,3 3.224.6 ¢ 34100t 4.207.5 | 5.000.5 5.548,0
COSTES FINANCIFRDS i 8102 [NLI 14742 1.610.3 LA7E.0 1.8BG 4 1.782,4 . 2.0%3.1 2.060, ¢ | 2.716,7 34247 3.A93.9
: £ : ‘ ! :
MARGER INTERMEDIATION : 482.4 556 fAR S 2RG,5 . AR1.6 G370 1.049.9 : 171.4 £.3%0,0 1.490.8 | 1.576.8 . 16541
: i : . . . i
i : : 1 | ‘
IPRODECTOS ORDINARIOS ; A7t 12,0 142.2 174,90 ! 181.0 196,1 2070 241,71 2612 an4.3 ! 387.8 | 4923
N ¥ : '
IMARGEN DRDINARIC . 59,5 | 6A7.5 vo0,7 963,5 1.062.6 1.133,1 £.256,9 1.413.1 1.641,2 1.79%.1 1.964.7 2.146,4
H : I i |
GASTOS DE EXPLOTACION i 876 461,6 ¢ 530.0 596,1 : 6475 7058 7470 BO1.1 B79.5 ! 982.7 Lazrae . 1.251.0
I " B : 0
|MARGEN DE EXPEOTACION i 161,9 226,0 260,7 367.4 10%.1 427,31 5099 | 612.1 736 8124 ; 6428 69%.4
' ! : \
IGTROS RESULTADOS -4,6 -13.2 —22.2 -235 ~56.1 N4 75,8 131.6 19,7 137,31 1742 | 2604
{SANEAMIENTO 93,6 §09,1 . 1218 2153 214.0 278,4 | 42,0 434,10 | 457.4 68,7 3811 463.3
: ; ‘ i : | ; | i ‘
Lmsuu'mo NETO 83.7 | 1037 | 96,7 128,65 1448 1 203,3 | 2398 | 209,6 | 433,9 | 5810 | 635,0 5034
Fuente: Anog 1.980 a 1.984 Boletiin Ecenémilco Peanco de Fapana. recegldo en Fundesco 1.998
Afos §.585-1%89 Anuarlo dai Consejo Superior Bancarlo y elsberacion propie
Aflos 90/91 Cuentas de Perdidas y Gananclas de la Banca Privada (CSB) ¥ elaboracton propia
CUADRO A.8
ST CANALINIS DE LA COFRTATF RESULTADOS. . I
. ponn DE LA BANCA PRIVAITA TASAS OF VARINCRON . o0 o oo e e il G i o 5 L
; < . : - u y
H H i i : |
1.980 ¢ 1.981 , 1,982 1.983 | 1,984 | 1.98% | 1,985 1.387 [. 1.988 ¢ 1.989 I\ 1.29¢ 1.99%
! i i j T T
N i . ] i
; i H : i | '
SPRODIICTOS FINANCIEROS 33,6 22,9 (LR 14.9 2.5 0.2 13.8 | 5.8 23.4 | 18,9 10,9
1 : H
iCOSTES FINANCIEROS 42.2 28,0 9.2 16,5 07! -5.7 15,2 | 03 11,9 i 26,4 ! 13,7
i . ! : 1 : ! . i !
{MARGEN INTERMEDIACION 199 12,7 21,7 1.7 6.3 | 12,0 11,6 i 5.2 10,4 5.8 4,9
i i . H ! !
i : i ! H ! :
; ; i = | | |
§PR0mlcms ORDINARIOS : 28.6 . 27,0 224 ! 4.0 B4 5.6 16,7 | 8.0, 16,5 1 27,8 26.9
H i . ) : \ |
i I i i ; I i ; ! : '
IMARGEN ORDINARI ‘ 20,7 15,0 ; 21,9 | [0.3 1 6.6 10.9 12,4 ‘ 14,0 ; 11,4 9.4, 9.3
z. | | i : | = | | | i
; i ! 1 ! ; i i .
‘GASTOS DY EXPLOTACION : ‘ 9.1 14,0 12,5 8.6 | 2.0 : 58 | 1.2 | 9.8 17 2| s
; ‘ ‘ : : : : ‘ 1 |
i i : : ;
{MARGEN DE EXPLOTACION 24,2 15,4 40,9 ' 13,0 2.9 - 19,2 ‘ 20.0 19.5 ! 1.0 3.7 ! 6.2
; : | | : ! | !
i0TROS RESULTADOS . 187.0 68,7 | 5.9 1 139.5 -196,6 azt | 832 a1 | ~27.6 | 26,9 ! 495
{SANEAMIENTO i 16,6 300 513 -0.8 . 22,8 ‘I 2.9 A8 -21. 331 2%
! . ! : ; : |
RESULTADG NETO 23,9 =68 } 33,0 12,6 40,4 18,0 3%, 46,6 ‘ 28,0 | 3.5 4 =20,9
I
w
Fuenie: elaboraclén pronis o
P te}
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definitiva, se trata de personas que unicamente han invertido cinco
anos en su formacién académica.

d) Bachiller-Final de EGB: Personas que han finalizade alqune de los
siguientes niveles educativos:

- Segunda etapa de EGB.

- Grado elemental de los Conservatorios de Masica.
- Graduado Escolar o Certificadc de Escclaridad.

- Formacion Profesional Acelerada.

- Bachillerato Elemental.

- Auxiliares Administrativos.

e} Bachiller Superior: Los individuos integrados en esta categoria
poseen algunas de las siguientes titulaciones:

- Artes Aplicadas.

- Prueba de Acceso a la Universidad.
Bachiller Superior.

- Peritaje Mercantil.

f) FP ler: Cumplen como requisito haber cursado el primer grade de
ios estudios de Formacidn Profesional o bien la Oficialia Indus-
trial.

g) FP 2do: Poseen el segundo grado de la Formacidn Profesional o la
Maestris Industrial.

h} Univer. Grado Medio: Aquellos estudios gue conducen a la obten-
cidon final de un primer titulo universitaric o equivalente, al cabo
de Lres anos.

i) Univer. Diplomados: Aguellos individucs qgue han finalizado el
primer ciclc de estudios gue conducen a la obtencidon de un titulo
universitario superior.

j) Estudios Superiores: Aquel colectivo de perscnas que han comple-
tado el segundo o tercer ciclec de algun tipo de estudios universi-
tarios superiores.

Sobre esta estructura se construye el atributo "Estudre", expresion
del nivel de estudios terminados por la poblacién analizada, gque sirve de

base tanto al andlisis efectuado como a la exposicidn de los resultados
obtenidos.
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B) LA ESTRUCTURA DE OCUPACIONES.
Namero 3

De acuerdo con la Clasificacidon Nacional de Ocupaciones (2}, las gue
intervienen en el desarrcllc del procesc de trabajo de una entidad ban-
caria son susceptibles de la siguiente ordenacidn:

a) Grupc 0/1. Profesionales, técnicos y similares

- Subgrupo 07, concretamente las correspondientes a los grupos
primarios 071 (ayudantes técnicos sanitarics) y 075 (auxiliares
de clinica y demas personal sanitaric no titulado).

- Subgrupc 08, es decir, estadisticos, matematicos, actuarios,
analistas de informatica vy técnicos de estas ciencias. En con-
creto, se manifiestan los grupos primarios 084 (analistas de
informatica) y 085 (técnicos de estadistica, calculo matematico
Yy programadores de ordenador).

- Subgrupo 0%, gue en su totalidad se corresponde con econo-
mistas.

- Subqgrupc 11, que coincide con la categoria ocupacional de
especialistas y técnicos en contabilidad.

b) Grupo 2: Miambros y personal directivo de &rganos de la Adminis-
tracion publica y directores y gerentes de anpresas.

- Subgrupo 21, en concreto los grupos primarios 211 (directores
generales y gerentes) y 212 {(directores o jefes de departamen-
to).

<) Grupo 3: Personal de servicios administrativos y similares.

- Subgrupo 31, respecto a 311 y 312 {jefes de oficinas admi-
nistrativas).

- Subgrupo 32, sobre 321 (taquigrafos, mecandgrafos y operado-
res de télex).

- Subgrupo 33, en relacidn al grupe primario 331 (empleados de
contabilidad y caja y taguilleros) y 339 (otros ampleados de
contabilidad y caja, taguilleros y similares).

- Subgrupo 34. Grupo primario 341 (operadores de mdguinas
facturadoras, contables y de calcular) y 342 {operadores de
magquinas automaticas para el tratamiento de la informacidn).

- Subgrupo 38, que abarca exclusivamente a telefonistas y te-
legrafistas.

- Subgrupo 3§, en particular 391 (empleados administrativos de
recepcidn, almacenamiento y expedicidn de mercancias), 393

2 Ministeric de Economia y Comercio. Op. cit. 1.980



{empleados de servicios administrativos) y 399 (otros empleados
de servicios administrativos y similares).

d) Grupo 4: Comerciantes, vendedores y similares.

- Subgrupo 43, concretade en 431 (agentes € inspectores técni-
cos de ventas) y 432 {(agentes, visjantes y representantes de
comercic).

- Subgrupo 44, en lo que respecta a los grupos primarios 441
{agentes de cambic y bolsa y corredores de comercio) v 442
(agentes de contratacion inmobiliaria y de seguros).

- Subgrupo 45, dnicamente el grupc primario 451 (dependientes
de comercio, demostradores y exhibidores de modelos).

e} Grupo 5: Perscnal de los servicicos de hosteleria, domésticos,
personales, de proteccion y de seguridad y similares.

-~ Subgrupo 55, grupo primario 552 (personal de limpieza de
edificios y similares).

- Subgrupoc 58, grupo primario 584 (peolicias nacionales, muni-
cipales, vigilantes y gquardas jurados).

) Grupo 7/8/9: Personal de la extraccidén de minerales, preparacién
y tratamiento de materiales, fabricacién de productos, del montaje vy
maneijo de maquinaria e instalaciones, de la construccién y de los
transportes.

- Subgrupo 83, dnicamente el 836 {armeros y cerrajercs).

- Subgrupo 95, se observan los grupos primarios 951 (albafiiles)
Yy 952 (trabsjadores de la construccién en hormigon armado,
enfoscadores y soladores en terrazo).

- Subgrupo 98, en cuantoc a 985 (conductores de wvehiculos de
motor) .

En conclusion, se observa, la participacién de un total de treinta
categorias ocupacicnales diferentes dentro del procesco de produccion
bancaric, altamente heterogéneas.

Es sobre la totalidad de esta enumeracion sobre la gque se construve,
mediante agregacion, la variable “ocupre", que a través de un total de
veinte categorias, resume toda la infermacidn anterior. El procesc de
agregacidon gue le subyace, responderia a los siguientes criterios:

a) Diferenciacién entre ocupaciones directamente relacionadas con la
actividad hancaria y aguellas otras que, alun estando presentes,
quardan una relacidn tangencial.

b) Diferenciacidn, segun la posicién ocupada en el proceso de tra-
bajo, entre enpleados y directores-gerentes-ijefes.
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c) Distincidn, por ultimo, dentro de los empleados bancarios, de
aquellos cuya definicién ocupacional se corresponde con el grupo
0/1, es decir, profesionazles, técnicos y similares.

Estos primeros criterios de agrupacion conducen a la definicién de
las cuatro categorias que componen ''ocupagre', es decir:

a) Técnicos.

b} Directores-Jefes.

¢) Empleades bancarios.

d) Empleados no bancarios.

Al nivel definido por "ocupre", los aempleados tecnicos de "ocupagre"
se forman por la suma de:

a} Técnicos-ingenieros (subgrupos 02 y 03, arquitectos e ingenieros
superiores y técnicos respectivamente).

b} Técnicos-Estadistica e Informatica (analistas de informatica y
programadores de ordenador).

c} Técnicos-Economistas (Gnicamente el grupo primario 90).

d} Tecnicos-Abogados {(grupos 121 y 124, es decir, fiscales, abogados
y procuradores, de un lado, y letrados y asesores juridicos, por
otro).

e) Técnicos-Contabilidad (grupc 110).

f) Técnicos-Otros (fisicos, bibliotecarios y archiveros, profesio-
nales de las ciencias politicas y sociclogia, psicélogos..., profe-
sionales de la publicidad, de las relacicnes pablicas y similares).

En lo gue se refiere a'"directores-Jefes'", la agregacidén implicaria a
las siguientes categorias:

a) Directores—Gerentes (grupo 211 y 212 gue se recordara correspon-
dian a directores generales y gerentes y directores y jefes de de-
partamento, respectivamente).

b} Jefes de oficina (como agregacion de 311 y 312).

Por lo que respecta al grupo de empleades bancarios, sin duda la mas
numerosa, se define como suma de:

) Banca-especial izados.

; Banca-Mecanografos.

Banca-Brpleados de contabilidad-ventanilleros.
Banca-Operarios maguinas.

Banca-Otros anpleados de administracién.
Banca-Carlcros y ordenanzas.

(0 D_n“qm

donde el grupo a}) incluye las ocupaciones explicitamente comerciales
(431, 432, 441 y 442), el b) se limita al grupo 311, el c) se corresponde



con la suma de 331 v 339, el d) se centra en 341 y 342, e incluye 381 vy
393 vy, por ultimc, f) se limita a 370.

Para finalizar, el empleoc definido como no bancario, aglutina las
siguientes rubricas:

No banca-Auxiliar.

No banca-Mantenimiento.
No banca-Sequridad.

Ne banca-Limplieza.

No banca-Otros.

T o0ow

siendo sus contenidos respectivos los siguientes:

a) Ocupaciones no bancarias que ocupan, respecto a la actividad
principal de la ampresa, un lugar auxiliar. De esta forma se consi-
deran las ocupaciones clinicas ({71,75), comnicaciones (380) vy
transporte {3885).

b) Ocupaciones relacionadas con el mantenimiento del scporte y es-
tructura material de la empresa. Incluye a 836, 951 y 852,

c) Emplec relacionado can las tareas de vigilancia (584).

d) Limpieza (552).

e) Otras ocupaciones de naturaleza no bancaria como son:

Dependientes de comercio, vendedores y similares.
- Trabajadores agrarios.

- Cocineros, camarercs y personal de servicios no
clasificado.

C) ANALISIS DE LA RETACION CONTRACTUAL.

Namero 4

Se incluye el cuadro A.9, donde se recogen los resultados obtenidos,
en el cursc de la explotacion efectuada de los datos de la Encuesta de
Poblacién Activa, en relacién a las probabilidades asociadas, para el
sector de la Banca Privada, tanto a las figuras contractuales indefinidas
como temporales. El analisis se desagregs en funcidn del sexo, la anti-
gliedad, la ocupacidn, el nivel de estudios terminados y la edad.

D} LA JORNADA DE TRABAJO.

Namero 5

Ta jornada de trabajo, en el sector de la RBanca Privada, y en los
términcs establecidos por el Convenio Colective, se fija en un méximc de

404 -
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A RFLACION CONTRACTUAL., PROBABILIIIADPES ASOUIADAS
i AND 1,987 ANG 1.971 VAR, RELAT. 91 -87 Ivaj, ARS. 94187 ]
: : (a} (b} ta) ibi
SEX0 i Indefinides Temporafes Frob. {(a} Prob. ih) ; indefinidos Tetuperakes Frob. (a} frob. (b} Froh. (a] Trob. {b) i Frob. {a) Probv. {b}
é ; | i I l
%Hmul;rre '!' 11660 11 A5 55 52,78 i 1.3 50 AG,15 4037 071 -23,60 5 0,60 —{4.46
iMujeres i 196 ; 17 114,45 | 47,22 182 71 13,85 30,68 -4, 47 <638 —0,60 12,46
£ i
! i
‘Total 1156 R Log.00 100.00 1.3 124 100,00 100,00 i 0.0¢ 0,00 0,00 ,00
[ H i . ; } i .
FANTIGUEDAD i . ;
b H ‘ ) l i i E
ianty <1 ane 31 i 2.0 G139 i A n.R4 s | —fbAadl 19.58 —1.4% a.00
;.\ntg 1-7 afos 164 L e 45,95 1T 42 13.4b BENN I 1,20 -25.60 1,36 -16.80
Antg > 7 anos 1160 | 1 83,61 | 2,70 i 1127 B 85,70 1 6,50 | 0.1 110,65 9,09 | 3,80 |
1 v
ITotal t 1355 47 100,00 100,00 ] 1315 123 100,00 100,00 ! 0.00 0,00 o0 o0.no
: i | \ ; ; i ! ; . |
{OUUPACION ; ! 1 i l
i : s 1 i : % j w ‘
THCnicos i 46 2 3.9 A6 4 60 7. 4.76 5.69 ! 14,40 2.44 L7 0,14
Mirectores-Jefes J70 ¢ u 27,34 0,10 i 276 0 E,47 .00 ; -28.7 - -7.84 0,00
Empl. bancarios voo hiv 63,47 . B335 52 104 72,40 B84.9% 3 14,06 : 1.46 LRGN ] | 1,22
No_bancarios 79, ' 5,83 1 el 47 12 3,57 | 9,76 -30,70 | -12,20 ~-2,26 | —1,36
| 5 | ; ; |
Total 1355 a6 100,00 190,00 z RIE} (RN 100,08 - 100, 00 0,00 0.00 0,00 . 0.00 E
L i | E | i ; i | ]
ESTUMNS ] . . I i ]
i | ; i i ; ]
Rajos 5 261 0 19,41 0,00 223 7 i 16,98 5,69 -12.50 ——- -2.43 5.65
Dbligatorios R a 2701 2162 RIEAE 1ol 2391 ! noe ~1E.46 —-62.70 —3,10 ~13.96
AS~FP2 577 17 ; 35,35 . 15,75 523 | 54 ‘ 29,84 43,5% f2.68 : -5,22 1,48 - 2.40
tnivers. Medios 144 v 10,63 1832 134 z23 102k 18,55 ~3.97 | -1.96 -0.42 | -0,37
{Superiores 503 | 5 7,60 L 1351 119 ; 30 9,96 | 24,19 19,23 79,03 1,46} 10,68
i P ' ;
§Total E 1.35% 37 100,00 100,00 1.313 124 100.00 10060 0, | .00 0,00 0.00
{ ; . i | | j J ;
JEDAD ; ‘ }
. i | | n
lias'a 2% afios 47 24 3.47 66,67 11 B4 R 51,61 -16,0% -22.58 0.5 -15,05
20 —30 ahos 137 K 10,10 25,00 ! B85 . 48 6.46 ° an7i —36.02 A4 R4 ~-31.64 13,71
£41-40 afios 560 l 1.0 - 278 [ S04 7 | K. Wt 5,61 ~7,.a8 103,23 —ann 267
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1,750 horas anuales (3). Su camplimiento estd sujeto a la eleccidn entre
d 5 modelos alternativos, el horario contimuado y el horario partido,
g.endo sus respectivas definiciones, textualmente, las siquientes:

a) Horario continuo:

- Lunes a Viernes:

- 8 a 15 horas, en las que estan computados como de trabajo los
15 minutos diarios de descansc obligatorio a que se refiere la
ley 4/83.
- Sabados:
- B a 13,30 horas, en las que estan cowputados como de
trabajo efectivo los 15 minutos diarios de descanso obli-
gatorio a que se refiere la Ley 4/83.

- Libranza de los sabados comprendidos entre el primero de ju-
nioc y el 30 de septiembre de cada ano.

b} Herario partido:
- Lunes a jueves:
- 8 a 17 horas con una hora de pausa para el almuerzo.
- Viernes:
- 8 a 15 horas, en las que estan conmputados como de tra-

baio efectivo logs 15 minutos diarios de descanso obliga-
toric a que se refiere la ley 4/83.

Del 15-6 al 15-G:

- Lunes a viernes:

- B a 15 horas en las que estan computados como de trabajo
efectivo Jos 15 minutos diarios de descanso obligatorio a
que se refiere la ley 4/83.

3 Convenios Colectivos de la Banca Privada. Fotocopiados.
En concretc aguellos cuya vigencia temporal se extiende desde el 1 de
enero de 1.386 hasta el 31 de diciembre de 1.989 y desde el 1 de enero
de 1.990 hasta el 31 de diciambre de 1.991.
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- Libranza de todos los sabados del ano.

Por tante, y considerando que la informacidn que se maneja en el
anAlisis se corresponde con los cuartos trimestres de 1.987 y 1.991, los
horarios posibles implican 40,5 horas semanales, en el caso del horario
contimio y 39 horas semanales en el partido.

ANEXOS Al CAPITULO SIETE.

A) CATEGORIAS LABORALES
Numero 6

En lo que hace referencia a las categorias bancarias, el Convenio
Colectivo del sector, sobre la base de la Reglamentacion Nacional de
Banca, distingue entre un total de treinta y tres,

El conjuntc de ellas sirve de base, mediante la aplicacién de los
criterios de agregacidn sefialados en el capitulo séptimo, para la cons-
truccién de una jerargquia de dieciséis categorias bancarias fundamenta-
les, primerc, resumidas en tres unicas agregacicnes, después, sobre las
gue se desarrolla el anadlisis efectuado.

La enumeracion completa de estas treinta y tres categorias origina-
les es la siguiente:

Jefes de primera
Jefes de primera
Jefes de primera
Jefes de segunda
Jefes de sequnda
Jefes de segunda
Jefes de tercera
Jefes de tercera
Jefes de tercera
y Jefes de cuarta A.
) Jefes de cuarta B.
} Jefes de cuarta C.
)} Jefes de quinta A,
)
)
)

P bbb = MO QD = N U R L B
L B 2 () e e e e e e e e
ODoraOpraw>

Jefes de quinta B.

Jefes de quinta C.

Jefes de s=xta A.

17} Jefes de sexta B.

18} Titulados (jornada completa).
19) Titulados (jornada incompleta).
20) Oficiales de primera.

21) Oficiales de segunda.

j Buxiiiares.
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23) Conserijes.

24) Vigilantes.

25) Botones (desde 18 anos de edad).

26) Botones (mencres de 18 anos de edad).
27) Oficiales y choferes.

28} Ayudantes.

29} Peones.

30} Telefonistas (12 ahos de antigiedad).
31) Telefonistas (6 anos de antigiedad).

32) Telefonistas (entrada).

33) Operarios de limpieza.

B} DATOS SATARTAIES
Nimeroc 7

En este anexo se agrupan, en relacidn a leos datos salariales obte-
nidos respectc a las entidades analizadas, cuadres y graficos no direc-
tamente utilizados en el desarrollo del capitulo séptimo pero gque cons-
tituyeron, en su momentc, instrumentos de apoyo al andlisis realizado.

En este sentido, los cuadros A.10, A.11 y A.12 recogen las tablas
salariales brutas anuales, por categorias bancarias y antigiedad, para
cada una de las entidades estudiadas. De esta forma, informan acerca de
los datos originales obtenidos.

Los cuadros A.13, A.14, A.15 y A.16 expresan los resultados alcan-
zados en cuanto al anadlisis de las estructuras salariales dentro y entre
ampresas, tanto desde el punto de vista de la categoria bancaria como de
la antigledad en el puesto, expresandose en términos tanto de coeficien-
tes maximo-minimo {(CMM) como de coeficiente de variacidn de Sperman (CV).

Por tltimo, los cuadros A.17 vy A.18 informan acerca de los abanicos

salariales calculades tanto respecto a la menor antigliedad come sobre la
categoria de Auxiliar.

Toda esta informacion tambien tiene su reflejo grafico. Asi, el
grafico A.1 hace referencia a la estructura salarial entre ampresas, para
el anc 1.98%, desde el punto de vista de las categorias bancarias, y de
acuerdo a lo esxpresado por los coeficientes maximo-minimo. El1 grafico
nimero A.2 recoge idéntica informacidn pero en relacidn, ahora, al ano
1.993, El namero A.3 representa, para 1.98%, la estructura salarial en
cada una de las empresas, segan, de nuevo, el coeficiente méximo-minimo.
El grafico A.4 replica el contenido del anterior perc utilizando los da-
tos de 1.993. Mediante el grafico namerc A.5 se visualiza el abanico sa-
larial existente sobre la menor antigiiedad, para los dos anos considera-
dos. Por ultimc, los nameros A.6 y A.7 recogen los abanicos sobre la



CUADRO A.IO

CUADRD AL

RETRIBUGIONES ANUALES 1.589

:RETRIBUCIONES ANUALES 1.993

Entidad Entidad Entidad Filial

Ocupaciones regional vogc. fnf. gran tamanc espanaola

£
Jete 1 . S EERELD S B77.09045 4 BAG143]  12.000 000
Jefg 2 § 6 288 257 4 629545 4191137 8000000
Jete 3 : 5.894 942 4 347 844 3.838.927 5.900.000
Jefe 4 5 004069 3.594.094 3520370 4 600000
Otros Jefes 4 087 160 3526106 3244924 3 666667
Trulados 2 580035 4.116 849 6.000.000
Oficiat 1 2 944 584 2.791.446 2.520.857 2.495 590
Oficial 2 2588974 2.489.109 2.275937 2.247.975
Auxiliar 2.382.365 2159534 2072958 2042760
Conserjes 3.006.880 2.520.857
Vigilantes 2438767 3974 B35 2.072858
Oficiales y chdfefes 3460724 3.417.722 2.520.857 2.495 590
Ayudantes 2.665468 2.275937
Peones 2449221 2072958
Teiefonistas 2.538.661 2.312.058 2.513 859 2,262,108

¢ Entidad Entidad
{ Ocupaciones i regional voc. int.
: 1
PJefe 1 : 5 268227, 3.765.784
{defe 2 : 4758759 3 134 454
" Jefe 3 : 4.312.445 2.972.899
“Jefe 4 i 3738571 2 631981
. Otros Jefes : 3 048.099; 2 567 794
: Titulados - 1.815.166
i Oficial 1 2 193.850 2112162
! Oficial 2 1.951.876; 1.898.226
’gAuxnear 1.738.697 1.804.549
iBotones 1 076.111
iConserjes 2234625
FVigilantes 1715659 2.970.311
i Oficiales y chéfefes 2.258.464 2.726.791
: Ayudantes 1.952.054 1.968.409
Pecnes 2258 464 2 454258
Teiefonisias 1.830.857 1828023
Fuente: Elaboraclén propia

Fuente: Elabgrad

Gn propia
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RETRIBUCIONES ANUALES

ANO 17989 ANO 7993
" Entdad Entidad | Entidad Entidad
vOC. inter. Regional vOC. inter. Regional
Trienios Salario Salario | Salario Salarn |
1 2281.843: 1915857 | 3.198.620 2.650.626 |
2 2.681.600  2.534.393 3.667 827 3.277.160
3 2.609.592 ¢ 2621245 4.814.260 3,935,447
4 2423776  2.648.803 4.086.761 3.991.485
5 2.497 251 28260261 3661.392 3.901.846
3] 2.496.613 ! 3.176.73@] 3.782.168 4.063.250
7 2.533.695 3.321.626 3.803.174 | 4 568.847
8 2.668.409 3.820.943 3.860.513 | 4 556.140
9 2.772 698 4 582 941 3.961.468 | 4.888.292
10 2.906.112 3.980.003 4 .403.047 6.373.746
11 3,106,683 | 3.785.160 ) 4.445.209 5.848.739
12 3.200.202 | 4139917} 4.816.273:  5077.260
13 3.185.507 4.279.648 4.772.737 5.652 520
14 3.220.803 6.719.357 5.230.165 | 5.356.906
16 5141793 . 6.704.830 4632618 1 14.263.728

Fuente: Elaboracion propia

CUADRT F e



CUADRO A.14

ESTRUCTURA SALARIAL ENLAS EMPRESAS

i ANO 1 989 i ANO 1. 993
Empresa L CMM [aY i CMM CV
E. regionat 269 0‘533 292 0.40
E. votac int. 2.06 0.22 272 0.30
E. ¢gran taman 2.42 0.30
F. espanola 587 0,63

CUADRO AL13
;ESTRUCTURA SALARIAL ENTRE EMPRESAS
f i ANO 1.989 i ANG 1993 i
k i i
COcupaciones 3 CMM i CV CMM & CV
Fome 1 E :.40% 0.17 o 4g 0.37
1 Jele 2 1521 021} 1,91 0.26
S Jefe 3 1,45 0181 1.54 0.i8
: Jofe 4 142 017 1.42 0.15
tOlros Jefes %.19E 009; 126! 008
¢ Tilfados / 2.33 0.33
¢ Oficial 1 104 0.02 1.18 0.07
| Oficial 2 1.03¢ 0.01 1,15 0.06
B Avwdiiar 0,96 0.02 1,17 0,06
i Botones
{ Conseries 1.19 0.09
s Vigilartes 0.58 0.27 192 0,31
Oficinles y chiferes 0.83 0,09} 1,39 0,16
Avudartes 0,99 0,00 117 0,08
Peones 092 0.04 1.18 0,08
Telefonisias i 1,00 0,00 1,12 0,05

Fuente: Ejaboracion propia

Fuente: Elaboaracion propia
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: !
{ESTRUCTURA SALARIAL ENTRE EMPRESAS :
- i
T AND 1980 . ANO 1993
i inenios ;. GMM TV T CMM GV '
T 19 0,091 121 0,09}
;; ol 1,06 0,03 1,12 0,061
3 1,00 0,00 1,22 0,10
47 1,09! 0,04 1,02 0.01
: 5i 1,13 0.06 1,07 0,03
¢ 6 1,27 0,12 1,07 0,04
rd 1,31 0,13 1,20} 0,09
8! 1,43 0,18 .18 0,08
9, 1,65 0.25 1,23 0,10
10} 1,37 0,16 1,45} 0,18
114 1,224 0.10 1,32 0,14
) 12 1,29 0,13 1,05 0,03
' 13 1,34 0,15 1,18 0,08
; 14 2,09 0,35 1,02 0,01
i 16 1,30 0,131 3,08 0,51}

Fuente: Elaboracion propia

CUADRC .4 1g

£

&

EESTRUCTURA SALARIAL EN LAS EMPRESAS E
n ANO 7589 ARG 1003 1
Entidad CMM CV CMM CV |
Regional 3,51 0,36 5,38 0,50
Internac. 2,25 0,23 1,64 0,13

Fuente: Elaboracion propia
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CHADRO ALL7Y

}

g BANICO SALARIAL SOBRE LA MENOR ANTIGUEDAD
gh?rsemos K E Intern. 89 E—ﬁeg 89 L. Intern. 99 | L. Reg. 93 § Media B9 . Media 93 |
53 1,18: 132} 1,15 T.24 125 719
r 35 1,14 1.37 1,5.f 1,48 1,26 1,49
‘ 4 1,06 1,38} 1,28 1,51 1,22 1,39
5§ 1,09 1,48 1,14 1,47 1,28 | 1,31
: 61 1,09 1,66 ¢ 1,18 1,537 1,38 1,36
74 1,11 1,731 1,19 1,72 1,42 1,46
BE 1,17 1,99 1,21 1,72 1,58 1,48
9; 1,22 2,39 1,24 | 1,84 1,80 1,54
; 10 1,27 2,08 1 38| 2,40 1,68 | 1,89
g 1 1,36 . 1,98 1,39 2,21 1,67 1,80
- 12 1,40 2,16 1,51 1,92 1,781 1,71
§ 13 1,40 2,23 149 2,13 1,81 1,81
g 14 1,41/ 3,51 1,64 | 2,02 2,46 1,83
| 16 2,25 3,50 1,45 | 5,38 2,88 3,41]

Fuente: Ejaboracion propia
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ABANICOS SALARIALES SOBRE EL AUXILIAR. 1,983
"“Entdad | Entdad ] Entdad Filial

Ocupaciones regional vocC, int. gran tamano espanola Media JConvenio
Jefe 1 292 2,72 2,34 5,87 3,46 1.92
Jefe 2 2,64 2,14 2,02 3,82 2,68 1,73
Jefe 3 2.47 2,01 1,85 2,89 2,31 1.59
Jefe 4 2,10 1,66 1,70 2,25 1,93 1.45
Otros Jefes 1,72 1,63 1,57 1,79 1,68 1.35
Oficial 1 1,24 1,29 1,22 1,22 1,24 1,22
Oficial 2 1,09 1.15 1.10 1,10 1,11 110
Auxilar 1.00 1,00 1,00 1,00 1,00 1.00
Conserjes 1,39 1,22 1,30 1.22
Vigilantes 1.02 1,84 1,00 1,29 1.00
Cliciales y choferes 1.45 1,58 1.22 1,22 1,37 1,22
Ayudantes 1,23 1,10 1,17 1,10
Peones 1.13 1,00 1,07 1.00
Telefonistas o 1,07 1,07 121 111 111 111

Fuente: Elabcracion propia

CUADRT AL18
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GRAFICO 4.1

ESTRUCTURA SAILLARIAL ENTRE EMPRESAS

ANO 1.989
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categoria de Auxiliar, para 1.993, tanto para respecto a cada una de las
entidades, como para su media y para el Corvenioc Colectivo.
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