
ABRIR 5.- LAS CARACTERÍSTICAS...
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a) Individuos cuya antigUedaden el puesto es inferior a un ano.
U) Individuos cuya antigUedadse encuentradentro del intervalo de-
firido por una antigUedadnnyor a un año y rxer¿: a siete.
c) Individuos cuya antigUedadsupera los siete anos.

El prfli~r conjunto de individuos, aquellos cuya antigUedadno supera
el año, es el colectivo de más reciente ingreso, y permite el estudio de
las condiciones asociadasa la entrada en el sector. El seguimiento de su
evolución permitirá evaluar en que medida y sentido los rasgos exigidos a
los candidatos se han visto modificados.

Las razones que orientan la definición de los dos restantes colec-
tivos están asociadasa dos ¡ranentos teiporales de gran niqnrtancia den-
tro del análisis del mercado de trabajo español. Por una parte, la re-
fonin introducida en el Estatuto de los Trabajadores en el año 1.984,
aunque su efectividad se retrasa hasta prácticamente1.985, y, por otra,
el cambio de tendencia observadaen el arpleo a partir de este último
año.

Desdeesta perspectiva, el colectivo de anpleadoscuya antigUedades
superior a siete años es ajeno a arnbes hechos, en la medida en que, en el
año 1.991, extrano de la comparación, todos los individuos incluidos en
este grupo se definen por haberse incorporado con anterioridad a 1.984
(con r¡nyor claridad, el argumento conduce a idéntica conclusión si se
sitúa el análisis sobre el año 1.987, el otro extravio de la comparación).
Por tanto, este sut~rupo de la población puede servir de válida aproxi-
meción a lo que se ~t~iría considerar como el “anpleo anteriorT’, en la
medida en que nc participe de los cambios mencionados.

Contrariamente, el segmentode antigUedadintenrEdia, esto es, aquel
colectivo de trabajadorescaracterizadospor poseer una antigUedaden el
puesto de trabajo superior a un año e inferior a siete, se define por su
intensa relación con los cambio señalados. De esta forun, si se vuelve a
situar el análisis sobre los datos correspondientesal año 1.991, todos
los individuos del suNnipo se incorporaron tras la introducción en el
ordenamiento laboral de las nuevas modalidadesde contratación (1.964).
Solo una reducida proporción de los mismos lo harían con anterioridad a
1.985 (únicamente aquellos ingresos producidos en 1.984, es decir, los
individuos con siete años de antigUedad en el puesto). Por tanto, su
historia laboral debe venir influida por los hechos acaecidos en ambas
fechas. A pesar de que la claridad de esta definición es menor si nos
situamos en el año 1.987, el colectivo debe seguir mostrando la anterior
caracterización.

5.1.- las características del avipleo y de los mercadosde trabajo del
sector.

De acuerdo al esquanaapuntado, a continuación se exponen los re-
sultados alcanzados respecto a cada uno de los ela~ntos estructurales
destacados.
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5.1.1.- Caracterización inicial de la población ~tipleada.

El primero de los objetivos se interesa por los parámetros que, de
una tonta genérica, definen las características de la población, sobre la
base de las siguientes dimensiones:

a> Población.
b) Edad.
c) Nivel de estudios terminados.
d> Situación profesional.

Excepto para la situación profesional, dado que, en el año 1.991, el
99,6 por ciento de la población aipleada manifestaba encontrarse en si-
tuación de asalariado, se construyen una serie de indicadores para apro-
ximar los aspectos señalados. Estos se definen de la siguiente manera:

a> Indicadores de población

- Pobí: Expresa la población aripleada.

b> Indicadores de sexo

-Nvarones: Cuenta la población de sexo masculino.
-Mujeres: Indica la población de sexo f~nenino.

a> Indicadores de edad

- Medad: Calcula la media de edad correspondienteal colectivo
sobre el que se aplica.
- Edad2O: Expresa el porcentaje de la población cuya edad es
inferior a 20 anos.
- Edad25: Se correspondecon el porcentaje de la población de
edad inferior a 25 años.
- Edad28: Idénticamente, porcentaje de la población cuya edad
es menor a 28 años.
- Edad4O: Porcentaje de la población definida por poseer más de
40 años de edad.

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

Mestud: Media de nivel de estudios terminadoscorrespondiente
a la población sobre la que se aplica. Dado que este indicador
se expresa en términos de número de años, la variable origí-
nabnenteaportadapor la EPA ha sido transfoni~da, de fonna que
se hace con-espondercada uno de los niveles educativos consi-
derados con el número de años acadáiúcosque habitualmente son
necesarios invertir para su consecución.

Secest: Porcentaje de la población de referencia que se de-
fine por haber invertido riás de E años en su educación, lo que
garantiza que están en posesión de, al menos, el nivel de es-
tudios secundarios.
— Uniest: Porcentaje de la población caracterizada por haber
realizado estudios durantemás de 12 años. Se trata, por tanto,
del porcentaje de individuos que han cursado algún tipo de es-
tudio universitario (diplanado, carreras de grado medio o li-
cenciaturas).



o
e

o
-t

t.
o

e’
o

=
o

o
e

o
o

o
oo

“4
0

—
—

o
o

o
r~

~
-t

N
~

t
e

’
—

—
e

’
e’

—
e

’
-~

o
t

O

•
~

‘eeE
-

‘•U
1’—

-t
—

—
—

t
¡

‘e
‘e

U
-

—
‘u

o
o

-j
—

->
e:

e
’

=
o

o
-t

—
e

ooo

o
—

‘e

U
)

o
U

;
o

—
E’-

<

¿
U

-

z
r-

—
<

z
f-~

—
<

a
p

U
)

-4

e
o’e>

U
)

U
-

U
)

U
)

e
>

U
)

U
-

U
)

U
)
a

U
)

-
-4

—
o

o
-U

-U
)

U
)

uU
)

U
)

‘U
)—

-4

‘—
oE

-.

oU
)

—
-4

U
),.,

—
o

o
’

‘1
,~

•
O-t2

—
o

o
-

U
;—

OOU
)

OU
-

oE
--

o
o

U
-

O
~

u
o

o
—

O

o
e”

‘e
rj

o;
¿

U
-

~
‘e

O
o

r
e

o
‘e

o
—

o

U
-

o
U

-
‘e

e
’

‘e
e

N
N

—
—

—
r~

O
O

u”
—

‘e
o

U
-

rz
o

e
‘e

-,

e
—

O
U

-
U

-
O

U
-

e
’

—

e
’

‘1-
u”

o
o

‘e

ooJo

—
‘e

‘e
—

•
-

rz
o

•&
—

O

o
o

o
e

’
o-

o
o

L
P

L—
’

‘e
O

‘u
¡

o
o

o
‘o

o
rz—

o
o

U
-

‘u
e

’
O

e’
,,

O

‘u
U

-
‘O

O

e
o

~

U
)

á
-?

.c
<

—
2e

‘1
¡—

U
-

O
A

E
-

0
z

E-’-
o

.~
Z

E—
U

-
a

o

2
2

5
—

‘U;

-4U
-

~
4

U
)

E
-

U
)

U
)

U
;

e-t

U
)

U
)—

e
—

U
;

1U
)

U
)

U
)

‘9
-4

-<
eo

7
-—

U
)

U
)
aoU

)

a

U
)

e
o

’
U

;—

e’--
eU

-
oU

-
E

-

U
)

a-e-U)
rsE--
U

?

A
-

u
-

U
)

¿-9ti’-’

eA
-

5
.-

r2A’-

aa5.,

NU
-

A
-

4
-

O‘eyteeu-e.5y

¡
U

)‘e4)
-eU—e:uU

-st9te-o4)uest‘eoueO-e‘euo‘eU)

‘ooU)eo



o
o

‘O
O

t
—

o
o

o
=

o
o

o
=

u
”

-t

o
o

—

U
-

o
=

o
—

‘O
O

‘u
‘u

=
o

tÉ
U

-
‘e

U
-

—
o’

e:
,t

5.,
-,

e
’

O

=
‘e

o
e

’
O

o
‘u

o

—
E

-
O

e:
e

e’
o

o
-

t-
t.

U—
—

e
’

—

‘u
U—

U
‘e

e:
‘u

U
-

s
t

tÉ‘u‘utÉe:o
‘u

e
=

e
s
t

e
:

•
—

5>

—
o

U
-

‘u•‘2eee4
-

¡

—
U

-
‘u

O
O

—
e

’
O

‘o
e:

O
—

U
-

O

e
—

-t
‘u

—

U
;

o
‘7

e
A

-
U—

‘-5
¡

U
-

-5:
<

zA-

U
;

o
—

e
1

A
-

e
U-

o
A0

E
-

7A-
U

-

C
O

o
-

U-’

E
-

U
)

U)4
-

U’)

E
-

U’)
U

)

7Z
L

—
o

U
;—

‘U)
U

)

U
)’

U
;—oOU

)

E
’

vi
—e‘uOOU

)

U
)

‘-4
-

U
)

‘o‘uOU
)

OoU
-

U-

U-
O

r~
O

—
‘u

e
’

o
‘u

‘e
t.

o

e”
O

U
-

U
-

‘u
U

-
‘e

O
‘u

‘u

O
—

U
-

O
‘O

o-
O

o
s
t

‘o
O

—
t

o
‘o

‘u
e:

“e
‘o

5.,
—

‘u

‘o
t

‘o
O

-,
O

e:
O

o
t

‘O
O

r,
‘u

t
~

,
t-

-:
U

-
‘e

o-
e:

‘o
‘e

O
0

s
t

O
¡

0
½

<‘1
o

‘o
o

—

—
‘o

-5’>
e:

—
O

e
’

—
e

5.~
e:

‘u
‘u

U
-

o
-

u
’

‘u
1

‘ueA-ooo

5
~

‘o
’

‘,-
=

O
,

o
e

’
‘u

O
—

.t
‘o

O
—

..—
¡

o
e:

U-
O

O
‘o

‘uU
;

o
e

-z
A

-
.c

.7
—

U
-

A-
e

‘-5
U

-
O

O
A

U
-

0
-4

7
E--

O
A-

~
E—

U
-

A-
7A-

U
-

—
2

2
6

—

K
lO

e:E—0/)
U

)

U
;

-4

-5
-

E—e:U
)

eU
)

U;
—ELU

)
7

;

U)A
-

0:-
-r

U
;—

-4o0~-

o’
u

-.
E-.

‘U
;rsA
-

7:2E
’

U
-

S
t

rsU
-

5—>125—5
.-

A
-

5
-’

L
~

.

E
’

--
4—

—rs
U

-
‘-‘

“~4E
-:

OA
-

7A-N
S

A
-’

A
-

stE
-

‘ALetee4
-UteSt4)yU)st4)

e
’E
-

E-.ete
-oUE

-
‘Oe«eE-
4

.

‘eE-’est
U

)

o)oU
;

ou



¡fi

ors¿

~
5’)

—
--4

‘A0:-U
;

‘A
-t

U;.A
--.-

A
-

U
;

72U
-

tirsE53~;
u

-
E’—

0
:-E

L

t<
=

oy
.4

’
-5-

~
‘1

<5’-
:5

-

‘5
-

r-

‘A

A
’

7-’

A
-

<
c

A
-

5
.-

_

z
¡

£
¡¡

-e’-

U
-

u
=

A
-

A’

—
O

‘e
=

O
=

•-e’-
=

O
=

O’
O’

7-—
=

‘e
o

O
O

t-
O

’
O

O
’

=
=

Y-’
‘½

-

‘u—
=

O’

L
”

U
-

s
t

‘u
O

e:
‘u

u
’

‘u
—

5.—

y
:

-‘-
tÉ

O
’

‘5--
‘e

‘o
=

—
=

—
O

’

s
t

O

e:
=

‘o
—

‘A
‘u

tÉ
=

¡
¡

O
-

y
:

‘u
—

s
t

e
’

=
E-

“e
O

o-
E’-

—

e”‘o
‘o

—
tÉ

—
-5>

“e‘u
‘O

=
=

-5>

—.4

U
-

e’
—

tÉ

‘u
tÉ

tÉ‘u‘u=‘utÉtÉ‘uO=O=

tÉ
e:

U
-

—
E-

O’
e:

U
-

O
O

—
tÉ

1’—
-52

¡

U
;

o
‘7;

4¿
U

;
-

‘A
‘A

O
’

<.-5

—
U”

,~
~

5.5
¡

-
—

e
-

O
’

4
.

A
E

-
.-‘

—
7;

r
5.-

‘A
<

7
;

U
-

E—
A-

7
=

‘A

EL

1
<

~
:

0/3‘A
>

U
;

‘A
Z

~

0:5-

U
;

U
),-.-

‘A
U

-

O
f

<
E

L

EL
U

)’—
<

U
)

0:”

‘1A
-

U
;

<
4

.

.5
.

U;.

<
O

’

U
;

<
7

;

-5
-

‘Ji

U
;

<
-4

.5
-

E—OU
-

U
-

•
o-

‘e
O

—
O

o-

¡
-

E
‘u

tÉ
‘u

U
-

e
’

t
=

e:
=

=
O

=
‘e

O
tÉ.

tÉ
e:

—
O

‘o
‘A

‘e
=

tÉ
‘e

tÉ
O

‘u
¡

e
:

—
O

tÉ
U

-
O

’
U

-
O

”
o

‘u
‘utÉ

‘u
O

O
‘e

o-
‘u

=
‘e

‘e
tÉ

O

tÉ
‘u

=
O

‘t
o-~

e:
=

-t
4

e:

—
e

’
‘A

O
O’

‘u
U-

O
’

=
‘A

‘o
tÉ

—
O

’
‘t

e:
—

e:
O

—
U

-

o‘A=
~

N
O

O
‘e

~
t

O
—

tÉ
‘e

5’e

tÉ
—

e:

tÉ
O

’

‘e
U

-
‘u

=
—

e:

e
’

‘uU—

O==

tÉ
—

O
—

‘A
‘u

O
—

U
;

o
o

‘7
‘7;

~
U

A-
—

-
U

-
A

-
¿

U
-

O4
.

oE-’-
~

-
-4

z
U-

O
<

7;
U-

U
-

A-
7;

0
A-

U
-

—
2

2
7

—

te‘A‘Otey
:O4’StS
t

E:

U
)te4’

e’05-5

U
-1-

E
-

StSt4St
-e45-
.4oStSt5-

‘Oyte5-eSt

U
)

O”5.;

O’,
U)O

’
‘AO5<



— 228 —

- Supest: Porcentaje de la población con nás de 15 años de es-
tudios. Se caracterizan por poseer estudios universitarios su-
periores

Los resultados obtenidos para cada uno de estos indicadores vienen
recogidos en loa cuadros números48 a 50.

A) Población.

Durante el periodo considerado, se observa un crecimiento de la po-

blación ocupada en el sector de un 3,71 por ciento.
Este escasoincrarento, en un periodo caracterizado todavía por la

fuerte expansiónregistrada en los niveles de ~npleo, tanto para el con-
junto de la economía (10,9 por ciento) ccxrr> para la mayoría de las dife-
rentes ranas productivas (5,2 por ciento en la Industria, 37,6 por ciento
en la Construcción, 18,9 por ciento en la rama de Servicios e incluso, y
más significativo, 37,1 por ciento para el subsector de Instituciones
Financieras, Seguros, Servicios a anpresas y Alquileres) (1), no puede,
iniciaThiente, sino llamar p~erosanente la atención. Esta ligera expan-
sión vendría rebajada si se recurre a la utilización de la información
ofrecida a este respecto por el propio Consejo Superior Bancario. Sobre
la base de la mencionada fuente, las plantillas ligadas a las anpresas
bancarias habrían crecido únicamentea una tasa del 1,34 por ciento (2).

Un análisis de la estructura del ~iipleo sobre la basede la anti-
gUedaden el puesto, para el año 1 .991 y de acuerdo al esquatapropues-
to, d~nuestra una participación mayoritaria de los anpleadoscon más de
siete años de antigUedad (78,9 por ciento) en tanto que el colectivo de
más reciente ingreso (5,9 por ciento) y aquel que posee una antigUedad
intennedia (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 vínculos la1~rales definidos
por su larga duracion.

A través del análisis de su evolución, es posible desccnlp3ner el
crecimiento registrado por el ~rrpleo bancario en dos componentes.Prime-
ramente, el ‘nuevo anpleo’, compuestopor los colectivos de nuevo ingreso
y de antigUedad intennedia, experimenta tasas de crecimiento positivas,
especialmenteimportantes en relación con el primero de los colectivos
(70,7 por ciento). En segundo lugar, y contrariamente, el ‘anpleo ante-
rior’ danuestra encontrarsedentro de una tendencia conducentehacia su
disminución (-1>9 por ciento) de forma que, teniendo en cuenta la in-

1 Banco de España. Holetín Estadístico. Abril-Mayo 1.992.
Sobre datos de la Epa. Tasas de crecimiento calculadas sobre datos
medios anuales.

2 Consejo Superior Bancario. Anuario estadístico de la Banca
Privada. 1.991. 1.992
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portante ponderación de este colectivo dentro del anpleo total, se ex-
plica la más que nnderadatasa nustradapor las plantillas en su conjun-
to.

Por tanto, la evolución de la población ocupadase define por nvs-.
trar las siguientes tendencias:

a) Moderadocrecimiento global.
b) Ini¡xn-Lante crecimiento asociadoal ‘nuevo anpleo’.
c) Especial importancia del crecimiento asociadoal colectivo de más
reciente incorporación, lo que de muestra la existencia de fuertes
entradasal sector.
d> Procesode disminución de los colectivos encuadradosdentro del

anpleo anterior’ que exhiben tasas negativas de crecimiento

Cano conclusión se puede afirmar la existencia de un proceso de
sustitución de ‘anpleo anterior’ por ‘nuevo aripleo’, cano muestra la
evolución comparada de sus respectivas tasas de participación sobre el
aripleo total (+-4,5 puntos porcentuales en favor del ‘nuevo anpleo’).

B) Sexo

En el cuarto trimestre del año 1.991, el 82,2 por ciento de la pu-
blación anpleada pertenecía al sexo masculino, en tanto que el 17,7 por
ciento lo era al fanenino. Por tanto, el sexo masculino era especialmente
predaninante (67,5 y 32,5 por cien, respectivamente,para el conjunto de
la economía).

Los datos correspondientesal r’J trimestre de 1.991, por trenos de
antigUedad, metizan la afinación anterior. De esta forma, aunqueen to-
dos los intervalos de antigUedad el arpleo masculino se muestramayori-
tario, el desfase entre ambas categorías del atributo que se analiza es
muy diferente según en cual de ellos se ubica la ccxnparación.

De esta foni~, frente a un desfasede 64,6 puntos para el conjunto
de la población, este únicamente es de 1,4 en el sutconjunto de las nue-
vas incorporaciones, frente a 20,4 en el colectivo de antigUedad ínter-
italia y de 77,8 entre los aipleadosmás antiguos. Por tanto, la distrí-
hición del anpleo en relación a su sexo está claramente ligada a su an-
tigUedad en el puesto.

La estructura descrita adelanta bastante de las conclusionesque se
obtendrán en relación a la evolución de las participaciones de arrúos se-
xos. Efectivamente, si se canpara los años 1.987 y 1.991, se observa un
ligero incranento del aupleo masculino (0,73 por ciento) en tanto que las
mujeres incranentan su presencia en un 20,2 por ciento. Este opuesto
comportamientoencuentrasu base sobre todo en la entrada (donde las mu-
jeres crecen un 97 por ciento) y, en menor medida en el tramo intermedio
<76 por ciento), tramas en los que la Th~rtancia masculina disminuye
(-6,6 y -12,5 puntos respectivamente). Dentro del ‘anpleo anterior’, su
disminución se relaciona más intensamente con las mujeres (-10,8 por
ciento> que con los hombres (1,1 por ciento).
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De los datos manejadosse concluye, por tanto, que el awpleo en el
sector de la BancaPrivada:

a) El anpleo en el sector es, prsdaninantaiente,masculino.
b> Sin aribargo, el anpleo ligado al sexo fa~nino muestraun impor—
tante incranento relativo.
c) Esta creciente presencia se basaen una mayor participación en la
entraday, en general, en el ‘nuevo ar~pleo’ -

C) Edad

La edad media de las plantillas, con datos correspondientes al
cuarto trimestre de 1.991, era de 40,9 años. Por tramos de antigUedad, la
entrada se prcduce a los 27,2 años por término medio, lo que en principio
pareceelevado. El colectivo de antigUedad intermedia presenta una media
de edad de 30,8 años en tanto que los trabajadores integrados dentro del
anpleo anterior’ se caracterizan por poseer una edad, iguaTh¡ente en

tánninos medios, de 43,9 años.

Un análisis de su evolución danuestra una reducción de la edad media
asociadatanto al conjunto del aripleo cano a los tramos integrantes del
‘nuevo anpleo’, especialmente intensa en el colectivo de más reciente
entrada (-4,9 por ciento). El colectivo de mayor antigUedad, sin anbargo,
incranenta su media de edad.

De este análisis, así cano del resto de indicadores definidos sobre
la edad, se desprendenuna serie de observacionesfinales:

a) Existe una clara relación entre edad y antigUedad.
b) En términos de inedia, se detecta una nvxierada reducción de la
edad.
c> Para el colectivo de irás reciente ingreso, desaparecenlos indi-
viduos de menosde 20 años, en tanto que aquellos menoresde 25 años
retroceden de nm~era ir¶nrtante, situándosela mayoría de ellos, sin
anhargo, por debajo de los 28 años. Se reafinna, por tanto, una alta
edad de entrada al sector, aunquela inisnn experimentauna reducción
en términos medios

D> Nivel de estudios terminados

Esta variable, aproxinnda por los diferentes indicadores definidos,

es la que, sin duda, expariinenta un cambio más relevante.
En el año 1.991, las plantillas bancarias presentabanuna media de

estudios, expresadaen años, de 10,5. En comparacióncon los datos co-.
n-espondientesal cuarto trimestre de 1.987, la consecuciónde este nivel
supone un aumento de 0,5 años de escolarización, lo que en términos re-
lativos, implica una Lasa de crecimiento del 5,3 por ciento. ~niendo en
cuenta el relativa~-rente corto espacio de tianpo considerado y la lenta
variación que caracteriza a esta variable, estas variaciones son reflejo
de un importante cambio en las cualificaciones formales.

Si se desagregael análisis por tramos de antigUedad, se observa la
existencia una relación de signo negativo entre la antigUedad en el



— 231 —

puesto y tanto el nivel medio de estudios cano la n~gnitud de su tasa de
variación asociada. De esta fonna, el nuevo anpleo’ posee unas mayores
credenciales edu~ ftivas que el ‘anpleo anterior’ y, dentro del primero,
las incorporaciones exhiban mayores niveles que el colectivo de antigiie-.
dad internedia.

El resto de los indicadores definidos en relación al nivel de es-
tudios terminados apoyan las observacionesrealizadas. 2tdos ellos re-
gistran incranentos importantes alineándose, así cano los niveles, en
relación a la diferente antigUedad de los colectivos, excepto para el
correspondienteal ‘~npleo anterior’, en el que disminuye la presenciade
ambos tipos de estudios universitarios -

Cano resultado de la totalidad del análisis inicial desarrollado se
obtienen, cano conclusiones globales, las siguientes:

a) Las plantillas de las entidades bancarias se caracterizan por un
predominio del aipleo masculino y, en ténninos medios, por poseer
una edad media de 40,9 años y haber invertido 10,5 años en cualifi-
caciones educativas.
b) El anpleo en el sector, en el periodo consideradocreció un 3,71
por ciento. La moderación de esta tasa de crecimiento oculta, sin
avibargo, la existencia de dos tendencias opuestas. Por una parte, el
nuevo a~pleo’ crece a un ritmo intenso, de la nano de unas muy fin—

portantes entradas <Lasa de crecimiento del 70,74 por ciento). De
otra, se verifica un proceso de reducción asociado al colectivo de

aupleo anterior’. Esta descomposición conduce a la existencia de un
proceso de renovación de plantillas, instrumentado a través de la
sustitución de ‘~pleo anterior’ por ‘nuevo anpleo’.
c) Este proceso de renovación y sustitución está modificando pro-
fundamenteel estado de los parámetrosen torno a los cuales, ini-.
cialinente, se caracteriza al anpleo, en la medida en que se mate-
rializa a través de unas entradasque implican:

— Una mayor presenciadel anpleo fanenino.
- Unos colectivos con más elevadosniveles de estudios.
- Individuos de menor edad en términos medios.

d) La estructura de antigUedad de las plantillas indican que los
procesos de trabajo de las entidadesbancariasse organizan, en gran
medida, en torno a puestos de trabajo estables, conclusión que se
apoya en el hecho de que casi un 80 por ciento de los trabajadores
poseen una antigUedadsuperior a los siete años.
e) La entrada al sector se asocia, por término medio, con individuos
de algo más de 27 años. Esta conclusión, aunquedeberá ser analizada
con un mayor detalle, debetener importantes implicaciones sobre el
perfil de los ingresos.

Cano conclusión fundamental se debe afirmar que se está produciendo
un importante proceso de renovación del anpleo, a través de entradas ma-
sivas (que se han traducido en un rejuvenecimiento y en una elevación del
nivel de estudios de la población ocupada), especialmenteintensas en el
anpleo tanenino, y de iuíportantes salidas, concentradasestas en los
tramos de trabajadoresde mayor antigUedad, aunqueesta parte del proceso
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se extiende a un amplio abanico de niveles, cano es posible observar me-
diante un análisis longitudinal de la antigUedad en el puesto <cuadro
numero 51).

El proceso de renovación concluido se relacione con tres factores
fundamentales:

a) la evolución general seguida por el atiplen durante la décadade
los años setenta hasta principios de los noventa (3).
b) El cambio detectado en los perfiles de anpleo deseadospor las
ax~presas(4).
c> El ajuste avrendido sobre las características del aupleo banca-
rio.

De acuerdo con el primero de los factores, el comportamiento del
atiplen durante el periodo 1.975-1.990 se descomponeen dos fases clara-
mente diferenciadas y de signo opuesto. A partir de 1.975 se produce una
importantísima destrucción de atiplen, invirtiéndose la tendencia en
1.985, año que marca el inicio de una fase de expansiónecon~wtca que,
prolongándosehasta 1.990, permite la recuperación de los niveles de
ocupación existentes en 1.977. Pmbos movimientos se traducen en la reno-.
vación, medianteprocesosde expulsión y entrada, de una parte importante
de la ocupación.

El segundode los ela~ntos explicativos señaladostambién tiene una
definición generalizada de su ámbito de observación, trascendiendo al
sector de la Banca Privada, y se relacionaría con la anergencia de un
nuevo modelo de gestión de la mano de obra en las anpresas españolas, del
cual los nuevos perfiles de aripleo deseados no constituyen sino uno de
sus principales elanentos.

Apoyandose esta transformación sobre determinados cambios estructu-
rales verificados en la economíaespañola (creciente apertura exterior E

incranento del grado de competenciaenfrentado, evolución del mercadode
trabajo, tanto desde el punto de vista del volumen y estructura del art-
píen como de la flexibilización de su funcionan’iiento, incranento del ni-
vel educativo asociado a la of erta de trabajo) su adopolón implica la
necesidad de inplunentar políticas de RecursosHumanos orientadas hacia
el ajuste de las cualificaciones de las plantillas.

Por últinc, y cano concreción de J~a anterior afirmación a la Banca
Privada, el sector se enfrenta a la renovación de unas plantillas sobre-.
dinensionadas,envejecidas y rígida y escasamentecualificadas, mediante
la utilización de las posibilidades abiertas tanto por el recurso a la
contratación de una of erta de trabajo que posee unas credenciales educa-
tivas más eJevadas cano por el uso de las rr~alidades de contratación

3 Fernández, F., Garrido, L. y Toharia, L. Gp. cit. 1.991

4 Homs, O., Kruse, W., Ordovás, R. y Pries, R. “Gentíos de
cualificación en las anpresas españolas”. Fundación TESA. 1.987.
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tanporal introducidas a finales de 1.984 en el ordenamientolaboral es—
pañol.

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

Cano ya ha sido señalado, la anterior configuración del sector se
definía, de la mano de la regulación administrativa impuesta, por exhibir
una fuerte limitación de las posibilidades de competencia. En este sen-
tido, la liberalización de la apertura de oficinas bancarias, ocurrida en
1.977, supuso el inicio de un proceso de competenciaentre entidadesba—
sado en este aspecto, cuyo desarrollo triplicó, entre otras consecuencias,
un importante crecimiento del tamaño de la red asociaday una notable
expansióndel ~len bancario, a través de contrataciones de una ¡rano de
obra definida, de nnnera genérica, antes por su urgencia que por su ido-
neidad cualificativa, constituyéndoseeste hecho en un elauento adicional
y diferente a la necesidadde cambio de cualificaciones percibido por las
aupresasbancarias.

5.1.2.- Cualificaciones y procesosde fonnacion.

Debido a su relevancia, se desea analizar con especial atención las
cualificaciones laborales presentes en el sector y su proceso de modifi-
cación. Dada la dificultad de observar este aspecto de forme directa a
través de la infoníación aportada por la EPA, serán aproximadasmediante
el estudio de una serie de parámetros. Desde esta óptica, se inicia un
análisis del nivel de estudios terminados, de los cursos de foninción
recibidos y de las categorías de ocupaciones existentes.

A) El nivel de estudios terminados.

La internación suministrada por los resultados de la explotación, se

encuentra recogida en los cuadros 52 a 55.

Prbneramentese observa que, al igual que en el cuarto trimestre de
1.987, en idéntico periodo de 1.991 la categoría nodal del atributo era
la de Bachiller Superior, nivel en el que se situaban el 38 por ciento de
la población.

Tras esta categoría, y por orden de importancia, se sitúan los ni-
veles de Bachiller-Final EGB (21 por ciento) y Primario-Inicial EGB <15
por ciento>. El 11 por ciento de las plantillas manifiestan poseer es-
tudi os superiores. Los niveles universitarios medios se relacionan con el
8 y el 3 por ciento respectivamente.El total se canpleta con un cuatro
por ciento que exhibe “Formación profesional (primer y segundogrado> y
un residuo del 1 por ciento con “Bajo nivel de estudios”.

Por tanto, el atiplen bancario, a pesar de mostrar una presencia fin-
portante de credencialesuniversitarias (la agregaciónde los tres nive-
les definidos alcanzael nivel del 22 por cien> concentraen mayor medida
sus titulaciones sobre los niveles de Bachiller Superior y enseñanza
obligatoria (36 por cien caro sima de las categorías de Primario—Inicial
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CUALIFIC. LABORáLES ES Lá BANCA PRIVADA. ESTUDIOS TERMINADOS.

DESAGREGACION POR TRAMOS DE XWIIOLEDAD. ANO 1S87

ASIC it 1 ANO • ANTO 1—7 ANOS ASIC 3 7 AÑOS

ESTUD. 5 • 5 . 5
Analfabetos 0.00 0,00 L 0,30

Sin estudios 000 • 1.50 1.20

Urímarios—Inic ¡así ECLi 610 620 1940
BaivEl) lcr—Final EGO 13,0(1 17,90 27.50

Bachiller Superior 3950 38,80 ¡ 3350

FE lcr 14,70 2,30 0,30

FE ¿de 0,00 2,20 •~ 1,10
Univer. Credo Medio 2,70 5,90 ¡ 7,70

Univer. fliplomados 0,00 12,30 • 2,40

Estudios Su eriores 2200 • 10,90 6.60

TOTAL 100,00 • 500.00 • 100,00

Elaboras ¡Oía propia sobre datos de la EncuesTh de Población Activa

GUALIY3C. LABORALES EN LA BANCA PRIVADA ESTUDIOS TERMINADOS.

DESAGREGAdOS POR TRAMOS DE ANT QUEDAD. 1.991

~NTC it lAÑO • ASIC 1—7 AÑOS • ASIC>? ANOS

ESTUL i. ¡ 5

Analfabetos 0.00 0,00 0,00

Sin estudios 4,20 0.70 1,20

Urinarios-- bac ial ECL 2.30 3,30 17,70

Bac tAller— Final PCE 0,00 8.60 ¡ 24.60
Par Euler Superior 25,80 42.60 ¡~ 37,60

FU Ocr 2.10 2.40 1,50

FP 2do 13,50 3,90 ~L 1,30

Vni’cr. Grado Medio 20,90 6,20 7,00

Univer. Diplomados 8,30 • 5,30 • 2,40

Est.udio.s Sow-r~’ores 22,90 27.00 L 6.70

TOTAL 100.00 100.00 100.00

Elaboraran,> propia solare datos de Ja Era ae.sls, de Poblar iOn .4< Uva

CUALIFIC. LABORALES ES LA BANCA PRIVADA, ESTUDIOS TERMINADOS.

DESAGREO AGIOS POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. “ARlAdOS 1.9S?-L991

ASIC it 1 AÑO ¡ ASTO 1—7 AÑOS ASIC>? AÑOS

ESIUI). VAL. ABS. VAB. ABS~. • VAR. ABS.

Ansllat’c.t,os 0,00 0,00 —0,30

Fui estudios 4,20 ‘ —0,80 0,00
Prinaarios—írair ial FGL —5,80 —490 —1,70
Bachiller—Final EGE —13,00 . —9,30 —2.90

Eac taller superior —13.70 . 3,80 4.10

FE lcr —12,60 0.10 1,20

FE 2do 13,50 1.70 0,20
Iríiver, Grado Medio 13.20 0,30 .~ —0,70

niver. Diplomados 8,30 , —700 ¡ 0,00
Estudios Saan,•’ flores O ,90 • 16.10 0,10

— 23’5 —

CUADPO 53

GUAPEO 54

C’UAE¡P.O ~

Flabora- ¡(LL ¡colija sobre datos de la Enc ucata de Población Ar Uva
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EC~ y Bachiller-Final EflE). Las credenciales técnicas exhiben una pre-
sencia limitada.

De esta fornn y - acuerdo a la propia definición que hace la EPA
(5), las cualificaciones laborales existentes en el sector, aproximadasa
través del nivel de estudios terminados, se fundamentansobre “una for-
nnción de carácter general o algo especializadaen algunos casos (niveles
obligatorios de ensefianza) (..•> cartinada con estudios especializados
sobre una base amplia de conocimientos (Bachiller Superior)”, credencia-
les poseídas por el 74 por cien de las plantillas en el año 1.991.

Un paso adicional en la caracterización del nivel de estudios ter-
minados es la observación de la distinta evolución de cada una de las
credenciales, dentro del periodo considerado. Desde esta perspectiva es
posible diferenciar entre aquellas que observanuna progresión y aquellas
otras que muestranuna tendencia regresiva.

En el primer grupo destaca sobre todo la expansión registrada por
los estudios de Fon-ación profesional (105,8 por ciento los de segundo
grado y 60 por ciento los de primer grado) y de los Estudios Superiores
(43,5 por ciento). Dentro de un entorno de crecimiento general del nivel
de estudios, el colectivo ‘sin estudios’ incranenta su presencia en un
18,7 por ciento, reflejo de una diversificación 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) caripletan este grupo.

El resto de categorías decrecen en su importancia. Sobre todo el
colectivo de analf abetos, que desaparece, y los niveles de enseñanza
obligatoria. Por Éltimo, también pierde peso la presencia de diplanados
universitarios.

De fonn agregada, adanás de los estudios profesionales (84 por
ciento) los universitarios de cualquier tipo crecen un 20 por ciento. lns
niveles obligatorios disminuyen un 15,1 por ciento y la categoría de
“bajo nivel de estudios” pierde un 5 por ciento.

Así, la tendencia dentro de: sector parece apuntar hacia una pro-
gresiva invn-Lancia tanto de las cualificaciones proporcionadas por la
Fon-ación Profesional cano por los estudios universitarios. Paralelamen-
te, y junto a una cierta permanencia de las derivadas del Bachiller Su—
perior, los niveles irás bajos y los obligatorios se muestran en clara
regresión. De esta forma, y de acuerdode nuevo con la definición esta-.
blecida por la EPA, frente a la importancia de conocimientos generalesy
amplios anteriormente detectados, se observa una evolución hacia una ma-
yor utilización de cualificaciones más concretas y especializadas.

En relación a la interpretación de estas conclusiones, seria nece-
sario poder determinar el uso concreto que, dentro de las a-apresas

5 INSTIRTIU NACIONAL DE ESrADISTICA. “la Encuesta de Población
Activa. Manual de definiciones: Instrucciones y normas de codificación.
1.979.
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bancarias, se está dando a estas “potenciales” cualificaciones. En otras
palabras, resultaría interesantedeterminar si el cambio y las tendencias
del ¿ctadasen relación 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-
ficación de un proceso de incranento general del nivel de estudios en
relación a la oferta de trabajo.

Un paso canp.l~rentario a los ya efectuados consiste en la
desagregacióndel análisis por tranus de antigUedad, a través de la can-
paración de los diferentes grupos contarpíadosy de cada uno de estos con
los resultados alcanzadosrespectoal total de la población.

Mediante el primero de los análisis propuestos, se refuerzan las
afirmaciones apuntadasanteriormente en relación al cambio observado en
la variable. Los estudios de Formación Profesional muestranmayor inpor-
tancia cuanto menor sea la antigUedadque define al grupo, en especial en
relación al segundo grado de este tipo de estudios. Idéntica conclusión
se alcanza en cuanto a los estudios universitarios. Inversamente, las
ensenanzasobligatorias se relacionan positivamentecon la antigUedad, de
forma que aumenta su presencia al crecer esta.

La credencial de “Sin estudios” aporta una matización al análisis
efectuado, dado su entre los individuos de más reciente ingreso (4,2 por
ciento), de forma que parece que de nuevo fuera necesarioel concurso de
este tipo de perfiles.

Contrariamente, el nivel de Bachiller Superior, aún conservandosu
carácter modal en cada uno de los subconjuntos, disminuye muy notable-
mente su presenciaentre los trabajadoresde reciente ingreso, por lo que
la afin~ción de su relativo nnntenirniento debe ser reconsiderada.

la segunda de las perspectivas propuestas debe facilitar, junto a la
directa canparación de los grupos, una caracterización de cada uno de
ellos y, por tanto, de las entradasal sector, del ‘nuevo anpleo’ y del
‘anpleo anterior’.

I~ esta forma, y en relación al proceso de cambio anteriormente
descrito, el suhconjunto del ar~leo de más reciente incorporación se de-
fine por los siguientes rasgos:

a> la mayor concentración de individuos con estudios universitarios
(52,1 por ciento), muy por encima de la detectadapara el conjunto
de las plantillas.
b) También se sitúa por encima en relación a los estudios de Forma-
ción Profesional, credencial poseídapor un 15,6 por ciento.

De ambas afirmaciones, se deduce el resultado de que el 67,7 por
ciento de los nuevos ingresos participan del proceso de cambio ex—
presado en términos de nivel de estudios.
d) Frente a las conclusiones anteriores, los individuos de este
sub.mpo presentan la menor presencia del nivel de Bachiller Supe-
rior y de los estudios de carácter obligatorio.
e> las conclusiones apuntadas en los apartados c> y d) se ven con-
firmadas por las tasas de variación calculadas sobre 1.987. Los
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estudios universitarios crecen 27,4 pintos porcentuales en tanto que
los niveles obligatorios y de Bachiller Superior pierden íS,e y 13,7
puntos porcentuales respectivamente.

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

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

Del conjunto de ambas caracterizaciones se desprende una clara des-
cripción del ‘nuevo aupleo’ en relación con sus credenciales educativas y
de las cualificaciones laborales que de ellas se derivan.

El ‘nuevo aupleo’, ligado al cambio y transformación del mercado de
trabajo, tanto desde el punto de vista de su evolución cano de la norma-
tiva contractual en la que se enmarca, aunque posterior, en cuanto a su
entrada, a la liberalización de la expansión de las oficinas bancarias,
se define por dar cauce al cambio educativo que opera en el sector y, por
tanto, se caracteriza por poseer los resultados inducidos por el mismo:
prevalencia, junto al nivel dc Bachiller Superior, de los estudios uni-
versitarios y, en menor medida, de los de Formación Profesional y, desde
una perspectiva dinanuca, crecimientos asociadosa estos últimos y a los
universitarios.

El ‘aripleo anterior’, por el contrario, se confiqura cano expresión
de las credenciales y cualificaciones anteriores.

Los trabajadores que poseen una antigUedad superior a los siete años
se describen por situarse n~alnente sobre los estudios de carácter
obligatorio (42,3 por ciento). El 81,1 por ciento centran sus credencia-
les sobre modalidades distintas de las ascendentes, de forma que, nayo-
ritariamente, son ajenos al procesode modificación de las mismas.

Si se afirma que los actuales requerimientos de cualificaciones co-
inciden con los derivados de ambos tipos de estudios -universitarios y
Formación Profesional- , se deberá concluir que este importante colectivo
de trabajadores se caracterizaría por poseer unos rasgos no considerados
en términos del proceso de trabajo. De esta forma se constituirían en
trabajadores cuyas cualificaciones o bien son desechadas o bien requieren
de un proceso de reciclaje y readaptación. Dada la inipxstancia de este
hecho (el 81,1 por ciento de los anpleados con más de siete años de an-
tigliedad supone el 64 por ciento del total de las plantillas), la con-
clusión apuntada debe constituir-se en punto crucial.

B) Les cursos de fon-ación recibidos.

MaíÁs del nivel de estudios terminados, atributo que, fundamental-
mente, debe aportar información acerca de las credenciales educativas
exhibidas por los trabajador-es bancarios en el marbento de su ingreso en
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el sector, la Encuesta de Población Activa aporta un amplio contenido
informativo referente a los procesos de formación que se verifican una
vez que dicho ingreso se ha producido.

Aunque la diferenciación establecida por la EPA en cuanto a ambas
vías de formación invita a realizar el análisis en términos de identi-
ficar el nivel de estudios terminados con aquellas cualificaciones de
tipo general, reservandola información aportadaacerca de los cursos de
formación recibidos para el estudio de las cualificaciones laborales es-
pecíficas, la misma en forne alguna puede realizarse de forma tan inme-
diata.

De acuerdo con las teorías del Capital Humano (6), las cualifica-
ciones generales se definen por incraientar la productividad de quien las
adquiere no solo en relación con la anpresa que la suministra sino tan-
bién respecto a cualquier otra anpresa. En un contexto ccnpetitivo, esto
implicará que el salario de mercado del adquiriente de la cualificación
se incranentará en idéntica medida a su productividad, de forma que la
anpresano tendrá incentivo alguno para proporcionar la formación y esta
deberá ser sufragadapor el trabajador.

Cuando las cualificaciones generales son adquiridas con anteriori-
dad al ingreso en el ámbito laboral, habitualurente lo son a través de la
educaciónformal. Sin anbargo, también es posible el acceso a las mismas
con posterioridad a la consecuciónde un trabajo. En este caso, el coste
de las miar-as recaerá en el trabajador a través de un menor salario, en
relación a su productividad.

Contrariamente, las cualificaciones específicas y los procesos de
formación que conducena ellas se caracterizan por elevar “la producti-
vidad en mayor medida en las a¡ipresas que las proporcionan (> (de
forma que) el salario que pagan las a~vresas (...) sería independiente de
la formación. En este caso las e~npresasse verían obligadas a pagar los
costes de la formación, ya que ningún trabajador con una conducta racio-
nal estaría dispuesto a soportar los costes de una formación que no le
beneficia. las anpresas percibirían los rendimientos de la formación a
través de unos beneficios superiores, debidos a la mayor productividad, y
se suministraría formación s1~rpre que el rendimiento -actualizado a una
tasa adecuada— fuese al menos igual a los costes “ (7>.

De esta forma, la diferenciación entre cualificaciones generales y
específicas descansa sobre el efecto producido tanto sobre la producti-
vidad cuwa sobre el salario del trabajador. En definitiva, resultaría
necesario conocer de que forma varían las productividades y quién paga
los gastos de la inversión y, en los términos de la información suminis-
trada por la EPA, ambos aspectos no resultan inmediatos, ya que el cono-
cer si la formación se produce antes de la incorporación o una vez que la

6 Becker, S.S. rip. cit. 1.983

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



CUALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRiVADA
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CUADRO 56

ElaLoriv =óií propia sobre datos de la EPA.



CUADRO 57
— 242

CL áLIEICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA.
CURSOS DE FORMACIION RECIBIDQS.
DESAGREGACION POR TR4~MOS DE ANTIGUEDAD. LBS?

ANTIO < 1 ANO ANTIO 1—? ANOS ANTO < 7 ANOS
CURSARE

Ninguno 87,20 [ 83,1<) 98,10

EGO, HUP. equ~va1ei=te 0,00 0.00 0,00

VI’ 0,00 0,00 0,00

Universidad 3,30 9,80 1,30

St ros 9,50 3,30 0.10

Es ‘oc os rofosión 0,00 380 0,50

TOTAL 100,00 100,00 100,00

Fuente: PLIaboraiórí PFoI)ia sobre datos de la EPA.

CUADRO 58

CUALIFIGACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA.
CURSOS DE FORMACION RECIBIDOS.
DESAGREGACION POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. L991

ANTIC; < ANO LANTIO 1—7 ANOS ¡ANTO < 7 ANOS
(i’RS ARE

Ninguno 75,60 90,90 96,60

FUL. BLI< equivalente 0,00 0,00 0.00

FI’ 2,10 0,00 0.00

1ini~ erstcIad 20,10 7,00 1,70

Otros 2,20 2,10 0,70

Espos10< oS profesión 0,00 0.00 1,00

TOTAl. 100,00 100,00 100,00

Fuente Fis hora, ~ón propa sobre datos de la E.P.A

~UADFO59

CUALIEICACIO\ES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA.

CURSOS DE E OHM ACION RECIBIDOS.
DESA~GREG~CION POR TR~MOSDE ANTIGUEDAD. VAR. sr-si

ANTIC. < 1 AÑO tANTIO 1—7 ANOS ANTO < 7 ANOS
11 R 4

Ninguno —11,60 7 8(1 —1,50
FUE. OIL. ecj 0,00 0 00 0,00

FI 2.10 0 00 0,00
ti niveisidad 16,80 —2 8<> 0.40

Otros —sSO —1 20 0,60

Esje <fis os jircfesión —- 0,00 —3 eo oso

TOTAL 1 0,00 000 000

Fuente: Fiaboracitn propia sobre datos de la EPA.
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misma se ha verificado no garantiza una distinción sólida y cierta entre
ambos tipos de procesos de cualificación.

Existe, sin anbargo, una cierta base sobre la cual fundamentar la
consideración de cualificaciones de tipo general a aquellas aproximadas
mediante la información relativa al nivel de estudios terminados. En la
medida en que se suponga que las mismas se adquieren con anterioridad al
trabajo, a través de procesos de formación que tienen lugar en el sista-na
educativo, sus efectos sobre las rentas salariales debe limitarse a los
salarios futuros, y sus costes a los costes de oportunidad en términos de
las rentas renunciadas, expresándose, ambos términos, genéricamente y con
independencia de la atupresa en que, finalmente, se desanpeñe un trabajo y
se apliquen las cualificaciones así adquiridas. AdatAs, las cualifica-
ciones derivadas del sistaM educativo son, generalmente, pagadas por sus
receptores. Es decir, el hecho de que las cualificaciones se adquieran
con anterioridad a la incorporación al puesto de trabajo a través del
sistara educativo permite caracterizar al nivel de estudios terminados
cano cualificaciones de tipo general sin conocer exactamente cual es su
efecto sobre productividades y salarios, una vez ocupado el puesto de
trabajo.

Sobre esta base, el análisis y las conclusiones obtenidas anterior-
mente en relación al nivel de estudios terminados deben considerarse
alusivas a las cualificaciones generalesexistentes en el sector.

Respecto a los cursos de formación recibidos una vez ocupado el
puestode trabajo, esta conclusión (o su opuesta, es decir, que se trata
de cualificaciones de carácter especifico> en forma alguna puede resultar
inmediata, debiendo efectuarse las oportunas hipótesis para la realiza-
ción de esta distinción. Estas hipótesis se centran en suponer cano es-
pecíficas aquellas cualificaciones derivadas de cursos de formación no
reglados, cuyo objeto sea profesional y/o tuviera lugar, de alguna forma,
con la participación de la anpresa.

La Encuesta de Población Activa, en relación a los cursos de for-
¡ración recibidos, aporta directamente información acerca del contenido,
lugar y objeto de los mismos. Con motivo de adaptar esta información a
las hipótesis establecidas, el análisis que sigue se apoyará, adatAs de
sobre las variablies originales, en otras construidas a partir de las
mismas. Con este objeto se crean las variables “cursare”, “cursare3” y
“cursact”.

La pri,mera de ellas no es sino una agregación de las categorías
contanpladas por la variable original relativa al contenido de los cur-
sos, la segunda, definida sobre la primera, explicita la distinción entre
la formación reglada y no reglada. Por último, “cursact” aproxi~ia los
cursos de foi-mación realizados por motivos profesionales, suponiendo tal
naturaleza a aquellos que, con independencia de su contenido (cursare3)
se definen por guardar algún tipo de relación con un objetivo profesional
(ocursa>. Esta serie de variables se canpleta con el concurso analítico
de ‘lcursa”, a través de la cual se accede a la información relativa al
lugar donde los cursos se desarrollan. Toda esta información está reco-
gida en los cuadros números56 a 59.
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Del análisis de la información relativa al año 1.991, la primera
al inuaci½ debe consistir en que el 94,5 por ciento de las plantillas
rranifies .,i.a no haber recibido ningún cursos de formación durante el último
mes. Frente a esto, el 3,6 por ciento realizó cursos en la Universidad y,
únicamente, el 0,8 por ciento afirma haber recibido cursos específicos de
la profesión. Por tanto, la adquisición de cualificaciones con posterio-
ridad a la ocupación del puesto de trabajo danuestra una cierta inipor-
tancia, aunque su intensidad respecto a aquellas que, desde esta primera
aproximación, se pueden considerar cano específicas, es bastante menor.

Sin aitargo, desde la óptica aportada por “cursact”, manteniéndose
invariable la baja participación de las plantillas en este tipo de pro-
cesos de formación, eleva los de carácter específico (aquellos que rnues-
tran una motivación profesional) hasta un porcentaje del 3,1 por ciento.
De aquí se debe deducir que parte de los cursos que por su contenido
foniní deberían, en principio, tener una caracterización general, real-
mente, por su objeto, se pueden encuadrar dentro de la formación de ca-
rácter específico.

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

a> Ninguno de ellos se relaciona con el periodo de aprendizaje.
b) El 19,7 por ciento se identifica con la formación permanente.

Junto a estas, el 32,2 por ciento no parecen guardar relación alguna
con la actividad profesional en tanto que el 39,1 por ciento, aún carac-
terizándose por proporcionar una preparación profesional inicial, se de-
finen por rrvstivos distintos al del periodo de aprendizaje.

Este último tipo de formación, dadas sus especiales características,
puede ser interpretado cano de reciclaje de cualificaciones, teniendo en
cuenta, adanás, su diferenciación respecto a la formación permanente o de
actualización de conocimientos.

Por últino, en cuanto al lugar en el que los misnns tienen lugar, la
anpresa, directa o a través de una participación mixta, únicamente desa-
rrolla el 11,8 por ciento de los cursos de formación que se verifican.
Estos, mayoritariamente se imparten en centros específicos (79 por cien-
to).

Recapitulando, y a mcxio de conclusiones provisionales, los procesos
de formación que se verifican una vez ocupado el puesto de trabajo se
caracterizan por las siguientes notas:

a) Mostrar una relativa in’unrtancia cuantitativa (implican al 5,5
por ciento de los trabajadores).
b) Dentro de estos, los que poseen un carácter especifico, limitan
su importancia en términos de plantilla, entre el 0,8 y el 3,1 por
ciento.
c) Aquellos identificados con cualificaciones generales se sitúan
entre el 1,5 y el 3,7 por ciento.
d) La organización y desarrollo de este tipo de formación frecuen-
ta-nente no es asumí da por las a-apresas.
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e) En cuanto a su objeto, destacan varias tendenciast

- Ausencia de relación con el aprendizaje inicial.
- Importante y presumible relación con los procesos de
reciclaje de cualificaciones.
- Moderada presencia de la fornación permanente.

La persistencia o novedad de las notas señaladas se verifica a tra-
vés del análisis de la evolución seguida por las variables utilizadas.

Del mismo se desprende calÉ conclusiones más importantes las si—
guientes:

a> El porcentaje de trabajadores implicados en procesos de formación
presentatasas de crecimiento negativas (-1,3 por ciento).
b) En relación a los procesos de formación específicos, su evolución
es incierta. De acuerdo con la información suministrada por la va-
riable “cursare3”, la cual considera específica toda aquella forma-
ción no reglada, este tipo de procesos reduce su presencia un 11,1
por ciento. Desde la óptica aportada por “cursact’, que trata cano
específico todo proceso de fonnación que se relacione con un obje-
tivo profesional, las cualificaciones específicas experintentan un
crecimiento explosivo (158,3 por ciento). Sin a’rtbargo, la aproxima-
ción aportada por cursare3 resulta más fiables (los procesos de
formación específicos mayoritariamente adoptan una expresión in-
foruní o no reglada, mientras que, por el contrarío, tanto la for-
mación general cario la específica responden a motivaciones profe-
sionales, a pesar de que su validez, no se limite al puesto de tra-
bajo actual) mientras que la definición que cursact hace de los
procesos de fon-ración de naturaleza específica puede conducir a una
sobrevaloración de la importancia de los mismos.
c) Los que se caracterizan por poseer una naturaleza de carácter
general, incranentan su peso en 1,2 puntos porcentuales.
d) la presencia de la a-opresa cario suministradora de cursos de for-
mación retrocede de forma considerable (26,25 por ciento). De esta
forma, bajo la hipótesis de que la fo~mción específica es sunúnis-
trada por la a-opresa, este tipo de procesos experintenta una reduc-
ción en su presencia.
e) En lo que hace referencia al objeto perseguido, se detecta:

- Tendencia hacia la desaparición de los procesos motivados por
un aprendizaje inicial.
- Fuerte incrarento de lo que se interprete ca¡u procesos de
reciclaje (pasa de abarcar el 1,8 por ciento de los trabajado-
res que siguen cursos de fon-nación hasta alcanzar el 39,1 por
ciento de los mismos>.
- La formación permanentese muestra estable en sus cuotas de
importancia.

Un último análisis se basa en su desagregación en los términos de-
finidos por los diferentes tramos de antí giieslad en que se escinde la po--
blación total. Para el desarrollo de esta última perspectiva, el análisis
se limitará a la infonración derivada de “cursare”.
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En este sentido y con referencia al año 1.991, destaca las impor-
tantes diferencias observadas en cuanto a la extensión de los cursos de
formación en función del tramo de antigUedad. De esta forma, en tanto que
estos implicaban al 24,4 por ciento de los trabajadores con menos de un
año de antigUedad, únicamente el 9,9 y el 3,4 por ciento de los indivi-
duos encuadrados dentro de los tramos de antigUedad media y de más anti-
gUedad se encontraban en esta situación. Por tanto y genéricamente, los
cursos de formación recibidos una vez ocupado el piesto de trabajo se
concentran con especial intensidad en las nuevas incorporaciones.

Por otra parte, la iniportancia de los cursos de foninción de carác-
ter específico, medida ahora por la categoría “específicos profesión”, se
darnestra nula en los tramos de menor antigUedad, limitando su presencia
al colectivo de anpleados con más de siete años de antigUedad.

En consecuencia con lo afirmado en los dos párrafos precedentes, la
formación de carácter general derivada de la realización de este tipo de
cursos se relaciona de fonin inversa con la antigUedad, destacando de
entre todos, los estudios universitarios y, en menor medida y limitados
al colectivo de nuevo ingreso, los de Formación Profesional. De esta
forma, las cualificaciones de carácter general no limitan su adquisición
al sisterra educativo sino que son ccxnpletadas, con cierta importancia,
con posterioridad al acceso. Adanás, las cualificaciones generales así
adquiridas coinciden con las detectadas mediante el análisis del nivel de
estudios terminados. Iris de carácter específico limitan su presencia al
‘aripleo anterior’.

C) las categorías ocupacionales.

la últinn de las fornas alternativas utilizadas para aproximar las

cualificaciones laborales son las categorías ocupacionales.

Sobre la base de la información suministrada a este respecto por la
Encuesta de Población Activa y a partir de los criterios incluidos en la
Clasificación Nacional de Ocupaciones (8) se ha procedido a la creación
de un atributo, el cual, mediante un proceso de agregación (cuya cons-
trucción se explicita en el correspondiente epígral e> definido sobre la
información original, resume en las siguientes cuatro categorías la es-
tructura ocupacional de una entidad bancaria:

a> Técnicos.
b> Directores-Jefes.
c) RTlpleados bancarios.
d) flnpleados no bancarios.

De acuerdocon esta categorización, en el cuarto trimestre de 1.991,
el 73,4 por ciento de las plantillas bancarias eran aopleadosbancarios,
en tanto que el 17,7 por ciento eran Directores-Jefes. Unicamenteel 4,7

8 Ministerio de Econania y Hacienda. Clasificación Nacional de
Ocupaciones. Revisión de 1.979. 1.980
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por ciento se definian cano técnicos mientras que el 4,2 por ciento lo
hacían cano anpleados no bancarios.

El desarrollo del proceso de trabajo de una entidad bancaria se ca-
racteriza, desde un punto de vista cuantitativo, por centrar sus mayores
requerimientos ocupacionales sobre la categoría de aupleados bancarios.
Aunque la definición de la misma es lo suficientar~nte amplia cano para
inipedir una fácil descripción de las cualificaciones que integra, las
mayores concentracionesde trabajadores se producenpara los grupos pri-
marios de “anpleados de contabilidad y caja y ventanilleros” (58,3 por
ciento) y de “~pleados de servicios administrativos (12,3 por ciento).

la proporción de directivos pueden considerarse elevados (un indi-
viduo pertenecientea esta categoría por cada 4,1 Bopleadosbancarios, La
proporción se convierte en 1 de cada 4,4 si del empleo total solo se ex-
cluye al colectivo de trabajadores no bancarios y llega a ser de 1 por
cada 4,6 si efectuamos la caitparación respecto al total de categorías
distintas de la de directores-jefes).

Por el contrario, se efectúa un uso limitado de las categorías
ocupacionales técnicas (1 de cada 20,5 trabajadores se define cano téc-
nico en relación con el total de la plantilla), solo ligeramente superior
al dado a las categorías no bancarias (1 de cada 23 trabajadores). De
fonra extra-ma, se podría afirnnr que el proceso de preduccióri propio de
una a-opresa bancaria se caracteriza por canbinar casi el mismo número de
infomréticos, economistas, abogados o tecnicos de contabilidad que de
personal auxiliar, de mantenimiento, de seguridad o de limpieza.

Desde el punto de vista de su evolución, sin embargo, frente a una
párdida de 1,8 puntos porcentuales asociada a los empleados no bancarios
(disminución del 30 por ciento>, el colectivo de técnicos aumenta su
participación en 1,2 puntos, lo que supone la mayor 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 antigUedad y dentro del colectivo de nuevo ingreso, la
categoría donde se producen la mayoría de las entradas es la de atipleados
bancarios (el 83,5 por ciento). Frente a esta concentración, la impor-
tancia de las demás categorías debe considerarse marginal.

Solo un 1,9 por ciento de los ingresos tienen lugar directamente a
través de la categoría de directores-jefes. Por e] contrario, este grupo
ocupacional alcanza su rnáxisra presencia en el colectivo de mayor anti-
giledad, despuésde mostrar un camportamientoconstantementecreciente a
medida que pasamos de un colectivo a otro y, por tanto, se aumenta la
antigUedad. De aquí se deduce que los mecanismos de ascenso hasta las
categorías directivas están influenciados por determinados criterios en
los que la antigUedad y, por tanto, la experiencia, ocupan un papel im-
portante.

La características diferenciales existentes entre el ‘empleo ante-
rior’ y el ‘nuevo ampleo’ se concretan, de esta forma, en los siguientes
elementos:
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a> Mayor peso de los a-apieados bancarios cano categoría de entrada,
lo que conduce a una mayor presencia de esta categoría entre el
nuevo a-ripíen’. Sin embargo, esta conclusión no trece que se apoye

tanto en un cambio en el modelo ocupacional deseado cano en el
efecto de los mecanismosde movilidad vertical, al incluir las ca-
tegorías típicas de entrada al sector y las de menor rango dentro de
una jerarquía determinada, en cuanto al ascenso,por la antigUedad,
conducentehasta las categorías de jefes.
b) Mayor peso de los técnicos entre el ‘nuevo a-ripíen’. En la medida
en que esta categoría no refleje, igualmente, la consideración an-
tenor, se puede afirmar la existencia de mayores necesidadesde
eropleo técnico en relación al ‘atiplen anterior’.
c) La concentración de los directores-jefes entre el colectivo de
mayor antigUedadconducea su mayor presencia relativa en el ‘atiplen
anterior’. Sin embargo, dado que los ascensosa esta categoría no
están íntegramentedeterminadospor criterios de antigUedad , o que
estos requerimientos no son excesivamenteelevados, se observa un
iripartante colectivo dentro del grupo de antigUedad intermedia, por
lo que la diferenciación ‘a-ripíen anterior-nuevo atiplen’, en este
aspectode la estructura ocupacional, no es da-rasiadoinpc’rtante.
d) En cuanto al atiplen no bancario, muestra unos mayores niveles
entre el ‘nuevo a-ripíen’.

Por tanto, la aproximación de las cualificaciones laborales efectu-
ada a través de las grandes agregacionesde ocupacionesdefinidas sobre
el aripleo bancario, tantién refleja la verificación, tanto desdeel punto
de vista de su evolución cano desde la comparaciónde cada uno de los
colectivos de antiguedad, de un importante proceso de transforr~ción.

Este cambio se manifiesta, ante todo, por la diferencial presencia
del empleo técnico y de directores-jefes entre el ‘a-ripien anterior’ y el
nuevo empleo’. En el primero de ellos las cualificaciones responderíana

un modelo de generación interna (escasapresencia de técnicos y elevada
inwrtancia de unas categorías directivas asociadasa la antigUedady a
la experiencia). El incremento de las ocupacionestécnicas en el nuevo
empleo debe interpretarse cano una parcial ruptura de este modelo me-
diente el creciente recurso de las entidadesa los mercadosexternos cario
fuente de cualificaciones.

E) Recapitulación.

En este capítulo se ha intentado aproximar la naturaleza de las
cualificaciones laborales presentesen el sector. Para ello, el estudio
ha sido realizado sobre la base de un triple nivel inforTíativo:

a) Nivel de estudios terminados.
b) Cursos de formación recibidos.
c> Estructura ocupacional.

Partiendo de la distinción, acuñadapor la teoría del Capital Hu-
mano, entre cualificaciones de naturaleza general y cualificaciones de
naturaleza específica, se ha establecido un conjunto de hipátesis con el
fin de posibilitar la realización de este tipo de análisis sobre la base
informativa suministradapor la Encuestade Población Activa.
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Estas hipótesis se concretanen las siguientes proposiciones:

a) Se considerancualificacic, ~esde naturaleza general aquellas que,
bien han sido adquiridas con anterioridad a la incorporación al
puesto de trabajo, ofrecidas mayoritariamentepor el sistema educa-
tivo, bien aquellas otras que, hahiéndoseadquirido mediante la re-
alización de procesos de inversión verificados una vez ocupado el
puesto, tienen un carácter reglado, una motivación no profesional o
la empresa no participa, explícitamente al menos, en su organiza—
ción.
b) Contrariamente, las cualificaciones específicas se identifican
con aquellas adquiridas a través de procesos de carácter informal o
no reglado, una mayor motivación profesional o en los que la empresa
muestra una participación en cuanto al lugar donde tienen lugar los
procesos de formación. Con carácter de generalidad, se consideran
específicos únicamenteaquellas cualificaciones adquiridas desde el
propio puestode trabajo.

De la aplicación de estashipótesis sobre la información disponible,
se deduce la caracterización de las cualificaciones derivadas del nivel
de estudios terminados cario de naturaleza general. Por el contrario,
aquellas adquiridas cario consecuenciade los cursos de formación recibi-
dos posteriormente, tienen una naturaleza general o específica en función
de su relación con los criterios señalados:

a) Formación reglada o no reglada.
b) Motivación profesional.
c> Implicación de la erripresa.

Por último, y en lo que hace referencia a las categorías
ocupacionales, no es posible proceder a esta distinción, por lo que su
interpretación debehacerseal margende la misma.

Los principales resultados pueden ser ordenados de acuerdo al si-

guiente esquatE:

a) Cualificaciones de carácter general

- En lo que hace referencia a aquellas adquiridas con anterio-
ridad a la ocupación del puesto de trabajo, y en el año 1.991,
se concentran sobre los niveles de enseñanzaobligatoria y so-
bre el Bachiller Superior (nivel modal>.
- Aunque se observa una destacadapresenciade 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 efectuadasa partir de 1.977 (liberalización de
la apertura de oficinas bancarias) tienen a la hora de identi-
ficar el nivel de estudios observado cano expresión de las
cualificaciones requeridas.
- Una interpretación de estos rasgos conducea identificar este
tipo de cualificaciones laborales con la utilización de
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conocimientos de carácter elemental y básico antes que espe-
cial zados.
- Ex~stencia de una clara relación inversa entre nivel de es-
tudios terminadosy antigUedaden el puestode trabajo.
- Las cualificaciones generales, con cierta intensidad, tantién
son adquiridas o ccrrpletadas una vez que se ha producido la
ocupación del puesto de trabajo, mediante la realización de
cursos de foniación reglados que suelen tener lugar externa-
mente a la a-npresa.
- Los procesos de foninción conducentesa la adquisición de
este tipo de cualificaciones, por tanto, son mayoritariamente
ofrecidos y adquiridos a través del sista-i~ educativo, lo que
dirige a la afirmación de su financiación por parte del indi-
viduo.
- Las cualificaciones de naturaleza general atraviesan por un
importante proceso de modificación, las credenciales ascenden-
tes se centran sobre las derivadas de las ensenanzasde Forma-
ción Profesional y de estudios universitarios superiores.
- Así cano la mayor presencia de trabajadores con estudios su-
periores cursados puede ser interpretado de forma ambigua
(puede responder a una necesidad creciente de cualificaciones
más concretasy especializadaso, por el contrario, obedeceral
deseo de contar con el concurso de cualificaciones amplias y
generalespero de un nivel superior al detectado anteriormente>
los requerimientos detectados en relación a las credenciales
derivadas de la Fonración profesional deban ser interpretadas
cano expresivas de una tendencia hacia una mayor concreción de
las cualificaciones.
- En este último sentido debe interpretarse la regresiva evo-
lución de las credenciales dominantes con anterioridad al
cambio que se detecta, en la medida en que las mismas se defi-
nen por otorgar amplias pero básicascualificaciones laborales.
- Los niveles educativos más reducidos experimentanun ligero
crecimiento, relacionado con la aparición de conjuntos de ta-
reas bancariasdescualificadas y, sobre todo, con las peculia-
ridades que definen a los perfiles cualificativos del emopleo no
bancario en relación al resto de ocupacionesbancarias.
- Todos los comportamientosy tendencias señaladastienen su
reflejo en la diferenciación existente entre el ‘empleo ante-
rior’ y el ‘nuevo atplen’, en la medida en que el cambio se
limita al segundode los colectivos, reservándoseel primero de
ellos el papel de reducto de lo que podría identificarse con el
anterior esquemade credenciales.
Esta afirmación se ve apoyadapor la existencia de una relación
inversa entre liga los niveles de estudios y la antigUedad en
el puesto, reflejo tanto de la necesidad de abordar un cambio
genérico en la definición de las cualificaciones bancarias cano
de proceder a un ajuste de las plantillas (cuyas característi-
cas se encontrarían muy relacionadas con las implicaciones de
un hecho, repetidamentemencionado,cano fue la liberalización
de la apertura de oficinas bancarias en 1.977).
- El 64 por ciento del a-ripíen se caracteriza por unas creden-
ciales educativas situadas al margen del proceso de
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transformación descrito, definiéndose este colectivo en su to—
talidad por poseeruna antigUedadsuperior a los siete años.
- De aquí se concluye la escasainfluencia de las transforma-
ciones educativas sobre el ‘atiplen anterior, así cano la tre-
menda in¡portancía que, desde el punto de vista anpresarial,
muestra el probla-na del ajuste de cualificaciones de las plan-
tillas, cano condición a la adaptaciónde las aripresasal nuevo
entorno económicodel sector.

b) Las cualificaciones de carácter específico

- En la medida en que se limiten las cualificaciones específi-
cas a las adquiridas mediante la realización de cursos de for-
nación una vez ocupado el puestode trabajo (lo cual debe ser
una restricción excesiva, ya que no considera el principal
cauce de adquisición de este tipo de cualificaciones, es decir,
el aprendizaje por experiencia>, se debe concluir su importan-
cia, un 3,1 por ciento del atiplen del sector siguió, en el mes
anterior a la encuesta, cursos asociados a la adquisición de
cualificaciones laborales específicas.
- Esto ocurre en un contexto definido por la relevancia de esta
vía de formación (el 5,5 por ciento de los trabajadores mani-
fiestan haber realizado, durante el últinc mes, algún tipo de
curso de formación).
- Las anteriores afirmaciones se ven matizadaspor el regresivo
comportamiento observado en relación a este tipo de fonnación,
en la medida en que su presencia disminuye ligeramente.
- La fornación específica damiestra no estar asociadaal ob-
jeto de instrumentar el aprendizaje derivado del acceso ini-
cial a un puesto de trabajo.
- De aquí se deducencuatro importantes afirmaciones:

* En relación a la entrada al sector, no era necesario la
posesiónde ningún tipo de cualificación específica previa.
* En este mismo sentido, el aprendizaje inicial no se
desarrolla a través de vías de formación explícitas ni
formalizadas.
* Esta misma afirmación es válida cuando el acceso se
refiere,no al priMer puesto de trabajo ocupado dentro de la
~npresa, sino también a posteriores puestos cuyo acceso se
deriva de la verificación de procesos de movilidad, tanto
verticales cano horizontales.
* Por tanto, y dado que no es posible afirmar la no
concurrencia, dentro del proceso de trabajo de las entidades
bancarias, de cualificaciones de tipo específico, se
evidencia la presumible ir~rtancia de la experiencia y de
los procesos de fonnación infortinles cano vía central de
adquisición de las mismas.

Estas conclusiones, sin argo, deben ser matizadas, en la
medida en que fuentes de información alternativas a la EPA,
también utilizadas en el curso de esta investigación, ofrecen
unos resultados diferentes, siendo ad~s más recientes y
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directas, aunque tantién parciales en mayor medida (9). En este
sentido, los procesos de formación inicial que se verifican con
posterioridad a la entrada pero con anterioridad a la asigna-
ción final del trabajador se muestran participados fuerbanente,
junto a procesos formales de formación, por el desarrollo de
alternativos mecanismosinformales, instrumentadosa través de
la rotación y el aprendizaje por exposición. Por tanto, los
entrevistados manifestaron la importancia de los procesos de
forwación informales en relación al aprendizaje inicial.

- Los cursos de formación se relacionan, de forma más intensa
con la formación permanente y, especialmente, con el reciclaje.
- En un contexto de inadaptación de las cualificaciones de
partes importantes de las plantillas, la inprtancia concedida
a los objetivos anteriormente señalados se ve confirmada, en la
medida en que este objetivo es el que registra una mayor Lasa
de crecimiento.
- Desde el punto de vista definido por la distinción entre el
‘a-npleo anterior’ y ‘nuevo a-ripíen’, el segundo de ellos con-
centra exclusivamentesobre los de naturaleza general, estando
excluidos de los específicos (ausencia de relación con objeti-
vos de aprendizaje inicial).
Estos, por el contrario, solo tienen lugar en relación con el
‘amleo anterior’

c) Las categorías ocupacionales.

- Desde la perspectiva de su uso cano aproximación a las cua-
lificaciones, los mayores requerimientos se centran sobre la
agregación de anpleadosbancarios, que se constituye en el nú-
cleo en torno al cual se desarrollo el proceso de trabajo, di—
rigidos por un numerosocolectivo de directores-jefes (uno de
ellos por cada 4,4 trabajadores> y apoyados por un limitado
número de técnicos (uno de cada 20,5 anpleados pertenece a esta
categoría ocupacional). Cano compia-nento, el 4,2 por ciento de
las plantil las se centran en tareas no directamente relaciona-
das con la actividad propia de las entidades (aupleados no
bancarios).
- Los mayores incrarientos se producen para la categoría de
técnicos, en tanto que directores-jefes muestra un descenso
importante.
- la entrada se produce mayoritariamente a través de la cate-
goría de emupleadosbancarios y, en menor medida, de la de téc-
nicos.
- la categoríade directores-jefes se reserva, casi exclusiva-
mente, para el colectivo que define al ‘a-ripíen anterior’, lo

9 Se está haciendo referencia a las entrevistas mantenidas, en
1.994, con responsablesde RecursosHumanos de un conjunto de entidades
bancarias seleccionadas.



.C:LALIFICACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA
CATEGORíAS OCUPACIONALES AGREGADAS

OCUPAGRE 1967 1991 VARAJIS.

Té’: ni’: os 3,50 4,70 1$0
I)irsv tore.s—.Tefos 26,50 17,70 -~‘6,60
E~rípIuados bancarios 64,00 : 72,40 9.40

Empleados no bao’: arios 6.00 4.20 —1,60

lOTAI. 100.00 100.00 0.00

Fuente: EIatora< ion propia sobre datos de la EPA.

CU.ALIFiCACIC>NES LABORALES EN LA SA CA PRIVADA

CXATEGORI AS OCLP AuCtON ALES AGHEG ADAS

DESAGREGACION POR TRAMOS DE ANYIGUEDAD. ISS~

OCLPAGRF <1 [¼ w’:~, 1 AL”’: 14’’’ ~ 1<’:

TÉ’:nic OS 5,7, .

Direr tores—Jeles u, 8.2 ¡ 2

Eropí isdos bar> arIos .4 C - , Y ½¿
e’:Ezixple¿Edos nc batí arío~ y’

‘JO iAl

[non le’: El alotar ion propia sobre dat os de la EPA.

CLALIF1GACIONES LABORALES EN LA BANCA PRIVADA
CATEGORíAS OCUP ACION ALES AGREGADAS

DES AGREGACION POR TRANIOS DE ANTIGUEDAD. 1.991

OCIIAGRE ANTC. e 1 AÑO A,NTÓ 1-7 AÑOS LANTO o 7 ANOS

oir os 6.20 6,90 3,70

Peer toros Jefes 1.90 ¡ 14.70 19,50

huípír’ a (los bao’: arios 83,50 ¡ 72.90 72,60

Exir¡rloario~ no bao’: arios 6,40 3.50 4,1>0

TOTAL. 100.00 100,00 ¡00,00

fiordo: ¡Ilabor-ar Sr, propia sobre datos de la EPA.

CL ALIFICACIONES LABORALES EN LP~ BANCA PRIVAOA

CATEGORíAS OCUPACIONALES AGREGADAS
DESAGREGACION POR TRAMOS DE ANTIGUEDAD. VAR. 1.957-91

OCIPAGRE ANTO ‘ 1 AÑO ‘ANTUI —7 AÑOS ANTO o 7 ANO

Te’: ni’: os ~‘0,50 7.90 0,00

Dire’:tores—Jeies —17.90 —7,40 —0,10

1.10 i~1’:’ado’: NSJ, ( arios 26.10 0.80 9,00

LLLII1I’adÁum. bao’ arios —<70 ¡ —1.30 —1.70

TOTAL. 0,00 0,00 0.00

— 253 —

CUADPO 60

OUfl ]~7O Ci

CUAIDOÚ £2

•SYADRC) 63

E’: E.]al..or’ro ior
1 propra ‘obre datos de la EPA.
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ESTRI CTL>JRA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA

OíL-PEE

1987 j991 ‘! \‘AR.AHS \NRREI

. ¡

Té’:. iii’: os—ingeíneros

Tú’: ni’: os—Estad. e Informal.

Té’: uit os—E-’:. onon,istas

it’:: rí ¡‘:os—Abogados

Té’: ‘si’: os—ConLabilidad

Tan>’: os—Profesores

16’: ni’: os —-Otros

Hars’:.a—Espe’:iMitados

Han’: a.’ Pire’: t. u gerentes

Han’: a --Jefes Ob’: iDa

Han’: a-<Me anógrafos

Han’: a—EmpI. ootab—ventan.

Barita’ Operarios rná’:juinas
Baso a—Obos ‘:-sxnpí admon.

Ha’í’: a—(’arleros u ordenanzas

No flan’: a—Auxiliar

No Hato a—Mantenimiento

No Bat”: a- Seguridad

No fla,,í a—Lin,pi’:-za

No 1.415’: a 01> ‘~

0,30 0.00

0,10 - 1,21) 1,10 2.) 00.00

0,50 0,90 0.40 ¡ 80.00

0,60 ‘ 0,00 —0,60 ¡ —1 0000

1.80 2,70 ¡ 0,90 §0,00

0.00 0,00 0.00 ——

0,20 ¡ 0,00 ¡ —0.2(1 —100,00

0.30 : 0,90 0,60 200,00

22,60 14,90 ‘:0 34.07

3.90 ~‘ 2,70 ¡ 1 20 30.77

1.00 0,50 0 ~0 50,00

51.70 59.10 ¡ 40 14,31

0 20 ¡ 40,00
0,50 0,30 ¡
9.60 ‘ 12.70 3 10 ¿2,29

0,90 0.00 - 0 90 100.00

1,10 - 1,40 0 30 27,27

0,20 0,30 0 10 50.00

1,30 ¡ 0,30 1 20 —92,31

3,10 2,10 ¡ 1 00 —32.26

0,30 0.20 0 10 —33.3.3

£01 AL 100,00 100.00 0 00 ¡ 0,00

Fuente: Elabore’: iOn propia sobre datos de la EPA.

CUADRO 64
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ESllfl’CTURA OCUPACIONAL EÑ LA SAN-CA PRIVADA. AÑO 1.987

CATF,GORIAS ANTO < 1 AÑO ANTG 1—7 ANOS ¡ ANTO > 7 AÑOS

16’: o;’: os— ti;geflierOs 0 00 ¡ 0,00 0.40

TÉ’:n ir os—Estad, e Ir; fo rrnat. 2 40 0,00 0,00

lÉs ni’: os’— E’: ‘:ínornisUas 000 1.00 - 0,40
TÉ’: ni’ os — Abog a dos 0 00 ¡ 000 0 70

Té’ nO os—Contabilidad 4 30 0,110 cGO
Técí; sos — I’rofes ores 000 ¡ 0,00 0,00

T Oc ‘xk os—Otros 0 00 0,00 ¡ 0,20
Bao (a— Espe’: is tizados 000 1,50 0.10

Pan’ a—Pire’: t. Y gerentes 19 80 ¡ 20.10 - 23,10

Pan’: a—Jefes Oficina 000 ¡ 2,00 ¡ 4.40

llanca—Me’ a’; Ografo s 4 60 3.20 ‘ 0,50

Pan’: a—5rrxpi- ontal¡—venl,an. 36 60 49.60 52.60
Pan a — Operarios máquinas 0 00 1,20 - 0.40

Pan’: a— Otros ernpl. adrnon. 16 ¡0 ¡ 13,90 8.70

Paní a—Carteros x ordenanzas 000 2.70 0,70

No flan’: a—Auxiliar 0 00 0,00 1,40

No Parir a’-Mantenimiento 00% 0,00 ¡ 0,30

No Faro a —Seguridad 5 30 0,00 1.30
No lían’: a — limpieza 8 20 3,70 2,70

No Baus a—Otros 2.70 : 1.10 0,10

TOTAL. 100.00 100,00 100.00

Fuente Eta>,’: rar jóxí propia sobre datos de la EPA

ZUADRO 66

LSIRICTURA OCUPACIONAL EN LA BANCA PRIVADA. AÑO ISSI

CATEGORíAS ANTO 1 ANO ¡ ANTO 1—7 ANOS ANTO 0 7 ANOS

7(5 ni’: os— ingenieros 0,0(1 0,00 0.00

161. ni’: os—Estad, e InIorrxxat, 6.20 ¡ 2 20 ¡ 0,60
TÉ’’: si,’: os—E> ostoxoistas 0,00 — 4,20 ¡ 0.20

Té’: xxi cís Abogados 0,00 0,00 ¡ 0.00
Tú oir os—Contabilidad 0,00 2,60 2,90

Té’: n ir os — [‘rotosor es 0,00 ¡ 0.00 0.00

‘16< iii’: 05 Otros 0,00 ¡ 0,00 0.00

llanca- Fspec;al;¿adíís 0,00 2.90 - 0.60

Pan’: a—Pire’ U gerentes 1,90 13,60 - 16,10

líaní a—Jefes Ofi’: ‘ría 0,00 1,00 3,30

Han’: a— Me’: anógrafos 0,00 0.60 0.50

Paní a - [mp) ‘: oxítal—veuitan. 6600 - 48,10 ¡ 60,60

Paixí a 11 perar os ‘:xíáguinas ¿ 20 0,00 0,20

Pan’: a — Otros eropí. edmon. 15 20 ¡ ¿1,10 - 10,90

Par;’: a — Carteros y ordenanzas 0 00 000 0,00

No Pan’ a—Auxiliar 0 00 0,00 1,80

No flan’: a — Mantenimiento 1 90 0,01) :- 0,30

Ní Han’: a —Seguridad 0 00 ¡ 0.00 - 0.20

N’:’ Fajo a— limpieza 6 60 3,50 : 1.50

No Paní a—Otros 0 00 0.00 ‘ 0,30

TOTAl. 100 00 100.00 ‘~ 100,00

Fuente’ Elaboraciór, propia sobre datos de la E.P.A
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LSTRUCTURAOCUPACIONALEN LA BANCAPRIVADA. VAR. RELAT. 91-87

(Al EGORIAS AMI, e 1 ANO - ANTO 1—7 ANOS ANTO o 7 ANOS

Te’: fi E ‘:iS— mgefieros N.Oi N.D) 00,00

Tú’: ni’ os—Estad, e Inforn,at. 158,33 :1 N.D.~ NI).

Té’: ni’ os — fi’: on omist a a N 0 320 00 —50,00
no íes - Abogados S O 5 0 —100,00

Tó ix’ os—Contabilidad —100 00 5 1) 45,00
Té ni’ os—Profesores NO NO N.B.

Té’: ni’: o.,— Otros N O ¡ 5 II —100,00

Bajes a’ ¡ispe ¡alizados N D ¡ 93 33 500,00

País’ a—Oíre’: 1~ ~ gerentes 90 40 32 .34 —30.30

Barí, a—jefes Of~’: ma N 0 —50 00 —25.00

Pan a—Me’: anflgrafos —100 00 —7500 0.00

Baní a—FinjO- ontal¡—venlaí;. 80.33 ¡ —3.02 i 15.21

Haní. a —Operarios máquinas N.B. —1 00.00 —50.00

llanca—Otros enipí. adaxon. —5,59 - 51.80 - 25.29

Pan a— Ca rt eros y ord coas; zas N.Dj —100,00 —100,00

No ldan a’- Auxiliar N O 5 0 ¡ 28.57

No Barjía— Mantenimiento N D ¡ 5 0 ¡ 0,00

No Pan’ a—Seguridad —100 00 ¡ N 13 —84,62

No Paní a—Linspie>a —19 u 5 41 ¡ —44,44

No Pan’ a—Otros —10000 —100 00 2(10,00

T (ITAL 0 00 0 00

Ho jite FLV ación propia sobre datos de la EPA.

CUADRO 68

LS’FR1,’CTURA OCRP~CIONAL EN LA BANCA PRIVADA. VAR. ABS. 91-8’?

(ATE GORI AS ANTG < 1 ANO ¡ANTO 1—7 ANOS ‘AN1 O 0 7 AÑOS

¡ ¡

Te’: nO os — iiigenwros 0,00 ¡ 0 04)

Té, ni’: os—Estad, e lnfoexnat. 3.80 ¡ (1 063

le,’ ríes ‘:¡s—L’: ouioínistas 0,00 0 —023
les <Ii’: ces-—Abogados- 0,00 0 0 ‘3

Té’: ni, ‘:,s— Contabilidad —4,30 2 60 0 ‘:1)

TÉ’’: iii’: os — Profesores 0,00 0,00 0,00

16’: ix,’ os — Otros 0,00 0.00 : 0,2-3

Bares a —Pepe’ alizados 0,00 ¡ 1.40 : 0,50

Baos a—Dire’: t o gerentes —17,90 : —6,50 ¡ —7.00

Ban< a— Jefes Ofi ma 0.00 - —1.00 —1,10

Pan’: a— -Me, anógrafos —4.60 —2 40 0,00

lían’: a - ¡‘oqsI. ontalí—-ventan 29,40 — 1.50 ¡ 8.00

Ba,í¡ a--Oporares¡~ máquinas 2.20 - —1.20 —0.20

lían, a—Otros e;npl adxnon. —0.90 : 7,20 2,20

Pan’: a—Carteros ~- ordenanzas 0,00 —2,70 —0,70

No País’: a—Auxiliar 0,00 ¡ 0.00 - 0.40

N’:: Pan’ a-- Mantenimiento 1,90 0,110 0.00

No Ilanr a’ Seguridad — 5.30 “ OllO 1.10

No Pan’ a~ Limpieza —1,60 ¡ —0 20 1 20

5’’:’ País’: a —Otros ~ 0.20

TOTAL —0.00 - —0,00 0,00

Fu’:-sít e: Elalura, lón propia sobre datos de la EPA.
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que indica que la antiguedad tiene un papel dentro de los me-
canisnos de ascenso.
- Esta afirmación reafinna la importancia de la experiencia
caxu expresión mayoritaria de los procesos de formación condu-
centes a la adquisición de cualificaciones especificas, proce-
sos organizados, dada la poca importancia de los cursos de
fonación, en torno a estructuras infoninles, instrumentadas a
través de líneas de movimiento verticales, y es de suponer que
también horizontales.

5.1.3. - la estructura ocupacional en las anpresas del sector.

Para el análisis de la estructura ocupacional, se utilizan dos di-
ferentes clasificaciones construidas sobre la información original, de
acuerdo a los criterios expuestos en el anexo número 3. la primera, con-
cretada en el atributo ‘ocupre’, resume el conjunto de las ocupaciones
originales en 20 categorías. La segunda, recogida por ‘ocupagre’, ya
utilizada en el epígrafe anterior, agrega la anterior en cuatro únicas
agrupaciones. los resultados obtenidos, sobre los que se basará el aná-
lisis, se expresan en los cuadros 60 a 68.

Inicialmente, se observa la participación de un total de treinta
categorías ocupacionales,diferentes y altamenteheterogéneas,dentro del
proceso de producción bancario.

la primera observación que se desprende, con datos correspondientes
al cuatro trimestre de 1.991, es la importante concentración que se pro-
duce sobre la ocupación “banca-aapleados de contabilidad-ventanilleros”,
de forna que el 59,1 por ciento del total de las pJantillas se clasifica
dentro de esta n[ibrica.

Adanás de la anterior, solo superan el nivel del 10 por ciento las
ocupaciones de “Directores-gerentes’ (14,9 por ciento) y “banca-otros
anpleadosde administración” (12,7 por ciento). De esta forma, la suma,
únicamente, de tres ocupaciones (sobre un total de veinte consideradas)
engloba al 86,7 por ciento del atiplen de las atipresas del sector, cons-
tituyóndose en el núcleo ocupacional en torno al cual se organiza y des-
arrolla el procesode trabajo.

Ninguna ocupación técnica participe de este núcleo cuantitativo
(ausenciaque resulta lógica para las categorías no bancarias, las cua—
les, casi por definición, deben situarse fuera del núcleo ocupacional).
Dentro de las ocupaciones técnicas, la más 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 atipleados de limpieza (2,1 por ciento).

En contraste con la infonración suministrada por el análisis está-
tico anterior, la observación de su evolución conduce hacia conclusiones
diferentes.

Efectivamente, las ocupacionesque se danuestrar cano más deseadas
por las aupresas bancarias se alejan en buena medida de las que hasta
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ahora se muestran dominantes, lo que no constituye sino una prueba más
del proceso de cambio y transfornnción por el que atraviesa el sector.

1~ esta toxina, se producencrecimientos espectaculares.De una par-
te, técnicos-estadisticos e informáticos (1.100 por ciento) y banca-es-
pecializados (200 por ciento). Ambos ccxnportamientos no son sino el re-
flejo ocupacional de los principales cariponentes del proceso de cambio
sectorial analizado: la incorporación de las Nuevas Tecnologías de la
Información y el cambio productivo operado, desde anpresas especializadas
en la intenuediación, captación de depósitos y prestación de créditos,
hasta atipresas orientadas hacia la distribución de productos financieros
(esta última afirmación resulta más clara si se recuerda que las ocupa-
ciones integradas en banca-especializados hacen referencia, en exclusiva,
a ocupaciones de índole comercial>.

Junto a las categorías mencionadas, las correspondientes a técni-
cos-econanistas (80 por ciento) y técnicos-contabilidad (50 por ciento>
también siguen tendencias crecientes, lo que conduce hacia la especial
concentración de los incratentos ocupacionales sobre el conjunto de las
técnicas, en frontal oposición con lo derivado de la observación estática
anterior.

Entre las categorías no bancarias, únicamente no banca--mantenimiento
tiene asociada una variación positiva, y adarés importante (50 por cien-
Lo), mientras que en la agregación bancaria esto ocurre para “otros su-
pleados de la administración (32,3 por ciento) y banca-aTpleados de
contabilidad-ventanilleros (14,3 por ciento).

Entre las categorías ocupacionales que truestran tasas de variación
negativas, destacanaquellas que desaparecende la estructura de ocupa-
ciones:

a) Técnicos-Ingenieros.
b) Técnicos-Abogados.
c) Técnicos-Otros.
d) ~nca-Carteros y ordenanzas.

Estas exclusiones responderían a una doble motivación. Priiuero, la
exclusión de las categorías técnicas, dado que se producenen un contexto
de fuerte expansión del grupo en su conjunto, debe interpretarse cano la
consecuenciade una mayor concrecióndel tipo de cualificaciones técnicas
deseadas.Adícionaj.mente, su subcontrataciónexterna se constituye en la
segunda de las motivaciones, causa que también explica la supresión de
‘carteros-ordenanzas’.

Figuran también una serie de ocupacionesque exhiben tasas de va-
riación negativas en diferente magnitud.

Dentro de la agrupación de directores-jefes, tanto directores-ge-
rentes (-34,1 por ciento) cano jefes de oficina (-30,8 por ciento) dis-
minuyen de forme importante, lo que manifiesta un claro cambio en los
requerimientosde este tipo de colectivos. En la rtedida en que estas ca-
tegorías muestran una importante relación con el ‘~rrleo anterior’, y
teniendo en cuenta que su elevada proporción puede venir explicada por
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una suerte de crecintiento vegetativo sobre la base de la antigUedad, su
disminución puede venir explicada por dos argumentos:

a) Concentran, en buena medida, la sustitución de ‘arpleo anterior’
por nuevo ariplen’.
b) Sobre ellas se concentran los instrumentos de regulación de
plantillas aplicados en el sector, es decir, jubilaciones ordinarias
y anticipadas.

Adicionalruente, puede estar operando algún tipo de cambio en las
preferencias manifestadas por las entidades en relación a este colectivo,
expresión del cambio de cualificaciones asociado a estas categorías -

menosnecesidadesde control y más, sin anbargo, de coordinación - por lo
que los requerimientos cuantitativos asociados a estas ocupaciones pueden
verse rebajados, sobre la base de los cambios producidos en la forma de
organizar el trabajo (10>.

En lo que se refiere a la agrupación de arpleados bancarios, tanto
la ocupación de ríecanógral os (-50 por ciento) corvo de operarios de má-
quinas (-40 por ciento) disminuyen su presencia de forma considerable.
Ambos comportamientos vienen explicados de la mano del cambio tecnológico
y de sus consecuenciassobre las cualificaciones, la reorganización del
trabajo y la redefimcion de puestos y tareas.

El desuso de la ocupación de mecanógrafos es un exponente claro de
los efectos derivados de la incor~ración de las Nuevas Tecnologías 1w-
fonréticas dentro de los ámbitos bancarios (programas de procesamiento de
textos) (11). En relación a la caída registrada por la categoría de ope-
ranos de rri3quinas, esta se relacioria con la evolución seguida por este
tipo de tecnología. Iniclainente, y dentro de sus primeros estadios de
desarrollo, de su aplicación se derivó la necesidadde contar con per-
sonal cuyas cualificaciones y rasgos ocupacionales consistieran en su
conocimiento respecto a las “n~quinas” en las que estas tecnologías se
concretaban. Actualnente, y debido a su simplificación operativa, estos
requerimientos se danuestran mucho menos intensos, habiendo sido inte-
grados dentro de puestos más complejos, de la mano de la reorganización
de tareas y la búsquedade la polivalencia.

Por últino, dentro de la agrupación correspondiente al arpleo no
bancario, a excepoión de las ocupaciones auxiliares y de mantenimiento,
el resto de categorías desciende en diferente medida. la disminución de
su utilización es especialmente acusada para el colectivo ligado a la
seguridad (-92,3 por ciento). los crpleados de limpieza (32,3 por ciento)
y otros (33,3 por ciento) registran disminuciones que, aunque intportan-
tes, revisten una magnitud más moderada. flxlos estos comportamientos

10 Bertrand. O. 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 subcontratación al

que se están viendo sometidas el conjunto de estas ocupaciones(12’

5.1.4.- la relación contractual

Como consecuencia de sucesivas refon,ns, el marco legal español se
caracteriza por el elevado número de figuras contractuales contaripladas.
En 1.991, las diferentes modalidades de contratación responderían a la
siguiente clasificación:

a) Contratos tanporales ordinarios

- Para obra o servicio detenninado.
- Eventualespor circunstancias de la producción.
- Interinidad o de sustitución.
- Por lanzamiento de nueva actividad.

b> Contratos indefinidos por períodos discontinuos

o) Contratos a tianpo parcial

- A ti~npo parcial.
- De relevo y jubilación parcial.

d) Contratos tanporales de fomento del suplen

- Como medida de fomento del ariplen
- En prácticas.
- Para la formación.
- De colali>ración social.

e> Contratos de fomento del atiplen no tanporales

- Minusválidos.

- DesanplIaedos mayoresde 45 años.
f) Anticipación de la edad de jubilación

g) Indefinidos pairnanentes

Frente a esta compleja estructura, la Encuestade Población Activa
“limite” su infon~ción a dos preguntas de su cuestionario, cuyo resul-
tedo viene registrado en las variables “ducont” y “parcan”. la última de
ellas centre su atención en diferenciar entre el aripleo regulado por
contratos a tiar~ completo de aquel que 10 es a tiar~ parcial, siaripre
de fonm indefinida. “Ducont”, por el contrario, se concreta en la dis-
tinción respecto a esta últinn característica contractual, diferenciando
entre los contratos de duración indefinida de aquellos otnis que poseen
una naturaleza temporal.

12 Castafio, C. Op. cit. 1.990



LA EFLACION CONTRACTUAL.

(ONTRA(’ 1.987 1991 - Mar.

Van. - ,4bs.

91,40 —6,16 :‘ —6,00
0,00 -

———~ 0,20

Irsdcf. permanente

Irsdef. dis’: ontíni:o

Formac. prO’: ti’: as

Esta’: jorsal

Temporal--otro

97,40

0,00

0,00 ¡¡ 0,20

0,90 0,60 —33,33 —0.30

1.70 - 7,80 358.82 ¡ 6 10

Total 100,00 ¡ 100,00 0,00 - —0,00
¡ ¡

Fuente: Elaboración propia sobre datos de la EPA

CUADRO 69
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Esta limitación, condicionará la estmctura mostrada por el ariáli-
sis. Para su desarrollo, junto a las variables originales se han cons-
tniido dos adicionales, cuya justificación y utilidad no es sino la de
facilitar el propio análisis, no aportando transtonración alguna. Estas
variables son “ducontdi”, que resume la información de “ducont” en dos
únicas categorías (indefinidos y no indefinidos) y “parcanre” (idéntica-
mente, en las categorías de completo y parcial).

Iniciando el análisis con la diferenciación de las relaciones con-
tractuales existentes en el sector desde el pinto de vista de su duración
(figuras contractuales de duración determinada y de duración indefinida)
destaca, prTheramente, (cuadro número 69), los menores niveles relativos
asociados al anpleo temporal.

Con datos referidos al cuarto trmnestre de 1.991, únicamente el 8,6
por ciento de los trabajadores manifiestan estar ligados a través de un
contrato ta-rporal sea cual sea su modalidad cuando, para el conjunto de
la econanía, esta tasa alcanzaba el nivel del 33,4 por ciento (13), y en
el sector de Instituciones Financieras, Seguros, Servicios a empresas y
Alquileres, con datos de la EPA referidos al segundo trimestre de 1.990,
se situaba en el 25,2 por ciento (14) . Por tanto, el sector debe ser de-
finido por su bajo recurso a las modalidades de atiplen no indefinidas.

Esta conclusión se ve fuertauente nntizada si se observa la varia-
ción que el uso de estas n~alidades experimenta entre los años 1.967 y
1.991, dado que las mismas se asocian a una lasa de crecimiento del 230,8
por ciento, de forma que, frente a un nivel del 2,6 por ciento en el
cuarto trimestre de 1.987, se alcanza el 8,6 por ciento en 1.991, aunque
hay que considerar que su introducción normalizada no se produce sino
hasta finales de 1.984.

De esta forma, se debería concluir que las figuras contractuales
temporales muestran una relativamente escasa presencia en el sector (ya
que no alcanza al 10 por ciento cuando para el conjunto de la economía
ecte nivel se ve triplicado). Sin anbanjo, el recurso a su utilización
e>~rimnanta un importante proceso de crecimiento.

En lo que hace referencia a la lasa de participación mostrada por
cada una de las ¡modalidades consideradas por la EPA, el atiplen temporal
se fundarrientasobre la categoríade “otros” (7,8 por ciento del total).
El anpleo tanporal relacionado con la fon-nación, las prácticas o la
estacionalidad presentan tasas míninns, que les confiere una considera-
ción casi marginal (0,20 y 0,60 por ciento respectivamente). En cuanto a
la participación en el proceso de crecimiento detectado, este se funda-
renta sobre la repetida categoría de ‘otros” y sobre la de “formación-

13 Banco de España. Boletín Estadístico. Abril—Mayo. 1.992

14 Segura, 5., floran, F., ‘I’oharia, L. y Bentolila, 5. Op. cit. 1.991
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LA RELAcION- CONTRACTUAL. 1=ESGLOSIIron ANTIGUEDAD. AÑO L9SY

CONTRAC- ANTO < 1 AÑO ANTO 1-7 AÑOS ANTG > 7 AÑO

ladeO permanente 62,80 90,70 99,90

mdcl. discontinuo 0,00 0.00 0,00

Foro - prá’: tkas 0,00 0,00 0,00

Estacional 23,00 0,70 ¡ 0,00
Tesnp’:,ral —otro 14.20 ¡ 8 60 - 0 10

‘l’O’l’AL 100,00 100,00 ¡ 100.00

Fuente Elabora’: iOn propia sobre datos de la EPA
CUADRO’ 73,

LA RELÁClON cONTRACTUAL. DESGLOSE POR ANTIGUEDAD- AÑO 1.991

CeNTRAL ANTe < 1 AÑO ANTO 1—7 AÑOS : ANTO > 7 ANO

mdcl. perrnarserste 12,60 80,80 99,30

Isidel. discontinuo 0,00 0,00 0,00

Formas - prO’: titas 0,00 1,00 0,00

Evtacional 3,80 2.30 - 0,10

‘le jnpora 1— otro 83,60 15,90 0.60

TOTAL 100,00 100,00 - 100,00

Fuente: Elaboración propia sobre datos de la EPA
CUADRO 72

LA RELAC ION CON71< -XC TIJAL. DESGLOSE POR ~ ‘TlOUEDAL= ~ ARRELSI -~S?

CONTR4C ANTG < 1 ANO 45TO 1 7 ANOS ANIO > 7 ANO

mdcl. permanente —79,94 —10,92 —0,60

!ndcf- dias ‘:)ritinu(, — — —‘ —— —

Forma’: pro’: tu 59

Fatar onal —83,48 228 57

7cm ‘oral—otro 488,73 : 84.88 500,00

TU IAL 0,00 ¡~ 0,00 0,00

Ftv ate Pial sación propia sobredatos de la EPA
CUADRO 73

A BEL ACION CONTRACTUAL DESGLOSEPOR ANTic~UFDAD.VAR.AB5,91-e7

C0\TPOC ANTe e 1 AÑO ¡¡ ANTO 1—7 AÑOS ANTO > 7 AÑO

Indel. perisiaríc nte —50.20 —9 90 —0,60

Indef- di’:- ‘:sr¡ Onsio 0,00 ¡ 0 00 0,00

Forma
0 rác ti’: a’. 0,00 - 1 00 0,00

Esta’: joniO —19,20 1 60 0,10

Ur¡ocsralz~otr 69.40 7 30 0.50

‘lOTAL —0,00 —0 00 —0,00

Fuente: Elaboración propia sobre datos de la EPA
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prácticas’, que de no estar presente en 1.987 pasa a alcanzar la sefialada
ponderación.

Esta evolución se reafirma a través de la desagregación del análisis
por tramos de antigUedad (cuadros 70 a 73>, a la vez que permite dif e-
renciar la caracterización del empleo, en función de su relación con-
tractual.

Lentro del colectivo 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 ta-riporal, en cualquiera de sus modalidades.
Esta polarizada situación se mantiene, aunque invertida, para el colec-
tivo de antigUedad intennedia (80,8 por ciento de fijos y 19,2 por ciento
de tannrales) persistiendo dentro de los empleados ¡más antiguos (99,3
por ciento son fijos y el restante 0,7 por ciento no lo son).

Resulta procedente iniciar una caracterización 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
población, se definen una serie de indicadores relativos a su magnitud,
sexo, edad, categoría ocupacional y, finalmEnte, respecto a su actividad
o no en relación a la búsqueda de un trabajo alternativo.

Respecto a los anteriormente utilizados, se añaden los siguientes:

a) r4busca: Cuenta el número de casos, respecto al colectivo defini-
do, que se caracterizan por desarrollar un proceso de búsqueda de
otro trabajo.
b) Edad3O: Sustituye a Edad2B y expresa el porcentaje de individuos
cuya edad es inferior a los treinta años.
c> Técnico: Porcentaje de trabajadores pertenecientes a la agrupa-
ción 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: Porcentaje del empleo considerado cono no bancario por
su ocupación.

Ttos os 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 categorías contractuales consideradas
por esta fuente estadística de información.

L~l análisis de los mismos (cuadro 74), referidos al año 1.991, se
desprende una serie de rasgos diferenciadores entre el empleo indefinido
y el no indefinido.

~sde un punto de vista sexual (Nvarones y Mujeres), e] empleo fijo
se relaciona r~s con el sexo masculino (95,8 por ciento>) que con el fe-
menino (71,3 por ciento) de maneraque las trabajadorasdel sector poseen
una tasa de temporalidad (28,74 por ciento> siete veces superior a la
asociada a los haitres (4,21 por ciento>.
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Este resultado puede obedecera unadoble motivación:

a) Ser consecuencia de una consciente política anpresarial de nas
de obra.
b) Ser consecuenciapasiva de la mayor participación relativa de la
mujer dentro de las nuevas incorporaciones y del hecho de que estas
se instnn¡entalizan, sobre todo, a través de modalidades temporales
de contratación.

En lo que se refiere al desarrollo de una actividad de búsquedade
otro trabajo (Nbusca) esta solo tiene lugar en relación a la categoría de
“otro” tipo de contrato temporal y mostrando una escasa intensidad.

Por tanto, tanto los individuos acogidos a un contrato de formación
o en prácticas cano de carácter estacional, no desarrollan actividad al-
guna de búsqueda. Esto parece indicar que, mientras que los individuos
integrados en la repetida categoría de “otros” perciben el carácter tan-
poral de su empleo, los integrados en las dos modalidades restantes, lo
interpretan umcamente cano un periodo transitorio de prueba que, con
seguridad, antecede a su integración dentro de la a~resa, a través de un
contrato de trabajo permanente e indefinido.

la dicotómica caracterización hasta ahora derivada se manifiesta
igualmente clara en relación tanto a la edad cano al nivel de estudios.

Los colectivos caracterizados por su relación temporal con el puesto
que ocupan muestran unas menores edades, tanto en ténninos medios (42,2
años para los fijos frente a 26 años aproximadanentepara los tarpora-
les>) cano en porcentaje de participación en los colectivos de edad de-
finidos (solo un 4,9 por ciento de los fijos tienen menos de 30 años en
tanto que el 11,5 por ciento de los temporalesposeen esta característi-
ca).

Esta intensa relación con los colectivos más jóvenes es acusada para
las modalidadescontractuales de formación-prácticas y estacional, en la
medida en que tat persona que se caracteriza por poseer alguna de estas
nxMalidades contractuales posee menos de 30 años (hecho que no ocurre
sino para el 64,5 por ciento de la categoríade “otros”).

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

a) Mayor nivel de estudios del empleo tarporal en relación con el
fijo.
it) Especial intensidad en relación con las modalidadesde formación
y en prácticas (todos poseen estudios superiores).

Esta dicotania se manifiesta claramente a través del indicador
Mestud. Mientras que el arpíen fijo posee, en ténninos medios, 10,2 años
de escolarización, esta es de 17 para la categoría de ‘fonreción-prácti-
cas’, 12,7 para ‘otros temporales’ y de 11,8 para los tanfiurales ‘esta-
cionales’. Su menor antigUedad (los vínculos temporales solo se relacio-
nan con el ‘nuevo empleo’> y el cambio de cualificaciones asociadoa este
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colectivo respecto al anpleo anterior’, cano expresión de las nuevas
credencialesbancarias, explica lan la diferenciación observada.

En relación con la ocupación, la contratación indefinida penrianente
muestra una especial incidencia sobre el colectivo de trabajadores ban-
canos (91,9 por ciento), que aquí engloba tanto a las categorías direc-
tivas cano a las de empleados,en tanto que:

a) Los contratos de formación y en prácticas inciden sobre todo en
la categoría de técnicos (100 por cien).
b) Los estacionales se concentran en el atiplen bancario (100 por
cien).
c) El resto de modalidades temporales se intensifican, igualrT~nte,
sobre los bancarios (100 por cien) y en menor medida en el atiplen no
bancario (10,6 por ciento de ellos).

Una últin~ caracterización vendrá dada por el análisis de la diversa
participación, de estos colectivos, en los procesos de formación que
tienen lugar una vez ocupadoel puestode trabajo (cuadros 75 a 77). En
este, se observa:

a) El acceso a los cursos de formación que se caracterizan por su
naturaleza específica, se reserva exclusivamenteal empleo indefi-
nido permanente.
it) El empleo temporal, bajo cualquiera de sus modalidades, no pre-
senta ninguna participación, en esta aproxisr~ción de las cualifica-
ciones específicas.
c) Atendiendo a las diferentes modalidades temporales de contrata-
ción, sus rasgos vienen constituidos por los siguientes:

- Los trabajadoresen fonr~ción y en prácticas no participan de
ningún tipo de proceso de formación con posterioridad a su in-
corporación a la empresa (ni específicos ni generales), indi-
cando el hecho de que con anterioridad a su contratación este
colectivo finaliza su formación previa y general.
- Aquellos vinculados mediante un contrato de trabajo de moti-
vación estacional, limitan su participación al seguimiento de
“otros” cursos de naturaleza general.
- La categoría residual de “otros” contratos temporales, aca-
para la totalidad de los cursos de formacmn cuyo contenido se
relaciona con la Fonación Profesional, participando, además,
de manera notable, en los que poseenuna naturaleza universi-
tafia. Se trata, de esta forma, del colectivo de trabajadores
temporales irás activos en lo que hace referencia a la conti-
nuación de su formación general una vez ocupado el puesto de
trabajo, lo que, contrariamente a la concluido para los traba-
jadores temporales en formación y en prácticas, señala en la
dirección de que los incluidos en esta categoría perciben es-
tímulos para canpletar sus credenciales educativas una vez
ocupadoel puesto de trabajo. Este hecho puede sei’ interpretado
de dos manerasalternativas, según se relacione este ccnporta—
miento con intereses de permaneceren las entidades (ingreso
con vocación de penranencia)o de acceder, posteriormente, a un
trabajo distinto (ingreso con vocación de provisionalidad).
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Por tanto, cano conclusiones respecto a la relación laboral habría
subrayar l¿ siguientes afirmaciones:

A) El sector se caracteriza por poseer unas tasas de tanporalidad
relativamente reducidas. Sin embargo, el fuerte crecimiento de la
misma, su inversa relación con la antigUedad y su especial inciden-
cia respecto a las entradas prniucidas más recientemente en el sec-
tor, matizan p~erosamente la anterior afirmación, en el sentido de
constituirse en un recurso empresarial de intensa y progresivamente
más frecuente utilizacion.
E> La mayor Lasa de temporalidad asociadaa las mujeres trabajado-
ras.
C> La escasaparticipación en procesos de búsquedade trabajos al-
ternativos, procesodel que, significativamente, no participan tanto
los vinculados a contratos de fonr~ción y en prácticas cano los es-
tacionales.
D) La menor edad relativa de los colectivos asociados al empleo
temporal.
E) Mostrar una asimétrica relación con el nivel de estudios, clara-
mente favorable, de nuevo, al colectivo de temporales, especialmente
intensa en el caso de los trabajadores que poseen un contrato de
trabajo temporal motivado por la formación y las prácticas.
E) Ceupacionahirente, la orientación de cada una de las diferentes
n~alidades contractuales se revela de forma más nítidamente de lo
esperado. Wxios los contratos de fonación-prácticas tienen lugar
respecto a ocupacionestécnicas, en tanto que las modalidades esta-
cionales se limitan alt atIplen bancario. La categoría de Directo-
res-Jefes se encuentraexcluida de la contratación temporal. El en-
píen no bancario, se relaciona en cuanto a su temporalidad con la
categoría de “otros”.
O> La identificación del empleo fijo con los procesos de formación
formales de carácter específico.
1-1) La ausenciade proceso 1oniní de formación alguno cuanto la vin-
culación laboral se produce a través de un contrato de fonación o
en prácticas, en lógica consecuencia con la definición de esta no-
dalidad contractual.
1) Las dos últ iras conclusiones refuerzan las alcanzadas anterior-
mente en relación al objeto perseguidopor la formación recibida una
vez ocupado el puesto de trabajo. En este sentido, la orientación
dada a estos procesos respecto a los objetivos de reciclaje y br-
n~ción penr~nente, e~lica su mayor relación con el empleo fijo,
dado que este colectivo concentra los desajustesde cualificaciones
existentes.
3) L~ igual manera, destaca la utilización del empleo temporal en
los procesos de selección. Solo cuando estos han finalizado, con la
transfonración del contrato en indefinido, sus titulares comienzana
participar de la actividad formativa fon-ial. t~ esta fonin, en los
primeros estadios de la relación laboral, dominadapor motivaciones
de selección, su contenido formativo, de existir, se concentra sobre
cauces informales.

Una vez caracterizado el empleo temporal desde los puntos de vista
de su importancia, su evolución, su relación con los distintos tramos de
antigUedad, su estructura por modalidades contractuales y su
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caracterización en cuanto a sus parámetros más relevantes, se inicia
ahora un análisis orientado a conocer el lugar ocupado por el atipleo
temporal dentro de las políticas aripresarialesde mano de obra, bajo la
hipótesis de su utilización cano instrumento de t~voralización de las
plantillas.

En este sentido, los datos de la EPA permiten cuantificar las tasas
de rotación y transforrnción asociadas al empleo temporal.

Para ello, inicialn~nte se ordena los datos de a-ripíen correspon-
diente a 1.987 y 1.991, diferenciados en dos únicas categorías (indefi-
nidos y no indefinidos) en función de su antigUedad en el puesto. Esta ha
sido dividida en los intervalos que se consideran necesarios de cara a la
realización del análisis buscado, en la medida en que permite conocer
tanto el empleo indefinido caixo el no indefinido existente en 1.987 y
cuya antigUedadera inferior a dos años (límite de antigUedadpara el que
se detecta a-ripíen no indefinido) así cano el empleo indefinido que, con
una antigUedadde 4 a 6 años, persiste en 1.991.

El atiplen tar~ral agrupado en el intervalo de antigUedad señalado
para 1.987, al cabo de los cuatro años que separan este de 1.991, bien se
ha transformado en empleo indefinido, bien, mediante su no renovación, ha
sido separadode la empresa. El hecho de que el análisis se realice en
términos de antigUedadaseguraque el colectivo de aripleadosque en 1.991
poseen una antigUedad en el puesto entre 4 y 6 años debe ser, inexcusa-
blanente, los que en 1.987 poseianuna antigUedadentre 0 y 2 años. Nadie
puede ser contratado en una empresa y no empezar a contar su antigUedad
desde cero.

1~ esta forra, si se exceptúa los abandonosvoluntarios, la caupa-
ración entre el atiplen no indefinido (antigUedad 0-2 años) de 1.987 res-
pecto al incisa-tiento observado para el atiplen indefinido (4-6 años) entre
los años que sirven de comparación, debe indicar el núrrero de trabajado-
res temporales que, dado que persisten, han visto transformado su con—
trato temporal en otro de carácter indefinido, lo que, en términos por-
centualesnc es sino la taza de transformación correspondienteal sector.
El complementarioporcentual hasta el cien por cien de la tasa de trans-
formación indica la tasa de rotación.

La aplicación de este modelo de análisis proporciona unos resultados
significativos (cuadro 78). Efectivamente, la tasa de tranafonreción
calculada (51,43 por ciento) y, por tanto, la de rotación (48,57 por
ciento) indican que uno de cada dos trabajadores temporalesestabiliza su
atiplen en el sector en tanto que el resto, es exinlsado del misnvo.

Este resultado llama poderosamente la atención. En primer lugar por
que la Banca Privada es un sector con una actividad económicacontinuada,
que presenta escasos comrxonentesde estacionalidad y cuyas variaciones
respondenal ciclo económico antes que a bruscas alteraciones coyuntura-
les lo que habitualmentese asocia con altas tasas de transformación fi-
rial del empleo tatporal en fijo. En segundo lugar, porque la realización
de este misncs análisis, para los años 1.987 y 1.990, pero referido al más
amplio sector de instituciones Financieras, entidades de seguro,
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alquileres y servicios a empresas,dio ccr~ resultado una tasa de trans-
formación superior al 80 por ciento.

Por tanto, aun considerándosela posibilidad de que el uso dado a la
contratación temporal haya experimentadoun caitio reciente en la Banca
Privada, no constituyendo, por tanto, un comportamiento “habitual”, lo
cierto es que se debe concluir que, actualmente se detecta un recurso a
la contratación temporal cuyo objetivo participe del deseo de proceder a
una temporalización de las plantillas, en la medida en que el empleo
tati¡rral que se observe en las entidadesno se corresponderá,únicannnte,
con el incremento asociado al tamaño de las plantillas, o el
r~lazamiento de las salidas producidas en el ‘empleo anterior’ sino
además, a la sustitución de trabajadores temporales no transtornados.

Para finalizar, el análisis de la relación contractual en el sector
de la Banca Privada se cunpleta con la explotación de la información
aportada por la Encuesta de Población Activa respecto al trabajo a tiatipo
parcial.

Con datos del cuarto trimestre de 1.987, el 1,8 por ciento de las
plantillas bancarias se encontrabanacogidos a un contrato a tiempo par-
cial. En e] mismo periodo de 1.991, este porcentaje ascendíaal 2,2 por
ciento. Por tanto, el recurso a la contratación a tiB¶x=parcial se con-
figura cano un instrumento cuya utilización aripresarial muestra una ten-
ciencia creciente (22,2 por ciento en el periodo considerado), aunque se
mantieneen niveles reducidos.

Desde el punto de vista ocupacional, en 1.991 el 77,5 por ciento del
empleo a tiempo parcial se concentrabaen las ocupacionesdefinidas ccrr>
no bancarias. El 22,5 por ciento restante, se inscribía en su totalidad
en la agrupación de a’pleados bancarios.

Junto a la meyor intensidad de su uso, mencionada anterion~nte, el
análisis del ESTpleo a tiempo parcial tantién demuestra un proceso de ex-
tensión ocupacional en su utilización, de rranera que, mientras que en
1.987 &yicarnente las categorías de “atipleados bancarios-contabilidad y
ventanilleros” (el 0,3 por ciento de los nuisrxns) y “empleados no banca-
ríos-limpieza (el 53,7 por ciento de ellos) agotaban la presencia del
trabajo a tiatipo parcial, en 1.991 esta modalidad contractual implicaba:

a) El 0,7 por ciento de los esripleados bancarios-contabilidad y
ventanilleros.
b) El 0,6 por ciento de los empleadosbancarios-otros.
c) El 35,7 por ciento de los empleadosno bancarios-nnntenirniento.
d> El 75,1 por ciento de los empeadosno bancarios-limpieza.

5.1.5.- Los procesos de entrada

En relación con el estudio de los procesos de entrada, los datos
aportados por la Encuesta de Población Activa permiten, al menos, el
análisis de dos aspectosrelevantes:

a> El perfil de entrada.
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b> Los procesos de asignación inicial de los trabajadores a los
puestos.

El análisis se limitará al colectivo definido por poseer una anti-
tiedad inferior a un año, expresivo de los ingresos más recientemente
producidos. Para los aspectos señalados, excepto para el que hace refe-
rencia a los procesos de asignación, se utilizarán resultados obtenidos
anteriormente en el curso del trabajo ya realizado. Para esta última
cuestión, sin embargo, se desarrollará una nueva explotación de los da-
tos.

A) El perfil de entrada

La concreción del perfil de entrada detectado en relación al sector
de la Banca Privada se realizará sobre los ejes definidos por los si-
guientes atributos:

a) Sexo.
b> Edad.
c> Nivel de estudios terminados (Cualificaciones).
ci) &zupación agregada.
e) Tipo de relación contractual.

Desde el punto de vista del sexo (cuadro 79), y con datos corres-
pendientes al cuarto trimestre de 1.991, los ingresos producidos se
constituyen indistintamente tanto por hombres (50,7 por ciento de los
mismos) cano por mujeres (49,3 por ciento). Sin embargo, los ingresos se
producenprogresivamentecon mayor intensidad respecto al sexo fanenino,
que se incrementan un 97 por ciento, frente al retroceso de las entradas
masculinas, evaluadasen un 6,6 por ciento.

Desde la óptica definida por la relación contractual (cuadro 80>,
únicamenteel 12,6 por ciento de las entradasse materializan a través de
contratos de duración indefinida. En consecuencia,la meyoría de las en-
tradas (el 87,4 por ciento) se realizan a través de alguna de las mcda-
lidades de contratación temporal existentes. Además, cano ya se puso de
rianifiesto anteriormente, el crecimiento de la utilización del empleo
temporal es isy~ortantísinc.

Desde su caracterización ocupacional (cuadro 81), las entradas al
sector se concentran sobre el atipleo bancario (83,5 por ciento). Junto a
estas, un 6,4 por ciento de los candidatos aceptados terminan encuadrán-
dose dentro del atiplen no bancario, un 6,2 por ciento en el de técnicos
y, finalmente, solo un 1,9 por ciento ocupan directamente puestos de di”’
rectores-gerentes-jefes de departamento. Adicionalmente, la categoría
ocupacional de empleadosbancarios es la única que, para este colectivo,
exhibo tasas de crecimiento positivas.

Por lo que respecta a la edad (cuadro 82), se observa que el ingreso
se produce, en términos medios, a los 27,2 años. Por tanto, la conclusión
debo ser que la entrada en el sector se produce a una edad bastante ele’-
vada, aunquese detccta una tendencia hacia la reducción de la misma.



CUADRO 79

ASIONACION ~N~CIAL AL PUESTODE TRABAJO
ANáLfSIS POE SENO ANO 1¿9S~

0< sí a ¡ lenes % 1-jonsbree ¡% Mujeres

Técn~ os—Estadís”lnforrx.at,ca

BenC a — Bu’ oc lores gorejúca

Pan’ a—E,npl. <ontais. y venían.

Ha sí ¡ a— operarios máquinas

Basasa —Otros imp] - adinon-

No isarasa -“Xfarstesíirniento

No isa‘s e —liríspaexc

12,10 -

3,80

66.00 6600

4/.0

14.30 16.20

3,80

13 30

Total 100,00 ¡ 100,00

Fuente: Elabereojón propia sobre datos de la EPA

CUADRO so

ASIGNACION INICIAL AL PUESTO DE TRABAJO
ANALISIS POR CONTRATO ANO 1.99!

(Áupaciones 1ndt
1[~erns ¡ .l~s oral—FaÑe Temporal — Otros

7.50

1560

6250 41 30 69.10

56 70 -

21 90 15.40

¡ 8,00

‘lynicos—Fstadis—l,yforrnatisa

Parísa-- tires teces a gerentes

Pa,sra—hispí osatak s ventans.

Peíasa” ¡Ápereraos ss-áqnasses

Bsís¡ a—Otros esispí- asizs-aon-

No basas ¡s—Me,st’-oímí¡-nts¡

Nos La re a — lina sioxa

olaS 100,00 100.00 100,00

— 274 —

Fuente: Elaieracsór¡ propia sobre datos de la EPA
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CUADRO 81

ASIC,\AGION INIGIAL AL PUESTO DE TRAE~AbO

CATEGORíAS ~E ENTRADA ANO 1.991

Os ¡spa sones

1115 0.5” Estaytss”’hj orrnatíc a

J3ass< a—Directores y gerentes

Barw a—Emnpl. < eritatí. y ventarí.

Banc a’-Opcrars¡ss máquinas

Pare a—Otros enspí. adinon.

No Sane a””Mart esrinsiento

N o han, a— Limnie za

6,20
1,90

66,00
2,20

15.30
1,80
6,60

‘1’ <4al 100,00

Fuere]u: ElaborasiOn propia sobre datos de la EPA
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Por último, en lo que se refiere al nivel de estudios terminados
(cuadro 83), el 52,1 por ciento posee algún tipo de estudios universita-
nos, el 15,6 por ciento de Fon~ción Profesional, el 25,8 se limita al
Bachiller Superior y el 2,3 y 4,2 por ciento, se definen por poseer úni-
camente el nivel de estudios obligatorios o un bajo nivel de estudios,
respectivamente. El nivel nodal se sitúa, por tanto, sobre los estudios
universitarios. En cuanto a su evolución, los mayores crecimientos se
concentran en los estudios universitarios de grado medio, segundo grado
de FE y dipl~mturas universitarias.

En conclusión, el perfil de entrada vendría constituido por los si-
guientes rasgos:

a) Hunbre o mujer.
b) 27 años de edad.
c) En posesiónde algún tipo de estudio universitario.
d) Dispuesto a aceptar una relación contractual tanporal.
e> Orientados hacia la agrupación ocupacional del aTpleo bancario.

En cuanto a la tendencias, sus líneas generalesse concretaríanen:

a) Mayor orientación hacia el sexo femenino.
b) Con edades ligera y progresivamente inferiores a los 27 años.
c) Con estudios universitarios de tres años o segundogrado de For-
mación Profesional.
d) Disposición hacia el ~leo tai~pora1.
e> Con cualificaciones reales o potenciales orientadas hacia el em-
pleo bancario.

2> Procesosde asignación inicial al puesto de trabajo

De las veinte categorías ocupacionales en que se resume la estruc-
turs ocupacional de una entidad bancaria, únicamente siete de ellas se
caracterizan por recibir nuevos ingresos. las mismas vienen recogidas en
el cuadro número 81.

Porcentualmente, las entradasse concentran claramente sobre la ca-
tegonía de “Barica-EYnpleados de contabilidad y ventanilleros” (66 por
ciento), siguiéndola en importancia la de “Banca—Otros atipleados de ad-
ministración’ (15,3 por ciento). En proporciones irás moderadas,el atipleo
no bancario se relaciona con el 8,4 por ciento de las entradas (manteni-
miento y limpieza> mientras que las categorías técnicas limitan su pre-
sencia a la de “Técnicos-Estadística e informáticos” (6,2 por ciento).
Unicamente el 1,9 por ciento de los ingresos conducendirectamente hacia
ocupacionesde directores y gerentes.

De esta fornn, aunque todas las agregacionesocupacionales están
presentesen los procesos de entrada y, por tanto, todas ellas guardan
algún tipo de relación con los mercadosexternos de trabajo, algunas de
ellas se muestran más cerradas en este sentido. Este es el caso de las
categoríasdirectivas, que exhiben un muy limitado accesoa través de su
categoría superior (directivos-gerentes> y se muestrantotalmente cerra-
dos en cuanto a la jerárquicamenteinferior (jefes de departamento>.
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Los procesos de asignación operantes en el sector serán analizados a
través de los diferentes criterios que parecen conducir hacia las dis-
tintas categorías ocupacionalesde entrada. Estos serán aproximedos me-
diante los distintos perfiles asociadosa los candidatos admitidos y fi’-
nalmente situados sobreellas,estandorecogida la infornnción generadaen
los cuadros números 79,80,82 y 83.

Estos alternativos perfiles vienen reflejados en las siguientes ca-
racterísticas, ordenadas por sexo, tipo de relación contractual, edad y
nivel de estudios:

a> Técnicos-Estadísticose informáticos:

- Hombres.
- Tarporales-otros.
— 20—24 años.
- Estudios universitarios medios.

b) Directores-gerentes:

- Hombres.
- Indefinidos y permanentes.
— 30-39 años.
- Bachiller Superior.

c) Banca””Ñripleados contabilidad y ventanilleros:

- Tanto hombrescomo mujeres en idéntica proporcion.
Todas las categorías contractuales.

- 20—34 años o 40—44 años.
- Cualquier nivel de estudios igual o mayor a Bachiller Supe-
nor.

d) Banca-Operarios máquinas:

- Solo mujeres.
- TarI%orales-Estacionales.
— 25—29 anos.
- Universitarios de grado medio.

e) Banca—Otros a’npleados de administración:

- Tanto hombrescano rrrújeres.
- Fijos o temporales-otros.
- 20-29 anos.
- Bachiller Superior, segundo grado de PP o estudios universi-
tarios medios o superiores.

f) No Barica-Mantenim.iento:

- Hombres.
- Tianpo parcial.
- 20-24 anos.
- Bachiller Superior.
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g> No banca-Limpieza:

- Mujeres.
- rT~~xporales.otros y tiempo parcial

— 30-34 años o 40—59 años.
- Sin estudios o nivel de estudios primarios -inicial EC~.

De esta forma se puede concluir, respecto al papel otorgado a cada
una de las características ca¡ponentes del perfil de entrada que:

a) El sexo masculino se prefiere en las categorías ocupacionales más
elevadas de entre las que registran entrada (técnicos informáticos y
directores-gerentes).
b) Además, el sexo masculino no favorece la posibilidad de asigna-
ción respecto a las ocupacionesde limpieza y linutadas al “manejo
de máquinas”, categorías para las cuales se detecta una predominante
orientación, aunqueno exclusiva, respecto al sexo f~nino.
c) Desde el punto de vista contractual, la entrada a la empresa a
través de un contrato fijo de trabajo se limita, si excluimos el
pequeño colectivo de “banca—otros ~ripleados administración”, a la
ocupaciónde ‘directores-gerentes”.
d) La edadno parece jugar un papel determinante en los procesos de
asignación inicial. Unicamente, y excluyendo a la ocupación no ban-
carla que participa de los procesosde entrada, se detecta una mayor
edad de ingreso asociado a los directores-gerentes (30-39 años
frente a 20-2 9 del resto de categorías bancarias y técnicas>.
e) Les niveles de estudio más bajos (sin estudios y limitados a es-
tudios primarios y ciclo inicial de la EGB) conducen exclusivamente
a la entrada en ocupacionesde limpieza. Los estudios universitarios
están presentesen resto de categorías de entrada salvo las de ‘no
banca-n’antenimiento” y, sorprendentarente, la de “directores-geren-
tes”, ambas limitadas al Bachiller Superior, más relacionados con la
posesiónde cualificaciones específicas que generales. La categoría
técnica de ingreso solo requiere estudios universitarios de grado
medio.

Por tanto si los procesos de asignación respondena criterios re-
lacionados con el perfil de tos candidatos admitidos antes que a la es-
tructura de puestos vacantesexistente, se debe concluir que sexo y nivel
de estudios se constituyen en los criterios fundamentales en toimo a los
cuales se instrumenta las políticas de selección.

5.1.6.- Los procesosde salida

El estudio de los procesos de salida centra sus objetivos en una
doble dirección. Por una parte, en conocer y caracterizar a los trabaja-
dores que son objeto de los mismos. Por otra, y en el contexto deternú-
nado por la conclusión alcanzada inicialmente -que las plantillas ban-
carías experfinentan una inportante renovación- analizar el componente
que, junto a las entradas, funiamenta el mencionado proceso de renova-
ci ón.

Arribos objetivos se perseguiránmediante la utilización de la infor-
mación que la Encaestade Población Activa suministra en relación a los



CUADRO ~

LOS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR.

ANAUSIS POR EDADES.

EDAD ~r~.
991’ VAR.

ABS.

16—19 0.80 ¡ 1 70 0,90

20—24 2,20 ¡ lo -0 16,40
25—29 1,20 9,70

¡
30—34 5,00 ¡ 8,70 ¡

8,50

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—5-4 2.00 4,40 2,40

55—59 27.00 16,00 —11,00

60—64 40,90 34.00 —6.90

65 + 15.40 4,10 --430

TOTAL 100.00 100,00 0,00

Fuente: Elaboración propia sobre datos de la EPA

CUADRO 8’>

LOS PROCESOS DL SALIDA DEL SECTOR

ANALISíS POR SEXO.

SENO 1 987 1.991 - VAR.

- ABS.

Hombres 87.60 - 75.60 —12,00

Muleros 12.40 24.40 ¡ 12,00

TOTAL 100,00 - 100.00 —0.00

Fuente Elabore, son propía edn e datos de la EPA
CUADRO 86

LOS PROCESOS DL S-kLIDA DEL SECTOR,

ANALIS]S POR NIVEL DL ESTUDIOS TERMINADOS.

E=flDIOS 1.987 1.991 VAR.

- ABS.

Analfabetos 0.00 - 2,00 2,00

Sin estudios 10.50 - 6,30

Prinsani(ss-—ln)(ial ECE 38,40 ¡ 29,50 ¡~

Bachiller, Final LOE 17,6(3 - 12.00 ¡

—4.20

—8,90

—5,60

B. Superior 23,40 26.20 2,80

VP lcr 0,00 1,90 1,90

VP 2do 1,40 ¡ 1,30 —0,10

ini’ ers Grado Med,o 7,90 9,3<> 1,40

1issx ‘rs Dsplonsados 0,00 5,70 5,70

Superiores 0.80 5.80
— - os — —

TOTAL 100.00 100,00

5,00

0,00

Fuente: E]síl,orasiúíí propia sobre datos de la EPA
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CUADEO 87

LOS PROCESOSDE SALIDA DEL SECTOR
ANALISIS POR OCUPACIONES

(M ‘its’rs< 1011< 1.987 1-991 ~: % Mar.

Baus a—Dírec toros x g- entes 17.50 3.90 —77,11

Pan a—Jefes de departamento 0,00 1 ,3(s
8am a—Ernp1 - c ontab. y ventar. 45,60 :~ 31,58
Banca—GIros erupí. adísion. 21,80 14,80 —-32.11
París a— Mc> anógrafos 0,00 0.60

Par> a—Carteros ~ ordenz. 0,00 -~ 1,30
Bar>, a—Especializados 0,00 1,30
No banc a—Mart eninitento 0,00 4,50

No bassca’-Lsxsspieza 10,10 11,00 ¡ 8,91

No taxis a—-Otros 5.00 ¡ 1,30 <4.00

Total 10000 100.00 0,00

Fuent..e~ Elaboración propia sobre datos de la EPA

CUADRO 88

LOS PROCESOS DE SALIDA DEL SECTOR

ANALISIS POR OCUPACiONES AGREGADAS

sois es 1.981 ¡ 1.991 % Mar.
Técnicos 0,00 0,00

lJiiec toros-—Jefes 17,50 —70,29

Empleados banc arios 67,40 8 0 15,73

~n~lzadosIrc~tuIsar1os 15.10

‘1½tal 100,00

680 11.26

0 00 0,00

Fuente: Elaborac 5Cm propia sobre datos de la EPA
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CUADRO 89

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

Antirúedad 1.987 ¡ 1.991 % Var

3 vi sos 2,20 : 10,30 - 366,18
-4—6 meses 0,00 6,80

7—9 meses 0.80 - 0,00 —1t>0,O0

10—12 aseses 1,20 ¡¡ 9.40 683,33

2—3 años 3,40 0,00 - —100,00

3—5 años 2.70 2,70 ¡ 0,00

5—10 años 2,70 6.50 ¡ 214.81

10—15 años 10,80 1050 0,93

15—20 años 17.70 8,90 —49.72

20—30 años 24.40 ¡ 7,50 - —69.26

30—40 años 26,00 28,00 0,00

Más de 40 anos 610 720 1803

Total 100,00 100,00 0.00

Fuente. Elaborac són propia sobre datos de la EPA

C5TADRG 90

LOS PROCESOS DL SALIDA DEL SECTOR
TIENIPO DE EISQtiEDA POSTERIOR

Tiers,uc. do bu¡’g,jeda 1.987 - 1.991 % Var.

-3 meses 3,50 5,80 65.71

4—6 meses 1.40 - 3,70 164.29

7—9 riseses 0,00 0.60

10—12 meses 4,50 2,20 —51,11

13-16 meses 2.00 8,60 330,00

19—23 meses 3,20 - 0,00 —100.00

2—4 años 5,40 - 3,90 - —27.78

No busca 8000 0 600

Total 100,00 - 100.00 0.00

Fuente Elabor4«iOn propia sobre datos de la Epa

OGAUFO 9~

LOS PROGESOS DE SALIDA DEI. SECTOR
RXZON DL LA SALIDA

Razón 1987 1.991 - %\ar

Esrí con rato 6,80 24,70 263.24

Regula iOn 33,00 ¡ 20.60 ¡ - .17,58

Jubilar sOn 49.20 ¡¡ 33,10 —32,72

Otras 11.00 21 60 96.36

Total 100,00 ¡¡ 100,00 ¡ 0,00

Fuente: Elabora p p bre datos de la EPA
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individuos que, encontrándosesin trabajo en el nvoxnento de ser encuesta-
dos, nnnifiestan haber trabajado anteriormente en el sector. De esta
forma, este epígrafe se convierte en excepoión en relación al resto de
los desarrollados en cuanto a la definición de la población objeto de
estudio.

La consecución de estos dos objetivos se conseguirá mediante el
análisis, en función de su edad, sexo, nivel de estudios terminados,
ocupación y antiguedad, de la nueva definición de población.

Esta caracterización será completada por un análisis a través del
cual se especifica la causa que produjo la salida del sector.

Ya infoninción utilizada se recoge en los cuadros números 84 a 91.

La no renovación de los contratos temporales y la jubilación (ordi-
nana o anticipada> se constituyen en los principales instrumentos apli-
cados en la salida, conclusión sustentada en el análisis de las salidas
producidas por tramos de edad.

las salidas más irr~rtantes se concentran en los tramos de edad de
55-64 años, por una parte, y de 20-24 años, por otra. Sin a’nbargo, y con
excepción de las edades comprendidas en el intervalo de 35 a 44 años, que
no registran sal idas, el resto de los intervalos definidos participan, en
alguna medida, de los procesosde salida,

tina necesarianatización a estas prii~ras observacionesdebe consi-
derar el estudio de las evoluciones de las salidas por edades, para el
periodo 1.987-1.991, de un lado, y por la comparación de las tasas re-
gistradas por cada uno de los intervalos en la salida con su participa-
ción respectoal total de las plantillas, de otra.

~ cuanto a su evolución, las salidas incr~nentan su presencia sobre
todo en las edades más cortas (20 a 29 años), en tanto que pierden peso
desde los 35 años en adelante, con práctica generalidad.

De acuerdo con el segundo de los métodos propuestos, las edadesin-
tennedias (30 a 54 años> presentansalidas proporcionalmentemenores a su
participación genérica, en tanto que los colectivos de menor edad (16-29
años> y especialmenteaquellos de n’ayor edad (55 años en adelante> se
asociancon salidas más que proporcionales.

Por tanto, aunque las salidas participan de casi todas las edades,
estas se concentrany muestranuna especial intensidad en ambos extremos
del abanico de edades, de forme que tanto los individuos más jóvenes
(16-29 años) cano los más rrayores (55 años en adelante> registran unas
salidas más irriportantes que las asociadas a los colectivos de edadesin-
tennedias (35-49 años), aunque para el caso de los rtnyores se asocien
tasas de variación negativas.

lAs salidas, aunque más cuantiosas en los hombres, resultan más in-
tensas entre las mujeres, de rrnnera que sus salidas evolucionan, a dife-
rancia de los hombres, con tasas de variación positivas, exhibiendo
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porcentajes superiores a su participación sobre el total de las planti-
lías bancarias.

Por nivel de estudios terminados, únicamente los niveles de analf a-
betos, estudios universitarios medios y diplomados universitarios, mues-
tran una misma evolución en los tres indicadores utilizados (participa-
ción en las salidas, tasa de variación y carparación con su peso en las
plantillas>.

La interpretación de las salidas en función del nivel de estudios
terminados resulta, cuando menos, complicada Tanto los niveles más ele-
vados cano aquellos rrás reducidos, concentran los procesos de salida. En
definitiva, parece que esta característica, por si sola, no se muestra
cano un parámetro claro a través del cual se rijan los procesos de sali-
da. Al contrario, la caracterización de las salidas por nivel de estudios
parece correlacionada con los perfiles asociado a los colectivos irnpli-
cados y a los instrumentos utilizados. Así, el anpleo tanporal, inmerso
en los procesos de salida por su no renovación, explica la salida de co-
lectivos con mayores niveles de estudios, mientras que el ‘aupleo ante-
rior’, de elevada antiigiiedad y objeto de jubilación, lo haría de aquellos
definidos por un menor nivel de estudios tenninados. A idéntica conclu-
sión se llega cuando se analiza las salidas por categoríasocupacionales.

El mismo tipo de análisis pero atendiendo ahora a la antigUedad en
el puesto, la salida se muestramás importante, de nuevo, de acuerdoa un
esquatia dicot&nico (correlación edad y antigUedad>. Por una parte, se
centra en los intervalos de menor antigUedad (1 a 6 meses). Por otra, en
aquellos cuya incorporación se produjo más antiguamente (desde 30 hasta
más de 40 afios de antigUedad>. Junto a anúns extrauos, los colectivos con
una antigUedad de 10-12 mesesen el puesto, completan los grupos en los
que se concentre la salida.

Se observa, cano era de esperar, la identidad, en relación con los
tramos de menor antigUedad señalados (1 a 3, 4 a 6 y 10 a 12 meses res-
pectivamente>, con los períodos mínimos de contratación fijados para las
principales modalidades de contratación tawnral (6 meses para aquellos
que encuentran su justificación en el lanzamiento de una nueva actividad
y para los de fomento del arpleo, y 3 meses para los de formación y en
prácticas>. Este hecho induce a pensar, cano ya ha sido mencionado, que
las salidas que se producen en estos niveles de antigUedad están asocia-
dos al a’npleo tanporal y a la no renovación de contratos ta’npxorales que
llegan a su fin.

En cuanto a las verificadas sobre los colectivos de mayor antigUedad
(30 años en adelante>, deben revestir un carácter de mayor “normalidad”,
en la medida en que se asocian con salidas “menos traumáticas”, instru-
mentadasa través tanto de jubilaciones ordinarias cano anticipadas vo-
luntariarnente.

una interpretación menos inmediata requieren los procesos de salida
que, de forma relativamente notoria, inciden sobreel tramo de antigUedad
de 5 a 10 años. Este colectivo concentra el 8,5 por ciento del total de
las salidas producidas, presentando, adatAs, una tasa de crecimiento re-
cimente iMportante (214,8 por ciento>. Sin anbargo, el porcentaje de
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salida mencionadono hace sino reflejar muy pn5xinxamenteel peso del co-
lectivo en el atipleo del sector, manifestandoel hecho de riue la renova-
ción abarca a la totalidad de las plantillas, estando gui sia por crite’-
nos de cualificaciones antes que de antigUedad.

Una última utilización, en relación a los procesos de salida, de los
datos de la EPA, hace referencia a la cuestión de su motivación y, a
través de ella, de la vía mediante la cual se producenlas salidas.

De la observación de esta información se desprende que, para el
cuarto triMestre de 1.991, la vía cuantitativamentemás importante fue la
de la jubilación ordinaria, a través de la cual se canalizó el 33,1 por
ciento de las salidas. El resto de posibilidades consideradas (fin de
contrato, regulación y otras> presentanparticipaciones importantes y de
similar magnitud (24,7, 20,6 y 21,6 por ciento, respectivamente>. A un
nivel ¡tAs desagregado,destaca cano causa de salida, junto a la jubila-
ción ordinaria, el final de contrato para modalidades no estacionales
<21,4 por ciento), la jubilación anticipada (11 por ciento) y el retiro
por enfermedado incapacidad física (10 por ciento>. De esta forma, la
jubilación, ordinaria o voluntaria, acurnula el 44,1 por ciento de las
bajas producidas, convirtiéndose, aún más, en la vía de salida predcni-
nante.

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

Finalmente, las modalidadesde despido y suspensiónde arpleo, por
motivos de regulación, reconversión u otras causas, tienen en los pince-
sos de salida.

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

a) El perfil de los individuos objeto de salida vendría construido
por las siguientes características:

- Menor de 29 años o mayor de 55.
- Más cuantiosasrespecto a los hanbrespero ¡más intensas para
las mujeres.
- Definido por poseercasi cualquier nivel de estudios, aunque
más importantes para ambos extranos del abanico de estudios
terminados.
- No perteneciente, desde un pinto de vista ocupacional, a
ninguna categoría directiva.
- Con una antigUedad igual o menor a un año o, alternativamen-
te, superior a 30.

b) Edad y antigUedad son los criterios directrices.
c) Por el contrario, los estudios y la ocupación muestran una escasa
relevancia. El nivel de estudios no parece participar, cano
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criterio, en el diseño de las políticas de salida (su canportanúento
solo expresa la correlación con edad y antigUedad>. La categoría
ocupacional, limita su participe>tón a la exclusión de las catego-
rías de directores, gerentes y jetes de departamento.
d) La jubilación es Ita vía de salida ¡más frecuente, sobre todo en su
modalidad ordinaria.
e> Junto a esta, la salida motivada por la finalización del contrato
ocupa el segundo lugar en cuanto a participación, mostrándose, sin
aubargo, cano la vía que más incrarenta su utilización a lo largo
del periodo considerado.

5.1.7.- Los procesos internos de movilidad.

La Encuestade Población Activa no posibilita un análisis directo de
esta dimensión laboral. Sin anbargo, es posible efectuar algunas conclu-
siones sobre la base de los resultados ya obtenidos respecto a otros
elanentos.

Líos procesos de movilidad entre los distintos puestos de trabajo,
verificados con posterioridad a la entrada, parecen instrumentados me-
diante ascensos, y determinadospor procesos de formación, en general
infoninles, conducentesa la adquisición de cualificaciones de naturaleza
específica.

Esta afirmación se basa en varias observaciones. En primer lugar,
por la estructura de las plantillas en términos de antigUedad. En el
cuarto trimestre de 1.991, el 78,9 por ciento de los aupleadosposeían
una antigUedad superior a los siete años, lo que apunta hacia la exis-
tencia de largas cadenasde movilidad, articuladas para posibilitar la
adquisición de cualificaciones específicas complejas. En segundo lugar,
por la inexistencia de procesos de formación formalizados, vinculados con
el aprendizaje inicial, lo que induce a pensar que estas cualificaciones
son adquiridas por experiencia en el propio desarrollo del trabajo. En
tercer lugar, por el hecho de que los procesos de formación formalizados
y orientados a la adouisición de cualificaciones específicas limiten su
ái¡tito de aplicación al colectivo del. ‘eripleo anterior’.

Adanás, los mecanismos de ascenso que conducen hasta las categorías
directivas están muy deteminadospor criterios en los que la antigUedad
y la experiencia ocupan un lugar importante.

Esta últir~ afirmación se deduce, en primer lugar, de la estrecha
relación existente entre la antigUedad en el puesto y la estructura
ocupacional: solo un 1,9 por ciento de las entradas se producen directa-
mente por las categoríasdirectivas, las cuales tienen su rráxin~ presen-
cia en el colectivo de meyor antigUedad, creciendo, dentro de este, al
aumentaresta. En segundo lugar, por el contrario, el nivel de estudios
terminados no se danuestrarelevante en la detenninacióndel accesoa las
categoríasdirectivas. Por último, dichas categorias se muestrancomo las
más cerradas en r&iación a los mercadosexternos de trabajo, puesto que,
cano ya ha sido señalado,registran unas escasasentradas. Se deduce, por
tanto, que las categorías directivas y los movimientos que conducen a
ellas, se fundamentan en mayor medida sobre la experiencia y las
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cualificaciones específicas que sobre la posesiónde estudios de natura-

leza ger~ral, realizados con anterioridad a la ocupacióndel puesto.

5.1.8.- La jornada de trabajo

La jornada de trabajo se aproxinnrá mediante la utilización de la
inforxí~ción que la Encuestade PoblaciónActiva aporta respecto al número
de horas que el encuestado dedicó al trabajo durante la sanana anterior a
la realización de la encuesta.

Ya elección de esta aproximación en detrimento de la aportadapor el
numero de horas habitualmente dedicadas al trabajo, igualmente suminis-
trada por la EPA, descansa sobre el supuesto de que ofrecerá una visión
más real de la jornada de trabajo, sin verse condicionada por la defini-
ción formal que, en los diferentes centros, se efectúe de la misma. Se
intenta conseguir, de esta forma, información sobre la jornada de trabajo
real y efectivamente desarrollada antes que sobre la que debería efec-
tuarse, pero que quizás, se encuentra a veces, alejada de la realidad en
cuanto a su cumplimento.

Cariparandolos horarios legales, 40,5 o 39 horas sananales,(fijados
en el Convenio Colectivo y e,~licitada su construcción en el anexo número
5> con la información incluida en los cuadros números 92 a 96, relativa a
la jornada sananal efectivamente realizada, destaca el hecho de que el
intervalo modal, para 1.991. 36-40 horas, incluye ambos tipos de hora-
ríos. Por tanto, parece que existe un alto grado de cumplimiento de la
jornada de trabajo en los términos legalmente establecidos.

Sin anbargo, el hecho de que el 66,6 por ciento de las plantillas se
sitúe sobre este intervalo inplica necesariamenteque el 33,4 por ciento
de las mismas realizan jornadas que discrepan, de fonna importante, res-
pacto a lo estabj.ecidoen Convenio.

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

Desdeel punto de vista de su evolución, se detecta es una tendencia
hacia la concentración sobre los horarios legales (crecimiento del 25,7
por ciento) posibilitado por la disminución de los colectivos con jonia-
das menores (-7,1 por ciento) y, sobre todo, de aquellos que prolongan su
jornada de trabajo (-58,2 por ciento>.

Por tanto, la mayoría de las plantillas realizan jornadas iguales o
muy cercanas a las oficiales, siendo este hecho, adatAs, progresivamente
itAs frecuente.

Mediante la desagregacióndel análisis por sexo, tipo de contrato,
agregación ocupacional y antigUedad, solo se detecta una cierta mayor
intensidad de los directores-jefes en relación a la prolongación de la
jornada.
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CUADRO: 96

JORNADA DL TRABAJO. HORASSEMANALES.
ANALISN GENERAL DE LAS PLANTILLAS

Non,, horas IV]C 1991 ‘3 Var.
4.21]

- 04<)
37<]

1 t70
66.60

4,30

Menos de 11]
]—25 horas

2<—SS) horas

3 —35 horas
3<. —41) <<‘ras
4] —45 <seras
41¡—-5)4 seras

Sí — 6<] lo oras
Más dr <SI) horas

4 2<5
2<1
30

1 » 1
SS (8)
16 1<)

41) 2.9<]

1) 60 0.80
0154 04<)

0.00
5714
94.1=

2.82
- — 20.42

274.42
13.7V

— 25.00
— 753)0

al 1(83.01] - <<.0<1<101<14))

I-íseroc: [Ja Lx,raeion propiasobredalesde la JIFA

Cl.] ¿X[)R() 97

LA DEDICACION AL TRABAJO.
EXISTENCIA DF PI.IJRIEMPLEO.

Ale 1 987

Pluben, loo Si No

1 991 ‘, Var.

N Ss No

li¡,rnhres 24],~ 9<61] 98<0 —4583 - 1,13
Mu<eres .47)4 9530 98 SO — 6809 3.36

lncleiirndes 2.80 5-3321< 986< — 51)00 1.44

1- o”,,— Prat (<(<(5 - 0.1<)) 101 0<

Osiacionales <Ji»] 103< <18< 031<) < 1]k]0(< — — — 0.00

Clisos conirar- <<3<) - 101)1<0 1611 - 98414 —- “ — —-1.6<]

lúen,ces 3.6<- 9040 <ji))) 101)11< ——100.01] : 373

D;re,-—]eíes 34] - 96.60 1.90 9810 —44.12 1.55

<<mp) - h<nc r<es 291<5 ¡ ] 98.18) 1.10 989(1 —45(K) 0.92

<imp], o ¡¡ 01<ne. 691¡ - 93.10 6.30 9370 —8.71) 0.64

Menos 1 ato 01)1) 1(8101] 2.1<1< 98.01< -— — — ¡¡ — 2.18)

<—7 anos 6.)]); 93.90 0.01) 100.01< — 1(8)0<)! 6.51)

Más? ates 2.3]] 97.70 06)) : 98.40 —31143 022
‘[esa) plano 2.7< ¡ 9130 III] 3 9861) —4815 - 1.34

fuenle Flalx¡racbr- os opía sohredaíesdela ]IPu\

1’1<ADRO 98

LA SATISFACCION EN EL TRABAJO
PROCESOSDL BtJSQUEDA

86 198’

POst seda
5T’ No

l-ls.mhrí-’ 0 9970
Mísje¡í” 1 <<4 1000<

Año 1991

~~TNO

‘var
han———

«.2<
280’

9980
9” 21<

3 3 010
8

Indel,1, ¡ 5-<OS. <4340 1000<) 11.20 99,80 — — — — 0.20

]:úrI,, <‘Sao flffl¡ 0.00 0.00 100.00 — — — —— —

lisíacoalales 1<39)3 8h11] ().01]~ 100.01< —100.01) 16.1.4

ClIsoscontrae- 6.61’ 3 93.40 6.40 93.60 — 3.03 3 0.21

lOen 005 [.0]] 11831)11 0.01< 100.18< — — —

Dime — leles (1.34<] 101)01< [<.01) (<(<.00 (<.18)

Etop]. Fx,nc- arles <3.4< ¡ [<(~.60 II.»] 99.81) — 5<1.01) 0.2<)

1-np] no 0<405- <[.00,’ 1<8)3<))

Menes 1 año 3.5]] 1 ‘36.5<)

12.<«]

2.31< ¡

8401]

97.70

— — — — 12.01<

— 34.29 1.24

— 7 años (].9<¡ [ 99.10 OMS 99.11) 0.18) 0.00

Mas 7 años 0.0)1 11)0,01) [1.51) 99.51] — —

3 - 5 pl in 54.2(4 008(3 0.6<) - 9940
—

ucnít - FíaN’,ackj-s: pr¡¡pi:. s¡¡We datesdelos luPA
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5.1.9.- La dedicación y la satisfacción en el trabajo.

En este último epígrafe, se abordan dos cuestiones relacionadas con
las condiciones de trabajo: el grado de dedicación y de satisfacción en
el trabajo (cuadros 97 y 98).

El grado de dedicación al trabajo manifestado por e]. a~leo banca-
rio es aproximado por la existencia o inexistencia de situaciones de
pluria~leo. Se identifica un alto nivel de dedicación con individuos que
no se encuentran plurianpleados. La afirmación inversa es, macho más
claramente, identificadora de situaciones en oye la dedicación al trabajo
no es plena.

El análisis realizado respecto en este sentido muestra la existencia
de un alto nivel de dedicación dentro del sector (con datos correspon-
dientes al cuarto trimestre de 1.991, únicamente el 1,4 por ciento del
anpleo manifestaba poseer un plurianpleo). Ad~nás, la evolución observada
refuerza esta conclusión en la medida en que se registran importantes
tasas negativas de variación (-48,15 por ciento).

Une desagregación por colectivos (sexo, tipo de contrato, agreqa-
ciones ocupacionales y antiguedad) demuestra que estos no se diferencian
de forme significativa en este aspecto, Unicamente el colectivo definido
por las ocupaciones no bancarias exhiben tasas de plurianpleo signifi’-
cativas, sustancialmente n’ayores a las del conjunto de las plantillas y
del resto de colectivos (6,3 por ciento).

Se deduce, por tanto, que el a~pleo bancario exige canportamientos
laborales caracterizados por su alto grado de dedicación al trabajo.

Por último, a través de la informeción que la EPA aporta acerca de
la existencia de procesosde búsquedarealizados desdeel rnisnn poesto de
trabajo, es posible realizar una aproximación del grado de satisfacción
asociadaal desarrollo del trabajo. Se espera que la existencia de in’.-
satisfacción sea causa del inicio de procesos de búsquedade un trabajo
alternativo, conc instrumento a través del cual m~iificar esta situación.

El análisis de este tipo de datos muestra, dentro de los límites de
la aproxinncion realizada, la existencia de un alto grado de satisfac-
cion. 1Jn~camenteel 0,6 por ciento de las misnns declaran encontrarse
dentro de un proceso de búsqueda cuyo objetivo sea cambiar de trabajo.
Sin anlnrgo, también es posible que una hipotética situación de insatis-
facción no se exprese a través del inicio de un proceso de búsqueda, de
forma que los resultados se encuentrensubvalorados.

~sagreqadaraente, ta’rwco el nivel de satisfacción en el trabajo se
constituye en un aspectode diferenciación entre los distintos colectivos
definidos. Solo el anpleo no bancario vuelve a mostrar una tasas de bús-
queda discrepante dentro de lo concluido para el conjunto de las planti-
lías (el 12 por ciento de los a’r~leados no bancarios manifiestan estar
buscandoun trabajo alternativo).

knbcs análisis, por tanto, solo aportan cc~no conclusiones:
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a) La existencia de un alto grado tanto de dedicación cano de sa-
tisfacción en el tr3.bajo.
b) la no diferenciación de los distintos colectivos sobre la base de
estos dos aspectosde las condicionesde trabajo.
c) Unicamente, el colectivo del ~leo no bancario manifiesta una
situación divergente respectoal resto de agmpacionesde arpleo, lo
que no hace sino reforzar las ya Th~rtantes evidencias que 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 páginasprecedentesse ha desarrollado, apoyándose
sobre la base proporcionada por la Encuesta de Población Activa, un aná-
lisis de los diferentes el~nentos constitutivos de los mercados de tra-
bajo del sector de la Barca Privada en España.

A través del rnisiw, y ca~u primera conclusión, se dibuja un sector
definido, en términos generales, por integrar puestosde trabajo estables
y en el que los vínculos de trabajo se formalizan a través de relaciones
de larga duracion. Se trata, por tanto, de un sector donde la estabilidad
y la continuidad de su actividad econ&nica parece implicar la organiza-
ción del proceso de trabajo de forma igiiaThiente estable y continuada.
Ada¡~.s, esta observación resulta lógica en unas anpresascuyo activo co-
marcial principal es la confianza (15).

Frente a esta afirmación genérica, se detecta, sin anbargo, una
progresiva presenciade puestosde trabajo fundamentadossobre relaciones
contractuales de naturaleza ta’nporal, aunque todavía en un contexto de
acusadaminoría.

Más relevante, sin anbargo, resultan las tasas de transformación y
de rotación calculadas (51,43 y 48,57 por ciento, respectivamente)en la
medida en que pueden constituirse en indicio de la quiebra de esta, hasta
ahora, idiosincrática estabilidad de los puestos de trabajos bancarios.

En este sentido, si esta característica prolongasesu observación en
el tiar~, y aunque en este nanento constituya una afirmación excesiva,
se Lniría aventurar la conclusión de que, dentro del sector de la Banca
privada, existen puestos de trabajo cuya organización es susceptible de
ser abordada asumiendo una orientación t~y~ral del vínculo laboral.

r~sde el pinto de vista definido por las cualificaciones laborales y
de los procesos de fonr~ción que conducen a ellas, las conclusiones deben
distinguir, necesariamente, entre aquellas de naturaleza general de las
que se -definen por su cairacter específico.

15 Castaño, C. y Iglesias, C. “Reorganización del trabajo,
clasificación profesional y movilidad en la banca española’. Revista de
Econamía y Sociología del Trabajo n9 21/22. Ministerio de Trabajo y
SeguridadSocial. 1.993.
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Respecto a las generales, dada la aniplia inforn~ción aportada por la
EPA,. las conclusiones poseenun mayor alcance y concreción que las al-
cari idas en relación a las específicas, cuyo contenido debe ser, casi por
definición, aproximadaen menor medida a través de una encuestacuyo ám-
bito transciende a la ~npresa.

Las cualificaciones generalesmayoritariamentepresentesen el sec-
tor se definen por contener una foninción de carácter general y de nivel
bajo-medio, o algo especializadaen algunos casos, canbinadacon estudios
especializadossobreuna base amplia de conocimientos.

Las misn~s, aproximadasmediante el nivel de estudios terminados, se
concentran en las credenciales educativas propias del Bachiller Superior
y los niveles educativos obligatorios, aunque existe una relevante pro-
porción de las plantillas en posesiónde credencialesuniversitarias.

las cualificaciones generales son adquiridas por los individuos en
su paso por el sistana educativo, y aunque esto ocurre mayoritariamente
con anterioridad a su incorporación laboral al sector, las mismas, con
cierta frecuencia, son completadasuna vez que se ha producido el ingreso
en la ~npresa.

En cuanto a las cualificaciones de naturaleza específica, poco se
puede afirmar, salvo algunas intuiciones. La importancia de su concurso
puedededucirse de la prolongadaantigUedadmedia de los titulares de los
distintos puestos de trabajo así cano de que el 78,9 por ciento de las
plantillas posean una antigUedadsuperior a los siete años.

Por otra parte, la generalidad y, hasta cierto punto, falta de con-
creción de las cualificaciones generales, apunta hacia la afirmación de
que las mismas son completadaspor cualificaciones de tipo específico.

la limitada importancia de los procesos de fonración específicos
organizados por la a’npresa así caru la concentración de las categorías
directivas (especialmentede jefes de departamento)en el ~npleo más an-
tiguo, apuntan hacia la importancia de la organización y existencia de
procesos de forrwzción informales, vinculados con la antigUedad cano ve-
hículo de ascenso, características de aquellos que conducena la adqui-
sición de cualificaciones específicas.

En este mismo sentido debe interpretarse las observacionesde que
los cursos de formación de carácter específico:

a) Sean ajenos al aprendizaje inicial asociado a la incorporación a
un puestode trabajo.
b) Tengan limitada su participación a individuos con rrás de siete
años de antigUedad.

Sin atergo, los datos aportadospor la Encuestade Población Acti-
va, no permiten ir más allá de estas afirmaciones.

Utilizando, por último, las categorías ocupacionalescario aproxirra-
ción del tipo de cualificaciones utilizadas, se observa que:
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a) El 73,4 por ciento del aripleo se encuadra dentro de las catego-
rías definidas cano de anpleo bancario.
b> El 17,7 por ciento pertenecen a la agrupación de Directores-
Jefes.
c) El 4,7 por ciento se deben considerar técnicos, desdeun punto de
vista ocupacional.
d) El 4,2 por ciento, dado el carácter extrabaricario de su activi-
dad, se encuadran dentro de la definición de aripleo no bancario.

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

a) Centrar los mayores requerimientos ocupacionales sobre el ~np1eo
bancario.
b) Implicar unas elevadas dosis de dirección, control y coordina-
ción, funciones que le son propias a la categoría de Directores-
Jefes (1 de cada 4,5 ~leados no pertenecientesa esta categoría).
c) Un uso limitado de las ocupacionestécnicas (1 de cada 20,5 an-
pleados), casi en la misma proporción que la observadapara el an-
pleo no bancario (1 de cada 23 aupleados).

Con un mayor grado de desagregación, y desde una orientación
ocupacional, se observa que, desde un pinto de vista cuantitativo, el
núcleo de anpleo en torno al cual se desarrolla la producción bancaria se
ca~one únicarwante por las categorías de:

a) flrvleados bancarios-ar<pleados de contabilidad y ventanilleros
(59,1 por ciento).
b) Directores-gerentes(14,9 por ciento>.
c) D~leados bancarios-otros a’nplleados de administración (12,7 por
ciento),

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

Técnicos de contabilidad (2,7 por ciento) y ~leados de limpieza
(2,1 por ciento) son las categorías técnicas y no bancarias con mayor
presencia.

Los procesosde entrada al sector se definen por la preferencia por
candidatos cuyo perfil vendría constituido por:

a) Indiferente en cuanto al sexo.
b) Edad media de entrada 27 años.
c) Poseeralguna credencial universitaria.
d) Disposicion a aceptar una relación tur~ral de trabajo, al menos
inici amente.
e) Orientado nayoritariarnente hacia las cualificaciones propias del
~rJ ec bancario, cano agrupación ocupacional aproximativa de unos
determinadoscontenidos de cualificaciones.

De esta descripción 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 población. De otra, la elevada edad de
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entrada refleja el hecho de que las nuevascontrataciones se asocian con
elevados requerimientosde estudios terminados.

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

a> Ser menor de 29 años o mayor de 55.
b) Mujer en mayor proporción que hartre.
c) Los estudios son indiferentes.
d) No pertenecer a ninguna de las dos categorías directivas consi-
deradas.
e) Poseer una antigUedad igual o menor a un año o superior a 30.

Los procesos de asignación de los trabajadores a los puestos se
muestranregidos por el sexo y el nivel de estudios.

Por último, los procesos internos de movilidad respondena la cana-
lización de procesos infonv~les de fonr~ción, orientados a la adquisición
de contenidos específicos, ocupando un lugar relevante dentro de los me-
canismosde generación de cualificaciones.

El análisis de la evolución seguidapor todos estos elanentos con—
ducen a la conclusión de que se está verificando un profundo proceso de
transfon’ración.

Este, aunque se refleja en la práctica totalidad de los aspectos
considerados, se concreta, de fornn quizás más relevante, a través de
nuevos contenidos de las cualificaciones laborales.

Así, frente a las credenciales educativas típicas, de la situación
anterior, los estudios de Foninción Profesional y universitarios de grado
superior son los que concentran los mayores incranentos, expresandouna
maxror daranda, bien de cualificaciones amplias y generalesde mayor nivel
a las anteriormente utilizadas, bien de cualificaciones más concretas y
especializadas.

Se detecta tarrti én un incranento del nivel de estudios medios, así
cano una nítida diferenciación entre el ‘anpleo anterior y el ‘nuevo
aupleo’. Mientras que el primero de ellos muestra unas cualificaciones
medio-bajas, derivadas de la posesiónde las credenciales educativas to-
davía nodales en el sector (Bachiller Superior>, el segundo de los co-
lectivos se define por el predominio de los niveles de Formación Profe-
sional y universitarios, lo que se traduce en un rrnyor grado de
especificidad y en un nivel más elevado en general. En resumen, los datos
explotados dauuestranla existencia de una relación inversa entre nivel y
tipo de estudios y antigUedad.

Se observa, por tanto, la polarización de la ocupación bancaria en
torno a:

a> El ‘nuevo aípleo’, definido por su mayor nivel fonr~tivo y el
carácter predcxwtnantauentegenérico de sus contenidos.
b> El ~u’npleo anterior’, relativamente menos fon~do y orientado en
mayor medida hacia perfiles específicos.
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Desde una aproxianción ocupacional, el canportamiento nús expansivo
se sitúa sobre el conjunto de las ocupaciones técnicas (30 3 por ciento
de crecimiento) en detrimento, sobre todo, del aupleo no bancario y de
las categorías directivas.

Una mayor desagregación ocupacional destaca, por encima de todo, la
expansión de los trabajadores inforn~ticos y de aquellos más vinculados
con las tareas canerciales, así cano de los econanistas y técnicos de
contabilidad.

Cano car~rtamiento más relevante de signo contrario, destaca la
desaparición de la estructura ocupacional de las categorías de técni-
cos-ingenieros, técnicos-abogados,técnicos-otros y carteros-ordenanzas.

Por tanto, el -cambio de cualificaciones se manifiesta a través de
una elevación del nivel de las credenciales educativas, a la vez que su
expresión ocupacional refleja el efecto de las principales tendencias
destacadasen el estudio de marco econ&nico-técnico:

a) La progresiva aplicación de las Nuevas Tecnologías Informáticas.
b) El c~itio producido en la actividad bancaria, desde la
intenr~diación hasta la distribución.
c> la subcontratación.

En este proceso de cambio y transforneción subyace una discrepancia
entre las cualificaciones, y en general, las características que tradí’-
cionalmente han configurado los mercadosde trabajo de las anpresasdel
sector y las ahora deseadasaupresarialmente.

Si se aproxinn la situación reseñada a través del nivel de estudios
terminados, se observa que el 81,1 por ciento de los anpleadoscon más de
siete años de antigUedadposee unas credenciales educativasajenas a las
anergentes.Esto, implica que el 64 por ciento del aripleo total del sec-
tor posee unas características de cualificaciones no coincidentes con las
u’npresarialmantedeseadas.

El desajuste, por tanto, reviste una gran iJxlportancia cuantitativa,
siendo percibido por las entidades cano un elanento clave en el proceso
de adaptación al nuevo marco de condiciones (16).

En este sentido resulta relevante conocer los mecanismosde ajuste
aupleadospor las cxnpresasbancarias, con objeto de superar esta situa-
c lón.

Estos mecanismosconsisten las siguientes alternativas (17>:

16 Bertrand, O. yNoyelle, T. (CERE-(fl)E). Gp. cit. 1.990

17 BerLrand, O. yNoyelle, T. (CERI--CCDE). Gp. cit. 1.990
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a) Renovación externa.
b) Recursoal aupleo tanporal y al trabajo a tianpo parcial.
c> Gestión interna de carreras y fc-nación permanente.

las dos primeras suponen apoyarse en los mercados externos de tra-
bajo cano base del ajuste, en tanto que la última de ellas acentúa el
recurso a los mercadosinternos.

A través de la explotación de los datos de la EPA, no se puede
afirmar que en el sector de la Banca Privada se haya decidido en favor de
uno de ellos, sino que parece que están siendo simultaneados.

la utilización de la renovación externa parece, sin aubargo, la vía
de ajuste de mayor importancia cuantitativa, debido a:

a> la iniportancia de las entradas (aipleo de menor antiguedad) cre-
ce, durante el perito considerado, un 70,7 por ciento.
b) la magnitud de los flujos de salida (el r~leo anterior’ decrece
un 1,9 por ciento).
c) Antes caxiportamientosconducen a la pérdida de 4, 5 puntos por-
centuales del ‘a~leo anterior’ sobre el total de las plantillas, en
beneficio del ‘nuevo aupleo’.
d) las diferentes expresionesdel cambio de cualificaciones se con-
centran en las entradas, en cuanto a los rasgos progresivos, y en
las salidas en sus aspectosregresivos, de fonx~ que la sustitución
de ‘aupleo anterior’ por el ‘nuevo ar~leo’ canaliza el proceso de
cambio.

El recurso al aupleo taTiporal y al trabajo a tianpo parcial, cano
mecanismode ajuste, vendría avalado, a pesar de sus todavía baja parti-
cipación, por los siguientes hechos:

a> El importantísimo incra~nto detectado en el uso de la contrata-
ción tanporal.
lo) la relativamente baja tasa de transfon~ción, y por tanto, mode-
radamenteelevadatase de rotación.
c> El proceso de extensión ocupacional por el que atraviese la uti-
lización del trabajo a tiarpo parcial.

Por último, el recurso a los mercadosinternos de trabajo, cano vía
de ajuste, vendría sugerido por ciertas conclusiones alcanzadas en rela-
ción a la infoni~ción sobre los cursos recibidos. Estas serían las si-
guientes:

a) El 5,5 por ciento de las plantillas recibió algún tipo de curso
de fonración. El 0,8 por ciento de los trabajadores lo hicieron en
relación a algún curso de naturaleza específica.
lo) A pesar de que, iicialmente, estos porcentajes pueden parecer
reducidos, se debe reconsiderar esta apreciación si se tiene en
cuenta que hacenreferencia únicarrente a las cuatro últimas sananas,
anteriores a la realización de la encuesta.

La Lnp-=rtantevinculación de estos cursos con objetivos de 1or-
mación pen’ranentey reciclaje de cualificaciones.
d) Su nula relación con el aprendizaje inicial.
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e) Su concentración, en el caso de los de naturaleza específica, con
el ‘aripleo ant- rior’, colectivo en el que se concentra mas intensa-
mente el desajuste de cualificaciones.

En definitiva, y cano conclusión fundamental se debe afirmar que se
está produciendo en el sector un importante proceso de cambio y trans-
foninción, a través de entradasmasivas, (oye se han traducido en un re-
juvenecimiento del atiplen, una elevación del nivel de estudios y un pro-
fundo cambio ocupacional) especialmente intensas en el aupleo fanenino, y
de importantes salidas, concentradas en los tramos de xrayor antigUedad.
Junto a este proceso de renovación, el ‘anpleo anterior’ es objeto de
ajuste a través de procesos internos de actualización de sus cualifica-
ciones. El trabajo tsn=nralparece ir, en cuanto a su utilización, ¡Ms
allá de objetivos de selección y disciplina, actuando, también, cano
fuente de ajuste y flexibilidad.

Por último, se observa una profunda diferenciación dentro de la
ocupacióndel sector.

A lo largo del análisis desarrollado se ha intentado verificar la
existencia de colectivos diferenciados sobre la base de su distinta re-
lación con los parámetrosque se han consideradorelevantes. Así, la pu-
blación ocupadaha sido segmentadaen función de su sexo, relación con-
tractual, agregaciónocupacional y antigUedaden el puesto.

la conclusión alcanzada debe ser la existencia de un relevante grado
de diferenciación fundamentadasobre la antigUedaden el puesto, de forma
que es posible estableceruna clara distinción entre el ‘aupleo anterior’
y el ‘nuevo atipleo’, al nargen de la profunda especificidad del atipleo no
bancario,

Genéricamente,el ‘nuevo atiplen’ se define por dar cauce al proceso
de cambio, concentrando las nuevas cualificaciones, en todas sus expre-
siones, y las nuevas ocupaciones. Frente a esto, el ‘atiplen anterior’
aparececano el punto a partir del cual el proceso de transformaciónve-
rifica sus diferentes objetivos de modificación.

Frente a los nuevos colectivos de atiplen, más jóvenes, con alta
participación fanenina, mayoritariamente instnimentalizados a través de
contratos ta’nporales, con mayores cualificaciones y concentrados en las
nuevas ocupaciones, el ‘atiplen anterior’ se define por unas relaciones
contractuales fijas, con edades trAs elevadas, preferentanente hatres,
con unas credenciales educativas bajas y distintas de las darandadasac-
tualmente en el sector y contenidos tradicionales ocupacionales.

El ‘nuevo atiplen’ contiene los nuevos parámetros laborales que se
observarán en un futuro, si el proceso de cambio finaThente llega a su
fin. El ‘atiplen anterior’, por el contrario, es objeto de acciones enca-
minadas, bien a su sustitución, bien a su adaptación a los nuevos obje-
tivos.
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6.- tAS PL’TXJALIONES DE LOS MENIXS

Desde el marco teórico aportado por el ‘Enfogue Sintético de la
segmentacióndel mercado de trabajo”, la estructura de estos mercados
viene explicada por la verificación de determinados procesos de estruc—
turación. Estos, condicionadospor las características propias del marco
de condiciones iniciales, se desarrollan fundamentalmente a través de
las relaciones sociales de la producción, y tienen en la forma en que se
organiza el proceso de trabajo, su expresiónúltima.

Una vez abordadoel estudio tanto del marco de condiciones inicia-
les, se afronta ahora el análisis de las actuaciones anprendidas por
cada uno de los agentesimplicados 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 información a la que
se ha tenido acceso cano consecuencia de las entrevistas mantenidas con
los responsables tanto de las aupresasseleccionadascano de las sec-
ciones sectoriales de los sindicatos elegidos.

6.1.- Las entidades bancarias.

Las anpresas bancarias entrevistadas, de acuerdo con las conclu-
siones alcanzadas resDecto al marco de condiciones iniciales, y ¡nos-
trando un grado de total coincidencia, formulan sus objetivos en los
siguientes términos:

a) la flexibilidad cano requerimiento fundamental, cano consecuen-
cia de la necesidad de adaptarsecontinuamentea un mercado pro-
gresivarnentedefinido por la car~titividad y la variabilidad.
b> Primacía del mercadopor encima del cualquier otra consideración
productiva u organizativa.
c) La necesidad de proceder a un cambio en el perfil asociado al
atiplen bancario, desde la caracterización anterior hasta otro nuevo
definido, cano rasgos fundamentales,por la polivalencia y el in-
crmento del nivel de cualificaciones.

La traducción, en términos de políticas aripresariales, de estos
objetivos genéricos, se concretanen:

a) Conseguir un funcionamiento general de la entidad lo más flexi-
ble posible.
b) Reorientar las entidades desde la actividad de producción hacia
la ccxnercial.
c) Gestionar el proceso de desajuste transitorio que define el es-
tado actual de las plantillas, abordandoel cambio de sus caracte-
rísticas laWrales asociadas.

La consecución de estos objetivos recae, fundarnentaln-ente,sobre
tres áreas concretas de la política atipresarial:
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a) la política organizativa.
b) la política tecnológica.
c) la política de Recursosknranos.

En términos generales, la política organizativa se orienta hacia la
¡modificación de la estructura de las entidades, incidiendo sobre la
propia definición de los procesos productivos. La política tecnológica
se definirá por constituirse en el principal instrim~nto al servicio de
la realización de los anteriores objetivos organizativos. La política de
Recursos Humanos asume, por último, la consecución de tres objetivos
simultáneos:

a> Conseguir y aportar el personal necesario en cantidad y, sobre
todo, en tipo, en coherencia con los objetivos estratégicos gene-
rales, la nueva organización y el nuevo soporte tecnológico.
U) Gestionary resolver los desajustesinducidos por las anteriores
actuacionesy el propio proceso de transformacion.
c) ~ manera autónr~, conseguir una mayor flexibilidad en la uti-
lización de las plantillas, mediante el ejercicio de un mayor con-
trol sobre los procesosde trabajo.

6.1.1.- la política organizativa

La política organizativa persigue el “buen funcionamiento de la
entidad mediante la correcta definición de los procesosoperativos” (1),
dirigiendo sus actuacionesrespecto al modelo organizativo deseado, por
una parte, y a las transfonr~cionesoperativas implicadas en su conse-
cución, por otra.

En consonanciacon los objetivos estratégicos perseguidos por las
entidades, el criterio central es que la “red operativa se constituya en
el eje de la organización” (2) de forma que “permita maximizar el con-
tacto con el cliente” (3), modificando la ponderacióndeseadarespectoa
las áreas de front-of fice y de back-of fice, a través de la potenciación
de la primera y la reducción de la segunda.

El modelo organizativo “tipo” diferenciaría entre dos núcleos bá-
sicos. De una parte, la red de sucursales y, en general, todos los de-
partarrentos adicionales integrados en el front-of fice, cuya función
viene constitaida por el desarrollo de las tareas ccnerciales. De otro,
los departamentosy áreasbancarias, denaninadasde apoyo, de funciones
no arierciales y cuya definición, frente a su anterior vinculación a la
pnxtúcción, se relaciona ahora con el de proporcionar soporte al
front—of fice.

1 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista.

2 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

3 Filial española. Entrevista
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En relación al área ccríacial, las actuaciones orqanizativas se
concretan en:

a) Potenciaría e informatizaría.
b) Proponer un trasvase de atipleados desde los departamentos admi-
nistrativos hasta la red de sucursales.
c> Especializaría sobre la ejecución de las tareas ccmerciales. Las
funciones administrativas, hasta ahora simultaneadascon las co-
merciales en el seno de las oficinas, se encuentran inmersas dentro
de un proceso de transferencia y centralización en los Servicios
Centrales, de forne que la red queda liberada de su ejecución.
d> Facilitar una mayor descentralización en la organización de la
red, no solo geográficamente sino también en relación a los proce-
sos de t~n de decisiones y autonatiia operativa en general.
e> In-iplantar una nueva organización interna dentro de la oficina,
superando la rígida separación de funciones observable anterior-
mente, sustituyéndola por su estructuración en torno a puestos de
trabajo polivalentes.

En cuanto al área de producción, la política organizatíva se
orienta hacia la reducción del back-office de acuerdo a estrictos prin-
cipios de minimización de costes. Esta estrategia organizativa se con-
creta en:

a) Gptim.ización de los Servicios Centrales a través de su nncani-
zación.
b) Centralización de las tareas administrativas en un <Inico back.
c) Racionalización de los procesos. Minimización de los costes
asociadosal back cano fornn de reducir los costes de transforma-
ción de la entidad.
d) Búsqueda de econariias de escala en la ejecución de las tareas
administrativas.

Ccnu ejaTiplo de la aplicación de estos principios, resulta muy
ilustrativa la descripción que la “entidad de vocación internacional”
realiza de las funciones de su departamentode Organización cuando estas
se aplican sobre el área de back—of fice.

Estas se concretan en el análisis y rediseño de puestos. Cano ob-
jetivo, se trata de mejorar los distintos procedimientos de trabajo mi-
nnwtzando sus costes asociados, mediante la reducción de los tiaiipos de
ejecución. Para ello se desarrolla la siguiente metodología:

a> Análisis de costes. Se cuantífica el coste asociado a cada pro-
ceso en función de los tiatpos de ejecución y de los costes de los
factores que intervienen en los mismos.
b) Medición de productividad. Dado el volumen de transacciones y el
tiatipo asociado a su ejecución, se determina la carga de trabajo de
cada departamento.Cc~parandoel número de aupíeados con el volumen
de operacionesse obtiene un ratio de productividad para cada uni-
dad.
c) Racionalización, En función de la carga de trabajo y de los ob-
jetivos de productividad, se determinael tai~ño, en número de an-
pleados, de cada departamento. El análisis de coste conduce a
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acciones de racionalización mediante el rediseño de puestos. Su
posible mecanizaciónse decide a través de las distintas c: 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 subsontratarla).

La estrategia, en resumen, se concreta en:

a> Desmontar los back existentes.
b) Incidir sobre los procesos implicados.
c> Sirtiplificarlos.
d> Mecanizarlos.
e) Centralizarlos en un único back.

Esta secuenciade actuacionesy decisionesconducehasta una últinia
consideración de la política organizativa: el recurso a la
subcontrataciónexterna y a la independenciaorganizativa.

La subzontratación externa es una opción de uso extendido en las
aupresasbancarias. Aunque su utilización responde, en función de cada
entidad concreta, a distintas motivaciones y reviste distinta intensi-
dad, generalmente esta decisión se concreta sobre:

a> Funciones auxiliares.
b) Tareas no estrictamentebancarias.
c) Operacionesbancariasmecánicasy repetitivas.

la subsontrataciónexterna se danuestra cano una decisión alterna-
tiva a la de la mecanización interna de tareas. En este sentido, el
análisis coste/productividad determina la elección entre ambas alterna-
tivas. La generación de econcmiias de escala se constituye en el princi-
pal estimulo hacia la mecanización dentro de un back centralizado. Los
“problat’as asociados con el atipleo fijo”(4> integrado en la entidad, se
nnnifiesta nno el principal inconveniente.

La independenciaorganizativa es una realidad observadaen la to-
talidad de las entidadesentrevistadas. Figura organizativa próximn en su
definición a la subcontratación interna y diferenciándosede la externa
en el grado de control y dirección ejercido por la entidad sobre la
producción de las subcontratistas, se expresaen la creación de arpresas
que, diferenciadas de la metriz bancaxia, se encuentran integradas en
ella desde la perspectiva de “grupo bancario”.

Su motivación, inicialn~nte, parece responder a un intento de es—
pecializar a la entidad sobre la operativa estrictamente bancaria,
transfiriendo a anpresas colaterales operativas relacionadas pero que

4 Entidad de rrayor vocación internacional. Entrevista
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muestranun cierto grado de diferenciación y requieren de una específica
y diferenciada organización del proceso de trr’bajo (5).

Sin anloargo, la tendencia, aunqueno de manerageneralizada, parece
apuntar hacia la extensión de esta opción organizativa hasta operativas
cada vez más típicamente bancarias.

Hasta ahora esta abarcaba,usualmente, la operativa hipotecaria, de
leasing, factoring, inmobiliaria, pensiones, seguros y bolsa (6>. Tam-
bién el área de mercado de capitales y fondos de inversión (7), présta-
¡nos al consumo (8>, banca de negocios (9) Y gestión de patrimonios (10).
Se detecta ahora su extensión hasta las operativas bancarias de cartera
e inipagados (11), o no bancarias estrictamente (alarmas, tarjetas, in-
fonrática, telecarunicaciones y telecanpra son actividades desarrolladas
por atipresas no financieras pero mayoritariamente participadas por la
“entidad de vocación internacional”) (12).

De esta forne, se alcanza la im~urtante conclusión de que mientras
que la independencia organizativa, en sus primeras formulaciones, pare-
cia respondera motivacionesrelacionadascon objetivos de optimización,
mediante la especialización, de las actividades ccn~rcia1es de un
tronÉ-of fice enfrentado a un catálogo de prcductos progresivamentemás
extenso, canplejo y alejado de la definición tradicional de la actividad
bancaria (la venta de seguros sería un ejauplo representativo>, las
nuevas decisionesse vincularían en mayor medida con motivaciones dif e-
rentes:

a) Exteriorizar determinadas operativas tradicionales de la pro-
ducción bancaria (back-of fice) para las que se ha renunciado a su
mecanizacióninterna pero respectoa las cuales se desea conservar
un grado de mayor de control al posibilitado por la subcontratación
externa (cartera, impagados...).
b) Desvincular actividades no bancarias que hasta épocas recientes
tenían una consideracióninterna dentro de la organizaciónde las
entidades (seguridad...).

5 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

6 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

Y Filial española. Entrevista

E Entidad regional. Entrevista

9 Entidad de gran taxtaño. Entrevista

10 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

11 En relación a la filial española.~ Entrevista

12 Entidad de mayor vocación internacional. Manorias anuales
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c) Asegurarse el control y la disponibilidad de conocimientos y
recursos estratégicc -., respecto a los cuales se manteníauna exce-
siva dependencia re¿pecto a los mercados externos, pero que rio
pueden ser fácilmente generados internamente por las entidades

En definitiva, la política organizativa se plantea incidir sobre la
definición tanto de la estructura de las entidades cano de sus distintas
operativas. Con el objeto de potenciar el área canercial y racionalizar,
vía costes, el área de producción, su desarrollo iniplica dotar a la
primera de los instrumentosnecesariospara el correcto desarrollo de su
actividad, y elegir entre la mecanización, la su&ontratación externa y
la independencia organizativa (aunque esta posibill idad también afecta al
front-of fice) cano principales opciones a aplicar sobre la segunda de
ellas.

6.1.2.- La política tecnológica.

De acuerdocon las entrevistas mantenidas, la política tecnológica
se orienta, ante todo, hacia la informatización de las entidades. Este
objetivo, que tiene una consideraciónestratégica, encuentra su motiva-
ción en la necesidad de responder a los crecientes requerimientos de
ca4~titividad que se derivan de la nueva configuración del sector, así
cano a la de adaptarse a las forms aiergentes de hacer banca, exigida
por los mercados. Desde las entidades se identifica informetización con
flexibilidad operativa.

Dentro, sin attargo, de esta genérica definición, la formulación
dada a este área de la actuación de las entidades se define por constí-
tuirse en un instrumento al servicio de las políticas de Recursos Huma-
nos y, sobre todo, de organización. De esta forma, la cuestión relevante
consiste en determinar cual es la relación que se estableceentre estas
tres amas fundamentalesde la política atipresarial.

Desde este punto de vista, la política tecnológica se constituye en
herramienta de la política organizativa. Así, y recordando las conclu-
siones alcanzadasrespecto a la formulación dada a estas políticas, la
tecnológica diferencia claramente sus objetivos en función de su apli-
cación sobre el área comercial o de producción.

Para el front—office, se concreta en facilitar la acción de venta,
mediante la liboración de las tareas administrativas, potenciándolo
infonm9ticamente. La incidencia de la política tecnológica sobre este
área se define por ofrecer los máximos y mejores instrumentos para el
desarrollo de las tareas car~rciales (bases de datos de clientes, pa-
quetes scoring (13), microinfonrática, conexiones on-line...> posibili-
tardo, en general, la infoniatización de las oficinas.

13 Soporte infornático que permite la concesión infornética de
créditos, a través de la valoración de los aspectosrelevantes, en este
sentido, de los clientes.
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u actuación dentro del back-office es radicalmente diferente y,
cano ya ha sido mencionado, se orienta por criterios de minimización de
costes y búsqueda de econcrnias de escala.

La reducción de las tareas administrativas, inducida por la polí-
tica tecnológica y postulada desde la organizativa, viene produciéndose
de la mano de una triple actuación:

a> Autaintización, de forne que su ejecución se realiza sin la in-
tervención de personaalguna (14).
b) Suirontratación exterior o independenciaorganizativa, al mini-
mizar las nuevas tecnologías informáticas la pérdida de control
ejercido sobre las tareas objeto de estas opciones.
c) Incorporación en el autoservicio bancario.

Las relaciones que unen a las políticas tecnológica y de Recursos
Humanos presentanuna doble dirección.

En prinnr lugar, y al igual que en el caso anterior, la política
tecnológica es utilizada cano medio para posibilitar ciertos objetivos
fijados desde la política de RecursosHumanos. En este sentido, el ob-
jetivo autónmio del área de RecursosHumanos de incranentar el grado de
control ejercido sobre los procesos de trabajo se ve favorecido por la
explotación, desde la política tecnológica, de los efectos derivados del
uso de las técnicas informáticas respecto a las posibilidades anpresa-
riales de control.

En este sentido, ahora es posible verificar la efectividad del
trabajo realizado (control por ordenadordel número de productos vendi-
dos por cada anpleado de la oficina> así cano el ritmo de trabajo (nú-
mero de registros pulsados en una jornada de trabajo). Esta últina po-
sibilidad admite, incluso, llegar más lejos. En algunos departamentosel
ntru de trabajo no solo es controlado sino también determinado
inforiraticamente. Cano ilustración, en los departamentosde telecobro de
algunas entidades, en los que se gestiona telefónicamente el cobro de
los impagados, el trabajo se organiza de forma que no es el operario el
que marca el número de teléfono, fijando por tanto su ritmo de trabajo,
sino que es el propio ordenador el que selecciona e introduce en las
diferentes cabinas, con una praietenninada frecuencia, las llamadas ya
establecidas. la consecuenciaes un trabajador saretido a la disciplina
programadade la máquina, con lo que el resultado se acerca mucho a la
descripción efectuada, en la literatura marxista, de los mecanismos
técnicos de control, vigentes anterionnente en sectores industriales
donde la producción se efectuaba en grandesplantas y el trabajo se or-
ganizaba en rígidas cadenasde producción (15>.

14 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

15 “El control técnico (...). La cadenade montaje se convirtió en
la imagen clásica (...). La propia maquinaria dirigía el proceso de

(Nota a pie Página - Continuación)
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Aunque en grado desigual y sin llegar, quizás, a la terrible des-
cripción aportada por It Edwards, el uso dado a las nuevas tecnologías
en el back-of fice bancario participaría de la caracterización apuntada.

En segundo lugar, de la aplicación dada a las tecnologías infonré-
ticas también se derivan importantes implicaciones para la política de
RecursosHumanos. En este sentido, y cano ya se ha concluido anterior-
mente, de su aplicación se deriva problaréticas cuya gestión deben
afrontar los departamentosde RecursosHumanos:

a> Un importante cambio de cualificaciones.
b) La generación de in~rtantes desajustesrespecto a este parárne-
tro laboral.

Lo reseñadoen el punto a) se constituye en un objetivo autónanode
la política tecnológica, de fonra que se manifiesta un interés por parte
de las entidades en utilizar la instrumentación de esta política para
conseguir un cambio de cualificaciones centrado fundanentalmenteen la
polivalencia. En este sentido, la política tecnológica se utiliza para
posibilitar una organización de los puestos de trabajo coherente con
esta definición de las cualificaciones.

En conclusión, por tanto, la instruientación dadapor las entidades
a la política tecnológica respondea las siguientes motivaciones y ob-
jetivos:

a) Constituirse en el instrumento fundamental al servicio de los
objetivos organizativos y de RecursosHumanos.
b) Dirigir el cambio de cualificaciones deseado.
c> Dar respuesta a las nuevas exigencias derivadas tanto de la
configuración del sector cano de la propia operativa bancaria, in-
duciendo flexibilidad sobre el funcionamiento de la entidad.

6.1.3.- la politica de RecursosHumanos.

Desde la perspectiva de esta investigación, las políticas de Re-
cursos Húrranos tienen una relevancia especial. En este sentido, las ac-
ciones ariprendidas desde este área son las que en mayor grado, o de una
maneramas directa, reflejan sus efectos tanto sobre las características
asociadas al aupleo bancario cano sobre las relaciones sociales de la
producción.

AIanás, y de acuerdo con lo expuesto hasta ahora en los epígrafes
precedentes, aunque la definición dada a la política organizativa se
constituya, en buena medida, en el [Tarco rect.or del resto de las ac-

(Nota a pie Página - Continuación>
trabajo y fijaba el ritmo (...), el control técnico (redujo) a los
trabajadores a asistentes de una maquinaria cuyo ritmo se fijaba de
antemano”. Edwards, P. “Contested Terrain. The Transfonration of
Workplace in Amnerica”. 1.979. Versión castellana (extracto) en Rharia,
L. Op. cit. 1.983
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tuaciones enprendidas,y la iniplanentación de la política tecnológica se
muestrecano el wás relevante instrumento al servicio de la primera de
ellas, la política de Recursos Humanos se revela cano la encargada de
realizar, finalmente, las implicaciones derivadas de los objetivos pro-
puestos por ambas áreas de las decisiones anpresariales, gestionando el
trasvase de aripleados desde un área productiva a otra, n~ificando el
perfil del anpleo mediante las políticas de entrada, salida y fonriación,
induciendo flexibilidad en el canportamiento de las plantillas, etc...

Las entidadesbancarias analizadasse definen por la carplejidad de
las políticas de RecursosHumanos aplicadas, si se considera la variedad
de los objetivos perseguidos y el numeroso conjunto de instrumentos
utilizados.

Desde esta primera caracterización, conseguir una cierta aproxima-
ción a esta dimensión aupresarial requiere admitir respecto a los pri-
merosuna tipología que distinga, al menos, entre los siguientes:

a> Asegurarse la disposición de la cantidad y tipo de fuerza de
trabajo requerida.
b) Gestionar las implicaciones derivadas del proceso de transfor-
mación ariprendido (expresado, sobre todo, en términos de desajuste
de cualificaciones).

la consecuciónde este doble objetivo inplica el uso de un numeroso
conjunto de instrumentos, susceptibles de la siguiente ordenación:

a) Política de entrada.
b) Política de reclutamiento.
c) Política de selección.
d) Política de asignación.
e) Política de movilidad.
f> Políticas respecto a la relación contractual.
g) Políticas de formación.
h) política salarial.
i> Políticas de salida.

6.1.3.1.- Políticas de entrada, reclutamiento, selección y asignacion.

La estrecha vinculación existente, dentro de la formulación efec-
tuada de la política de Recursos Humanos, respecto a las actuaciones
relacionadas con la entrada, el reclutamiento, la selección y la asig-
nación induce a agruparlasbajo un tratamiento conjunto.

De las entrevistas mantenidas con los responsablesde los departa—
mentos de Recursos J-túmanos se deduce la concentración de las políticas
de entrada sobre dos contenidos fundamentales:

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

los requisitos exigidos en la entrada se concretan sobre el nivel
de credenciales educativas.



— 308 —

En relación a estas, lo primero que se detecta es la brnsca ele-
vación por la que están atravesando.

Las políticas de entrada, generalmente, no presentan una definición
diferenciada en función de la vacante a cubrir sino que se plantean ge-
néricarnente.

El nivel de estudios exigido presenta un alto grado de unifonnidad
entre entidades. Con carácter de generalidad, se requieren niveles su-
peniores a CXIJ, especialmente universitarios medios y superiores, con
independencia de su contenido, aunque son más valorados los estudios de
Econ~nía, Enipresarialeso Derecho.

Al margen de este requerimiento general, las exigencias pueden ad-
mitin, en ciertos casos, credenciales propias del segundo grado de For-
mación Profesional y canpletarse con conocimientos de idiaxns y/o
microinfornÉtica.

En cuanto a las distintas n~alidades contractuales, la entrada se
produce preferent~nente a través de contratos ta-nporales de trabajo,
siendo la excepción el acceso al sector directamente mediante un con-
trato fijo.

Aunque todas las entidades difieren entre si en cuanto a los ins-
trumentos mediante los cuales reclutan aspirantes para cubrir sus nece-
sidadesde trabajo, el mecanismoirás extendido se centra en la gestión
de los currículum recibidos.

Solo excepcionalmentey respecto a necesidadesconcretas, las en-
tidades acuden al mercado, utilizando una gran variedad de m~alidades
(aupresas externas de contratación, Facultades y Colegios Of iciales,
ciertas instituciones de enseñanzaespecializada..).

Al nargen de estas excepciones, las ofertas directas y la gestión
de bases de datos de currículum remitidos se constituyen en los pilares
del reclutamiento bancario. Esta opción resulta suficiente en la medida
en que todas las entidades se manifiestan excedentarias de este tipo de
ofertas en relación con las vacantes existentes y sus necesidadesde
expansión.

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

Lo principal, no obstante, de esta primera asignación, es que nor-
rnaimente, en ninguna entidad, coincidirá con el puesto finalmente asig-
nado. Esto se fundarn=ntasobreel hecho relevante de oye los procesosde
selección se verifican con posterioridad a la ocupación del puesto de
trabajo, a lo largo del periodo canprendidodesde la contratación tan-
peral del candidatohasta su transionración en fijo, organizándoseestos
puestos excjusivanente como cauce de los procesos de selección y de
formación inicial.



— 309 —

Les nuevos ingresos, lejos de poseer de manera caupleta el perfil
requerido por el puesto al que finalmente son asionados, únicamente lo
exhiben de manera incanpleta, finalizando su adqu. cion en el espacio
tauporal cauprendidoentre la asignación inicial y la final, los candi-
datos son elegidos en función, únicamente, de las potencialidades otor-
gadas por sus credenciales educativas, en relación al posterior proceso
de adquisición de cualificaciones.

los procesos de selección tienen lugar dentro de la aripresa, con
posterioridad a la entrada, encontrando su fundamento en:

a) Las modalidades tauporales de contratación.
b) los procesos de fornación inicial.
c) La aplicación de instrumentos individuales de evaluación.

La entrada se produce mayoritariamente a través de contratos tei~-
porales de aupleo. Su motivación, ccxnpartida explícitamente por casi
todas las entidades (16), se focaliza en los efectos derivados sobre la
eficacia de de la política de selecciónen la medida en que:

a) Permite retrasar la decisión final.
b) Amplía el periodo posible de seleccion.
c> Concede ir, mayor control aripresarial, al posibilitar la total
internalización de los procesosde selección.

Estos procesos de selección se concretaranen una evaluación mdi-
vitalizada de los resultados alcanzadospor cada candidato en los pro-
cesos de fonmación que se inician inmediatamentedespuésde prcducirse
la entrada.

Esta primera asignación, por tanto, se define por la motivación de
permitir y dar cauce a los procesosde fonación inicial.

Estos últimos transcurren a través de cauces tanto fonrales cano
informeles, simultaneándoselos cursos reglados sobreoperativa bancaria
con la adquisición de cualificaciones por expusición y reajización del
trabajo.

La coinhinaciónde ambasrmodalidadesfonrativas varía de una aripresa
bancaria a otra. La “entidad tradicional” concedegran m~rtancia a la
rotación por distintos puestosy oficinas <17>. En la “filial española”,
sin aubargo, “cuando un trabajador entra (...> inicialnente es asignado
a un puesto que no coincidirá con el que le corresponderá tras la con-
clusión de su periodo de fonación. En este puesto inicial su labor
consistirá, durante las mañanas, únicamente en formarse a través del
trabajo. Por la tarde, se dedicará exclusivamente a recibir cursos de

16 La “entidad de mayor vocación internacional” seria la única
excepción parcial. Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista.

17 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista
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fonieción teórica” (18). El resto de las entidadesparticipan de nudelos
similares a los anteriores.

Estos mecanismos de fornnción des~Ttocarán, coincidiendo con la
finalización del periodo dentro del cual es posible la renovación tan-
poral de los contratos, en una evaluación del candidato, instrumentada
de diferentes toritas, que conducirá bien a su conversión en fijo y su
asignación final dentro de la entidad, bien a su salida de la a~resa.

Esta valoración individualizada se efectúa mediante la aplicación
de instranentos de gran relevancia, cano progresivamente se expondrá,
dentro de la política de RecursosHunnnos.

Aunque admiten una expresión infoninlizada, cano es el caso de la
“entidad tradicional”, usualmentese muestran fonr~lizados y explicita-
dos. Así, el “Informe de seguimiento anual del anpleado” (19), el “Plan
de Carreras Individual’ (20) o el “Plan de evaluación personalizadoy de
puestos’ (21), son los instrumentos que soportan la evaluación del can-
didato y la posterior asignación o exclusión, mediante la verificación
de su grado de idoneidad respecto a parámetrostales cano (22):

a) Resultadosalcanzados.
b) Conocimientos aportados y adquiridos.
c) Calidad en el trabajo.
d) Iniciativa.
e) Grado de adaptación.
f) Capacidadde venta.
g) Cursos seguidos.
h) Organización.
i> ‘1am de decisiones.
j> Innovación.
k> Negociación.
1) Cooperación.
m) Integración en el gripo.
n> Flexibilidad.

En conclusión, se detecta la organización y diferenciación de
“puertos de entrada” dentro de la estructura de puestosde las entidades
bancarias. Su rasgo fundamental radica en la independenciarespecto al

18 Filial española. Entrevista

19 Filial española. Entrevista

20 Entidad regional. Entrevista

21 Entidad de n~yor vocación internacional. Entrevista

22 los mismos no se corresponden con los pertenecientes a un
entidad aislada sino con los más relevantes observados en relación al
conjunto de ellas.
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resto de los puestos. En este sentido, no parecen constituir el primer
eslal~n de cadenasde movilidad, sino que se encuentran separadosde
estas por .L finalización del los procesos de selección, orientándose en
exclusiva hacia la canalización de estos. Adanás, la estricta distinción
que se establece entre la asignación inicial y una posterior tras la
superaciónde la selección, también apuntaen este sentido.

Sin duda, el elaiiento que posibilita esta organización de los
puestos y de los procesos de selección es el uso de la contratación
tauporal.

Un rasgo fundamental de los procesos de selección es su exclusiva
fundamentaciónsobre los procesos de forn~ción inicial. Este hecho im-
plica:

a) Q~.ie las credenciales educativas aportadas por los candidatos no
constituyen sino una parte del perfil deseado, o a su utilización
ccqxu indicador del coste de formación asociadoa cada candidato.
b> La caríplejidad relativa del perfil deseado, en la medida en que
su adquisición requiere de la verificación de un largo proceso de
formación inicial.
c) La vinculación a este tipo de actuaciones con el objetivo de
gestionar el cambio de cualificaciones deseado, mediante la defi-
nición del perfil de credencialesexigido en la entrada.

La última reflexión conduce a una conclusión adicional. la
interiorización de los procesos de selección, mediante su retraso en el
tiaupo, posibilitada por el uso del aupleo taTiporal cano vehículo mayo-
ritario de entrada al sector, y vinculados con el desarrollo de procesos
de fonr~ción inicial, iniplica una mejora del grado de control ejercido
por las entidades respecto a los procesos de fonr~ción y adquisición de
cualificaciones.

A través de la definición efectuada sobre el perfil exigido a los
candidatos, estas políticas instrumentan parcialmente las acciones per—
siguiendo las características que se deseanasociadasal atipleo banca-
rio. Ad~nás, junto a las salidas, dan cauce el proceso de renovación
~riprendido. Dada la especial relevancia otorgada, en los procesos de
selección, a la adquisición o posesiónde aptitudes c~nrciales, estas
políticas también contribuyen a la reorientación organizativa de la en-
ti dad.

6.1.3.2.- Políticas de movilidad

Las anpresas analizadas conceden una especial iniportancia a los
procesosde movilidad interna, revistiendo esta consideración dimensio-
nes tanto cuantitativas ccru cualitativas.

Desde un punto de vista cuantitativo, y cano ejaiplo, durante el
año 1.992 se produjeron en la ‘entidad de mayor vocación internacional”
un total de 5.400 movimientos internos (3.000 movimientos verticales y
2.400 ¡revimientos horizontales) sobre una plantilla total de 11.269
personasa dicic~xére de 1.992.
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Desde sus aspectoscualitativos, la movilidad interna verificada en
las entidades bancarias fundamenta y da cauce a:

a) los procesos de foninción informales.
b> Parcialmente, la búsquedade la polivalencia.
c) Determinados aspectosperseguidos en relación con la organiza-
ción 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 rotación se danuestra revestido, desde la opinión de las
atipresas, de una gran importancia. La totalidad de los bancos estudiados
hacen intervenir a la rotación cano el mecanismo irás eficaz y relevante
de generación interna de cualificaciones, rr~iante el cauce otorgado a
los procesos de fonación infoniní. Como afinTnción atiblanática “en
banca, las personas se forman mediante la rotación” (23>. la importancia
de los procesos de movilidad expresa la importancia de los procesos de
formación informal y de las cualificaciones específicas.

los procesos de ¡movilidad también se orientan en la dirección de
posibilitar la polivalencia cano cualificación 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 fonación amplia y genérica que permita al traba-
jador, mediante la ccxnprensiónde un sistatia global, la realización de
diversas tareas, sicinpre que estas se integren en un sistara común. la
segundase apoya en la simplicidad de las tareas y, sobre todo,en unos
peri cdos cortos de aprendizaje asociados a la adquisición de los cono-
cimientos y habilidades requeridaspor los puestos (24).

La polivalencia hacia la que apuntan los procesos de movilidad y
rotación detectadosse asocia a la segundade las definiciones, en tanto
que la primera de ellas se relacionaría más con los criterios exigidos
en la entrada. Sin anb&rgo, en la medida en que la rotación también se
convierta en un mecanismo de formación, los procesos de movilidad tan-
bién se orientan hacia la consecución de la primera de las definiciones
apuntadas.

En este mismo sentido, la movilidad también se relaciona con el
objetivo de conseguir una “organización flexible de los puestos que
permita la consecuciónde la náxinn eficacia aupresarial” (25), lo que,
en principio, debe interpretarse cano ligado con la segunda de las

23 Entidad de rrayor orientación tradicional. Entrevista

24 Recio, A. Op. cit. 1.988

25 Entidad de rrayor vocación internacional. Entrevista
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definiciones aportadas respecto a la polivalencia, en la medida en que
esta implica una organización de los puestos orientada hacia la conse-
cución de nnyores niveles de flexibilidad a¡presarial (26>.

Los procesos de movilidad horizontal también se orientan hacía el
objetivo de gestionar y posibilitar un trasvase de anpleados desde los
Servicios Centrales hasta la red de oficinas, de forma que, tantién
desde este punto de vista, se aborda el objetivo de redimensionar ambas
áreas de la organización bancaria.

los instrumentos que gobiernan las decisiones de movilidad verti-
cal, es decir, los ascensos,se definen, en primer lugar, por situarse
claramente al nnrgen de lo previsto en el Convenio Colectivo, distintos,
por tanto, del examen o de la antigUedad, integrados en la formulación
implícita o explícita de “pianes de carrera” y fundamentados en ins-
trumentos de valoración individual de los trabajadores (27), de exclu—
sivo control aripresarial.

Estos, mediante la valoración individualizada de toda una batería
de parámetros, detenuina tanto los ascensos cano los traslados, concre-
tando qué trabajadores son promocionadosy trasladados.

Aunque este tipo de movilidad no está exenta de contenidos 1onin-
tivos, se relaciona más intensamente con el deseo de fanentar la impli-
cación y la asunción de responsabilidadesen los aripleados pranociona--
dos.

Nuevarnente( ya los procesos de selección tannoién participaban de
estas características) un área concreta e importante del área de Recur-
sos Hunanos y, en general, de la vida laboral de las anpresasbancarias,
se observa asociada a una definición individual.

En conclusión, las políticas de movilidad se orientan hacia la
consecución de objetivos relacionados tanto con la reorientación orga-
nizativa de la entidad (trasvases), cano de aquellos formulados en tér-
minos de conseguir un funcionamiento flexible de la atipresa
(polivalencia) y con ciertos aspectos formativos.

Este último aspecto, aunque será abordado de rinnera más canpleta
con motivo de la e>~sición de la política formativa, se relaciona tanto
con la generacióny el concurso de cualificaciones de naturaleza espe-
cífica cano con los procesosde formación infonral que conducena ellas.
La invrtancia y extensión de este tipo de movimientos y la organización
de los puestos de trabajo bancarios en largas cadenas de movilidad

26 Recio, A. Gp. cit. 1.988

27 Cano se recordará, estos eran el “Informe de seguimiento anual
del aupleado”, el “Flan individual de carreras” y el “Plan de evaluación
personalizaday de los puestos” citados cano instrumento central de la
últtna fase de los procesosde seleccion.
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(deducidasde la elevadaantigUedadmedia del ar~leo bancario) apunta en
la dirección de que tanto los procesoscano las cualificaciones así ad-
quiridas conservan, en el sector, una relevante importancia.

La individualización y la inforiralización introducida a través de
la formulación dada a estas actuaciones aiipresariales se orienta, nr-
diante la consecución de un increirnto del grado de discrecionalidad
ejercido, hacia la mejora del control sobre el desarrollo de los proce-
sos de trabajo.

6.1.3.3.- Políticas relativas a la relación contractual.

Las entidades bancarias instnnnentan actuaciones fundamentadas so-

bre la distinción entre las diferentes fornas de contratación laboral.

Estas, en primer lugar, se expresanen una nitida preferencia por
unas plantillas estables, lo que no impide la observación de una intensa
utilización de las modalidadesatípicas de contratación (28),

En segundo lugar, se definen por el limitadísino recurso a las
contrataciones a tianpo parcial. En las anpresasestudiadas, las polí-
Loas relativas a la relación contractual se concretan casi exclusiva-
mente en la diferenciación entre contratación fija y contratación tan-
peral.

En tercer lugar, este tipo de actuaciones se define por la alter-
nativa ubicación otorgada al aupleo fijo fijo y al tauporal. Esta última
posibilidad lirnita, raayoritariamente, su utilización a los puestos de
entrada. Con posterioridad a la asignación final, y dado el agotamiento
tat~ural que efectúan dichos procesos respecto al limite máximo legal
establecidopara este tipo de contrataciones, la figura contractual do-
mirante es la del contrato indefinido.

En cuarto lugar, el uso del aripleo tauporal respondea una serie
concrete de motivaciones:

a) Su utilización dentro de las políticas de selección.
b) Su motivación alternativa por razones de estacionalidad de la
actividad (carr~aña de verano) y de la producción (lanzamiento de
nuevos productos y realización de tareas puntualesy específicas>.
c> Su aplicación, cano refuerzo, dentro de ciertos aspectosde las
actuacionesformativas.
d) Su vinculación con la definición efectuada de determinados
puestosde trabajo.

La utilización del aupleo tar~ral cano un instrumento que permite
mejorar la eficacia de las políticas de selección se dauuestra cano la

28 El aupleo tanperal, en el año 1.993, implicaba al 11,5 por
ciento de la plantilla para el caso de la “entidad de mayor orientación
tradicional”, al 17,7 por ciento en la “entidad regional” y al 20 por
ciento en la “filial española”.
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motivación más importante del uso de este tipo de contratacionesdentro
del sector de la Banca Privada. Así, las entidadesentrevistadasafirman
perseguir la obtención de las tasas de transfornacion n~. .s elevadaspo-
sibles, cano expresión de unas políticas de selección eficaces.

Sin anbargo, estos objetivos de transformación solo se efectúan en
relación al aipleo tai~iporal vinculado con los procesos de selección. Por
tanto, es un aiiplec tanporal contratado con vocación de posterior esta-
bilidad, colectivo que dentro de este tipo de contrataciones se darrues-
tra mayoritario.

Las motivaciones señaladasen los puntos b> y d) apuntanen la di-
rección contraria. En este sentido y aunque todavía con una escasapre-
sencia, se detectan puestosorganizadospara su permanenteocupaciónpor
anpleo tai~ral (puestos de baja cualificación y de ocupacionesnnyori-
tariamente no bancarias) (29). Por otra parte, existe y se reconoceex-
plícitamente un recurso al aripleo tarrporal motivado por razones de
estacionalidad. Para ambas situaciones se asocia una baja tasa de
transformación, constituyendo un núcleo de tariporalidad “estricta”.

Por último, la figura del anplec tan~nral también se danuestra
vinculada a la instrumentación de determinadosaspectosy contenidos de
la política formativa. En este sentido parece desarrollar un papel de
refuerzo en los procesos de formación relacionados con la cultura en-
presarial y el objetivo de “inducir la implicación y la interiorización
de objetivos” (30).

1~ esta forma, se concluye que los procesos de formación inicial,
desarrollados con anterioridad a la superación de la selección y a la
verificación de una asignación final, exceden en sus objetivos a los
tradicionales de adquisición de cualificaciones, abarcandotambién con-
tenidos relacionadascon la inducción de canportamientoslaborales, de-
finidos por las aupresas, y donde la circunstancia de la taufnralidad
actuaría cano un importante elai~nto condicionante.

Esta razón, junto a la mejora inducida sobre el desarrollo de los
procesos de selección, se constituyen en las principales explicaciones
del uso dado, en el sector, al anpleo tanporal.

Junto a su utilización en los procesos de selección y en determi-
nados aspectos de los de formación, el recurso al aupleo tauporal tam-
bién del~ estar asociado con la instrumentación dada a las políticas que
persiguen ejercer un rr~yor grado de control sobre los procesos de tra-
bajo. Este aspecto, sin enhargo, será abordado en un próximo epígrafe de
este capítulo.

29 Entidad regional. Entrevista

30 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista
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6.1.3.4.- La política de salida

Con los procesos de entrada, los mercados de trabajo del sector
carríetan su vinculación con los externos mediante la verificación de
los procesos de salida. Su inpúrtancia se deriva de la relevancia de sus
dos objetivos fundamentales:

a> Redimensionar las plantillas.
b) Renovar el aupleo.

En catinación con las políticas de entrada, las instrumentadas en
relación a la salida detenninan el flujo neto de trabajadores que ex-
plica el crecimiento o decrecimiento observadoen las plantillas banca-
rias. Paralelamente, la definición efectuada, respecto a ambos flujos,
del perfil asociadoa los colectivos afectados, convierte a este tipo de
actuaciones, alternativamente a las políticas de formación, en un ms-
trunento de nsxlificación de las características del aupleo bancario.

Antes aspectoshan tenido, en el pasado sectorial más reciente, una
gran importancia. Su análisis, sin anhargo, requiere distinguir, entre
varias fases de lo que se ha dado en llamar “reconversión de guante
blanco” (31).

En la primera de ellas, que vxlría abarcar hasta 1.987-1.988, las
políticas de salida son las encargadasde canalizar los intentos de las
entidades bancarias por redimensionar a la baja el tamaño de sus plan-
tillas. En este sentido, por ejarrplo, “el banco pasó de tener 8.962 ati-
pleados al 31.12.79 a 7.602 a finales de 1.987” (32), lo que implica una
reducción en el anpleo del 15,2 por ciento. Con datos del Consejo Supe—
rior Bancario, frente a los 177,2 miles de atipleados existentes en
1.981, se alcanzaun mínimo, para 1.988, de 156,5 miles de anpleados.

La congelación de los procesos de entrada detenninó un envejeci-
miento de las plantillas. Sobre este hecho se basó una política de re-
ducción del anpleo mediante una definición “generacional” de las polí—
ticas de salida, instrumentadasa través de jubilaciones.

En esta primera fase, las políticas de salida se concentran sobre
el objetivo de redirrnnsionar las plantillas. Sus actuaciones respecto al
cambio de perfil asociado al atiplen, mediante su renovación, al estar
determinadapor el establecimientode una diferenciación entre el perfil
de entrada y de salida, y dada la práctica ausencia de flujos de entra-
da, pueden considerairse nunirms.

Incluso en este primer nn~nto, resulta notoria una de las princi-
pales características gue definen, en el sector, los procesos de salida
y los ajustes de plantilla: su no traumatismo. la reconversiónbancaria
es una reconversión que no trasciende.

31 Entidad de orientación tradicional. Mauorias

32 Entidad de nayor orientación tradicional. Manorias
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Frente a la reducción del tanaño de las plantillas, el segundo de
los períodos re~ ste una importancia trascendental de cara a ccxTxprerlder
el proceso de cantio efectuado por las entidades, respecto a las carac-
terísticas de las plantillas.

Este segundonnnento, que se inicia sobre 1.989, se traduce en un
ligero incranento del avrpleo neto (desde 156,5 miles de anpleadosen
1.988 hasta 159,1 en 1.991) que, sin aitargo, es producto de un profundo
proceso de renovación, fundarnentándose las salidas sobre la edad, cano
criterio, y las entradas sobre los perfiles de cualificaciones.

El proceso de renovación aiprendido es de gran iragnitud (33>
Las entradas se asociancl ararnentecon la introducción en las entidades,
de fonra ¡rasiva, de un etipleo definido y diferenciado respecto al ante-
rior por sus nuevas características (relación contractual, nivel de es-
tudios, edad e incluso sexo>. las salidas, posibilitadas por la genera-
ción de una favorable pirámide de edad (producto de la paralización de
los procesos de entrada en el periodo anterior) vienen determinadasen
función del perfil de cualificaciones poseído y, dada la correlación
existente, de la edad y de la antigUedad, siendo instrumentadas a través
de:

a) Jubilaciones ordinarias.
b> Jubilaciones voluntarias anticipadas.
c) En mucha menor medida, bajas voluntarias y negociadas.

Por tanto, frente a la acentuaciónque se efectúa sobre la reduc-
ción de las plantillas en el primer periodo, el segundode ellos se de-
fine por centrarse sobre su nolificación cualitativa antes que cuanti-
tativa.

Por último, una tercera fase, que se puede considerar actual (aun-
que varía de una entidad a otra, parece iniciarse en 1.992), se define
por la desaceleración del proceso de renovación, cano consecuencia del
alto grado de corrección transmitido en la fase anterior. Junto a esto,
la expansión por la que parece atravesar el anpleo en las entidades,
determina que, en este nnnento, las atipresas entrevistadas nmilfiesten
no tener excesivaspresionesen relación a la salida y que las políticas
centradasen estos procesos no ocupenuna posición tan relevante cano la
ostentadaanteriormente.

33 Para una de las entidades, este proceso implica, entre 1.989 y
1,993, la renovación del 40 por ciento de su plantilla. Entidad de rrayor
vocación internacional. Entrevista.

Según se expresa otra de ellas, por ejauplo, en 1.989 se produjeron 259
bajas y 229 entradas, lo que implica que, únicamente en ese año, se
renovó el 6,4 por ciento de la plantilla. Entidad de nnyor orientación
tradicional. Manorias.
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En conclusión, aunque las políticas de salida tradicionalmente han
estado orientadas a la consecuciónde objetivos de redimensionamientode
la plantillas bancarias, en el periodo analizado, y en relación a las
utilización que las entidades han dado a estas actuacionesrespecto al
enfrentamiento de las consecuenciasdel cambio operado en el ¡rarco de
condiciones iniciales, se concluye su utilización respecto al cambio de
características asociado al anpleo bancario, mediante su participación
en el desarrollo de un importante proceso de renovación.

Este, que tiene su definición “positiva” en las políticas de en-
trada, se ha apoyado notablauente también sobre la exclusión de colec-
tivos de anpleo asociados a perfiles no deseados, hecho abordado desde
las políticas de salida.

Finalizado, en gran medida, el proceso de cambio de cualificaciones
perseguido con la renovación efectuada, en la actualidad las políticas
de salida se centran, en mayor medida, en la gestión del otro gran mo-
tivo de salida del sector: la no renovación de contratos tauporales de
anpleo. Estas actuaciones se encuentran, en todo caso, subordinadas a
las de selección y formación inicial, al ajuste de los requerimientosde
aupleo derivado de las fluctuaciones de la actividad y, finalmente, a la
consecuciónde los objetivos mantenidosrespecto a la tasa de transfor-
mación deseaday a la presenciade aripleo tar~ral en las plantillas.

6.1.3.5.- la política de formación.

Las políticas forn3tivas poseenuna importancia fundamentaldentro
de las actuaciones auprendidas en materia de Recursos Hmranos e incluso,
dentro de los planteamientos genéricos formulados en los más elevados
niveles estratégicos.

Caru aproxirración cuantitativa, en los tres primeros trimestres de
1.993, la actividad formativa de la “entidad tradicional” implicó, solo
en uno de los dos centros que canalizan esta actividad a 1.725 alumnos
(22,6 por cien sobre el total de la plantilla)(34). En el mismo periodo
esta actividad se tradujo, en la ‘filial española” en la organización de
611 cursos y la participación de 5.000 alumnos (253 por cien sobre el
total de la plantilla>. Esta a~presa cuantifica su actividad fonrativa
en la consecución de un ratio de 28 horas de formación por ar9leado y en
la dedicación 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 formación equivalentes al 5 por ciento de su nasa sa-
larial. Durante los primeros nueve meses de 1.993 este gasto hizo posi-
blas 8.000 asistencias (183,5 por cien sobreel total de la plantilla) y
la organización de 105.000 horas de clase (36). Por i5ltirno, la “entidad

34 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

35 Filial española. Entrevista

36 Entidad regional. Entrevista
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de mayor vocación internacional” desarrolló, durante el año 1.992 una
actividad fonriativa cuya financiación supusounos gastosequivalentes al
2 por ciento de su balance, lo que posibilitó 16.335 asistentes, con una
coberturadel SOpor ciento de la plantilla (37).

Dadas estas cifras, lo que resulta incuestionable es que los pro-
cesos de formación en las entidades bancarias poseen una gran trascen-
ciencia. A este rwisn~ conclusión apunta un hecho adicional: todas las
anpresasanalizadasposeenun departamentoespecífico de formación, que
coordina y pranueve las actuaciones fonintivas y determina las áreas
sobre las que se desarrollan las posteriores acciones. Esta tendencia
llega, en el caso de la “entidad tradicional”, a la posesión de centros
de formación más parecidos a lo que puede ser un centro exterior de en-
sefianza que a la concreción física del departamentode formación de una
anpresa: el Centro de Estudios Bancarios y el Instituto de Banca (38).

Junto a la conclusión de su importancia, los hechos mencionados
apuntan en una dirección adicional: la verificación de un proceso de
extensión de los procesosde fonincion.

En este sentido, el concluido proceso de cambio sectorial produce
la aparición de importantes desajustes, que tienen en las cualifica-
ciones laborales una de sus más relevantes expresiones. En consecuencia,
las entidadesbancarias perciben la necesidadde accxr¡eteracciones for-
¡rativas c~r manera de enfrentar y superar esta situación. la prueba de
esta relación de causalidad es aportada por algunos de los objetivos
manifestados en relación con la política formativa, que corroboran las
conclusiones apuntadaspor el análisis efectuadode la EPA:

a) El reciclaje.
b) la fonr~ci ón permanente.

Junto a la adaptación de las cualificaciones, la nueva definición
del entorno sectorial (cambiante e inestable) explica la necesidad de
acciones encaminadashacia la formación permanente. En este sentido,
aunque el perfil del anpleo sea, inicialmente, el deseado, la rápida
evolución del sector implica la necesidad de acaneter permanentes ac—
ciones formativas encaminadashacia su actualización.

Otra de las tendencias que se observan es la verificación de un
proceso de fornelización de los procesos de formación, hecho que en-
cuentra su origen tanto en los efectos derivados de la creciente apli-
cación de las tecnologías mf erráticas y, en general de los nuevos pa-
rárnetros del marco de condiciones iniciales, cano en la naturaleza de
las cualificaciones bancariasarergentes.

37 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

38 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista
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Los cambios experimentados por este marco (difusión de las tecno-
logias inforráticas, internacionalización de la actividad e incranento
de la car~tencia, fundasnentalnente) han provocado el inicio de un pro-
ceso de hcxingeneización de las cualificaciones, el cual encuentra su
fundamentoen una serie de efectos.

En primer lugar, las cualificaciones específicas tradicionales,
vinculadas sobre todo a las tareas de producción bancaria, se ven afec-
tadas por las tecnologías informáticas en la medida en que estas favo-
recen la verificación de un proceso orientado bien hacia su parcial
desaparición, a través de la mecanización inducida sobreciertas tareas,
bien hacia su ~rdida de relevancia (simplificación>, bien hacia su ex-
clusión de las entidades (sulizontratación).

En segundolugar, las cualificaciones se hacenmás generalesdentro
del ámbito del sector, en la medida en que se aproximan entre las dis-
tintas entidades, dado el uso generalizadoy estandarizadoefectuado de
las nuevas tecnologías dentro del sector.

En tercer y último lugar, las técnicas infon~ticas tienden a la
estandarizacióny foninlización de las cualificaciones, lo que favorece
su adquisición y transmisión mediante procesosde formación reglada.

En cuanto a la naturaleza de las cualificaciones bancarias arer-
gentes, las de contenido específico modifican sustancialmente su defi-
nición, fundamentándoseeste hecho sobredos factores. 1~ acuerdocon el
primero de ellos, las anteriores cualificaciones específicas, ligadas al
proceso de producción, retroceden intensamenteen importancia de la mano
de la estandarización y generalización inducida por las nuevas tecnolo-
gías sobre los procesosy las cualificaciones implicadas. ~ acuerdocon
el segundo de los factores, las nuevas cualificaciones específicas se
vinculan ante todo con la cultura aripresarial.

Todo lo expaesto, que conducea una rrayor relevancia de los conte-
nidos generales (unas cualificaciones más hanogéneas entre las anpresas
del sector implica una acentuación de su naturaleza general, ya que la
prcductividad asociadaa las misras ahora es aplicable a un mayor número
de entidades, distintas de la suministradora de la cualificación>, que
adarús exhiben un mayor nivel y amplitud en relación a las existentes
anteriormente, por una parte, y a la n-cdificación del contenido de las
específicas, por otra, propicia el incrarento del grado de formlización
de los procesos de formación, al incrar~ntar las posibilidades de tras-
misión de las cualificaciones medianteprocesosreglados.

A pesar de esto, los procesos de fon~ción informal también son
relevantes. Aún a pesar del proceso de formalización descrito, el
‘learnig ½ doing’ carc trétedo de aprendizaje sigue vigente y las cifras
arterionrente apuntadasrespecto a la movilidad interna así lo reflejan,
pues es en la rotación entre puestos donde estos procesosencuentran su
cauce.

Sin anbargo, también este tipo de aprendizajeha sufrido una cierta
modificación. Hasta ahora, la formación informal tenía cano únicos pro-
tagonistas a los trabajadores transmisores y receptores de unas
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cualificaciones difícilmente controlables. Ahora, en estos procesos se
observa la intervención de los departamentos de Recursos Huir nos que,
sobre la base de unas cualificaciones mas normalizadas (consecuencia de
la aplicación de las técnicas informáticas> desarrollan una actividad
orientada hacia el desarrollo de cauces explícitos para estos procesos,
con el objeto de extender hasta ellos su control.

De esta forma, los movimientos de rotación ahora son controlados,
en sus aspectos formativos, desarrollándose una cierta integración den-
tro del departamento de Recursos Humanos de la formación así adquirida,
que se valora y programa.

Esta integración se verifica, de nuevo, mediante la definición
efectuada de los instnnentos sobre los que pivota la política de Re-
cursos Humanos (“Informe de seguimiento anual del anpleado”, “Plan de
carreras individual” y “Plan de evaluación personalizadoy de los pues-
tos”) y se concreta en:

a> La inclusión, dentro de los parámetros sobre los que se basa la
valoración individual, de algunos relacionados con la formación
infonral.
b) La determinación, sobre el resultado arrojado por estos instru-
mantos, de qué trabajadores participan de estos procesos de forma-
ción y en cuales de ellos.

Se evoluciona, pues, desde el modelo anterior donde la formación
informal no era sino consecuenciadel movimiento de los trabajadores a
lo largo de líneas de movilidad tradicionalmente determinadas, mediante
la aplicación de criterios basados fundamentalmente sobre la antigUedad,
hasta otro donde estos son consecuenciade los objetivos expresadospor
el departamento de Recursos Humanos y de la propia valoración efectuada
respectoal trabajador, tanto en general cano en relación a su caripor-
tarniento en la formación Informal. De esta forma, los procesos de for-
mación evolucionan hacia fornas irás maduras, avanzadasy cariplejas.

Por tanto, aún persistiendo la formación informal y gozandode una
valorada lirportancia, estas forras de aprendizaje atraviesan, cuando
menos, por un proceso de explicitación, proceso que se ha traducido en
una mayor madurez de estos procesos.

la política formativa, adanásde orientarse, cano ya ha sido
afirmado, hacia el objetivo de conseguir la adaptaciónde las cualifi-
caciories (acciones de reciclaje> y hacia la actualización permanente,
también respondea motivaciones diferentes. Por una parte, y de acuerdo
a lo decidido desde el área de Organización, la política formativa se
constituye en un apoyo respecto al cambio operativo decidido. En este
sentido, todas las entidades subrayanla importancia que la trasmisión y
generaciónde cualificaciones canerciales tiene dentro de sus programas
de formación. De otra, se observa actuaciones formativas apoyando la
opción estratégica adoptada respecto a la instalación de tecnologías
informáticas, en la n~dida en que las acciones formativas ariprendidas
también incluyen in~i>rtantes núcleos tanáticos orientados hacia el co-
nocimiento de estos instnnnentos.
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Un been ej~iiplo de las actividades fonintivas desarrolladaspor las
avpresas instaladas en el sector lo const~ ur el progrann de fonrnción
desarrollado por “la entidad de mayor vocación internacional”. Esta en-
tidad organiza esta actividad en torno a ocho grandesnúcleos formativos
(39):

a) Cursos de fornnción general (introducción):

a) Saninario de integración de nuevos a~ipleados.

b> Jornadas de acogida a nuevos directivos.

b) Cursos de formación general (infornética):

a) Sistar~ operativo.
b) Open Access II Plus.
c> Open Access III.
d) WordPerfect 5.1.
e) dBase III Plus.
f) Lotus 1-2-3.
g) Harvard Graphics.
h) Correo electrónico.
i) Teleproceso.

c) Cursos de formación general (idicinas):

a> Inglés.
b> Francés.
c) Alanán.

ci) Formación financiera:

a> Análisis de balances.
b> Anál isis de riesgos 1.
c) Análisis de estados financieros.
d) Análisis de riesgos II.
e) Gestión financiera.
f) Análisis de estados financieros y riesgos.
g> Análisis práctico de operacionesde riesgo.
h) Nuevo Plan General Contable.
i> Consolidación de estadosfinancieros.
j> Gestión aripresarial.
k> ~ñ.sa y Valores.
1) Fondos de inversión.
m) Mercados de futuros.
n) Macroecon(ywiay mercados financieros.

e) Formacion cctt~rcial:

39 Entidad de mayor vocación internacional. “Catálogo de
Formación”. Dirección de RecursosHumanos. 1.992.
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a) Plan de gestión ccxiercial.
b) Intrcducc on a los productos y servicios,
c) Gestores acinerciales.
d) Productos particulares.
e) Productos de apresas.
f> Productos de grandesaupresas.
Ql Plan de pensiones.
h) Técnicas de venta.
i) Técnicas de negociación.
j) Marketing.
k) Calidad-Atención al cliente.

f) Fonación en negocio internacional:

a) Introducción al negocio bancario internacional.
b) Thansacci ones internacionales.
c) Medios de pago internacionales.
d) Financiacionesy garantías.
e} Crédito oficial a la exportación.
f) Riesgo de cambio y de interés: instrumentosde cobertura.

g) FonT~ción gerencial:

a) ~sico de dirección.
1~) Desarrollo directivo.
c) Evaluación del desaupeno.
ci) Fiscalidad para directivos.

h) Formación especial:

a) Formación de formadores.
b) Derecho Mercantil.

En conclusión, dentro del conjunto de políticas de Recursos 1-luma-
nos, la política de formación se revela caru una de las más importantes.
Esta afinación se deduce tanto de su contriI~ición a la consecuciónde
los objetivos estratégicos globales ccnn de la relevancia de los aspec-
tos sobre los que se aplica.

Desde este punto de vista, la política fonrativa, ada¡és de efec-
tuar contribuciones puntuales en relación con las exigencias organiza-
tivas y tecnológicas, se constituye en el principal instrumento, junto a
los que posibilitan los procesos de renovación de plantillas, para la
oestión del cambio de cualificaciones, tanto desde la perspectiva del
reciclaje como de la formación permanente.Ambas actuacionesabordan dos
inportantes aspectos de la problarática bancaria: la superación del
desajuste de cualificaciones generado y la adaptación a un nuevo con-
texto sectorial, cambiante y que evoluciona constante y rápidamente.

Adicionalmente, las políticas ~nprendidas desde este área han con-
seguido un importantísinr resultado: formalizar y organizar la mayoría
de los cauces a través de los cuales son adquiridas casi la totalidad de
las cualificaciones bancarias. Esto, irás habitual respectoa las cuali-
ficaciones generales, también es generalizable respecto a las de
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naturaleza específica, lo que sin duda está implicando para las entida-
& enormes beneficios en términos de control sobre la determinaciónde
una olerLa interna de trabajo y cualificaciones.

la anterior conclusión ranite hacia una última valoración de las
políticas de formación observadas.A través de la fornalización conse-
guida de los procesosde formación y el control ejercido sobre ellos por
los departamentosde RecursosHumanos, las entidades han adquirido un
nuevo instrumento para ejercer un mayor girado de control sobre los pro—
cesosde prrducción bancaria.

6.1.3.6.- La política salarial.

En este área, los objetivos aupresarialesse concretanen conseguir
una progresiva “determinación individual de los salarios” (40), la “inv—
plantación de un diferencial salarial individual” (41), la introducción
de “cmponentes individuales” (42> o la consecución de un modelo de
“ranuneración por incentivos e individualizado” (43). En resumen, y de
acuerdo a lo nítidamente expresado por una de las entidades “en la en-
tidad de mayor orientación tradicional se es consciente (...) de que la
justicia retributiva debe basarseen la discriminación y no en el igua-
litarísnr” (44).

La política salarial seguidapor las entidadesmuestraun grado de
coincidencia muy elevado en sus lineas fundamentales, que se concretan
en:

a> Perseguir la individualización tanto de la estructura cano de
los mecanismosde determinación salarial.
b) Instnimentarsefuera del Convenio Colectivo, superándolo.

Este resultado se alcanza a través de la aplicación de modelos sa-
lariales, de iniciativa aupresarial, que caracterizadospor la defini-
ción individual de los criterios que los gobiernan y basados, en cuanto
a sus niveles mínimos, sobre las retribiciones fijadas por el Convenio
Colectivo, ccnpl~nta estos mediante la introducción de car~nentes
voluntarios siar~re positivos aunque de distinta importancia cuantita-
tWa.

Al margen de estas líneas fundamentales canunes, cada entidad ha
desarrollado su propio mielo de determinaciónsalarial.

40 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

41 Filial española. Entrevista

42 Entidad regional. Entrevista

43 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

44 Entidad de orientación tradicional. Manorias
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En la “entidad tradicional” este se traduce en la exhaustiva apli-
cación del pacto individual, sin ninguna vinculación con el Convenio
Colectivo, para un suhzonjunto de su plartilla, en tanto que al resto se
le aplica otro que basándose en las retrilzuciones establecidas en el
Convenio, alcanza la cuantía total mediante la inclusión de ciertos
canplainntos salariales individuales y discrecionales. La diferenciación
entre aritos colectivos se efectúa sobre la base de la categoría laboral.
El primero de los nolelos es de aplicación sobre las categorías de jefes
y directivos. El segundo se reserva a las categorías de arripleados y
vincula la iniportancia de su aplicación (en términos de la cuantía de
los carpl~nentos) a “estar prestando a su entidad unos servicios más
allá de lo que recoge el Convenio “ (45), expresadoen términos de ho-
raños, dedicación o responsabilidades.

Un nodelo retributivo similar es aplicado en la “filial española” y
la “entidad regional”.

En estas entidades, los salarios vienen determinadosexclusivamente
en función de la valoración individual derivada del “Plan de carreras
individual” y del “inforne de seguimientodel aripleado”, instrumentosde
Recursos Hun~nos, de control estrictamente atipresarial y que no hacen
ningún tipo de referencia al Convenio Colectivo. Este rncdelo tantién es
de parcial aplicación sobre las plantillas, en función de la categoría,
conviviendo, por tanto, con otros más vinculados al Convenio.

Por tanto, en ambos ¡rudelos retribitivos (el correspondientea la
primera de las entidades y el utilizado en las dos siguientes) se dife-
rencia entre los colectivos de jefes y de aupleados. El primero de ellos
exhibe una total desvinculación de sus mecanismosde determinación sa-
larial respecto al Convenio, en tanto que el segundose desliga de esta
nerita solo en la cuantía en que el salario de Convenio es ccrriplarmentado.

La diferenciación más importante entre aritos modelos se centra en
el fundamento de la individualización introducida sobre los salarios. En
el segandode los modelos (“filial española” y “entidad regional”) este
se explicita y forinliza (los salarios, bien totales para el colectivo
de jefes, bien sus cc~uponentesvoluntarios para los ~wpleados) basándose
su fijación en la aplicación del “Plan de carreras individual” y del
“Informe de seguimiento del anpleado”. En el n~elo aplicado por la
“entidad de mayor orientación tradicional” los parámetrosque deteminan
el salario finalmente fijado no son explicitados, ni tampoco lo es la
valoración alcanzadapor cada trabajador, de manera que estos no poeden
ariprender otra acción persiguiendouna mejora salarial sino la de exhí—
bir, globalmente, el ccn~ortamiento valorado por la aripresa.

Aunque no ha sido posible conseguir información respecto a la es-
tructura salarial de la “entidad de mayor orientación tradicional”, una
aproximación de la importancia del segundode los modelos retrihitivos
(“entidad regional” y “filial española”> viene dada por el ¡rse mostrado

45 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista
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por los cauponentesvoluntarios respecto a los salarios totales, cano
indicador del grado de desviación salarial introducida respecto al Con-
venio Colectivo.

En este sentido, y para la “entidad regional”, los coirponentesvo-
luntarios poseenun peso medio, para el conjunto de las categoríasy con
datos a 1.993, del 18,2 por cien. Por grupos de ocupaciones, la dife-
renciación introducida es muy clara. Mientras que para el colectivo de
jefes esta ponderación es del 30 por cien, el anpleo bancario única-
mente alcanza un valor nÉxino del 4,8 por cien. El a~leo no bancario
también se diferencia desde este punto de vista, observándosedesvia-
ciones que alcanzanun valor del 18,8 por cien (cuadro número 99).

Idénticas conclusiones, aunque más nítidas, se alcanzan para el
caso de la “filial española”. Mientras que la agrupación de jefes cobran
unos salarios hasta un 67 por cien superiores a los fijados en Convenio,
los aripleados bancarios limitan estos prácticamentea los niveles fija-
dos por esta norma (cuadro número 100>.

El modelo aplicado en la “entidad de n~yor tamaño”, aunqueresponde
básicamentea las líneas fundamentalesque caracterizan a los dos rnode-
los cm~entados,se define por su meyor ccxnplejidad.

El mndelo aplicado en esta entidad (46) estructura su aplicación
sobre la base de la diferenciación escalonada de diferentes colectivos.
En prtr~r Ingas distingue entre categorías de anpleadosy de jefes-di-
rectivos. Para estos últimos, el modelo presenta ciertas diferencias
según estos desarrollen su trabajo en ios Servicios Centrales o en la
red de oficinas. En este último caso, de nuevo se introducen diferencias
entre directores y no directores.

Les enpleados vinculan fuertanente su salario al fi jado por Conve-
rilo Colectivo, introduciéndose un único concepto desligado del mismo
que, en función de la “valoración del desanpeño”, encuentradefinida su
cuantía en el intervalo (50.000 - 150.000) ptas/año. Se trata, por tan-
tu, de una canplarentación discrecional por parte de la anpresa, no
controlable en principio por el trabajador, aunquede cuantía limitada.

El modelo retributivo alternativo intrtducido por la entidad se
aplica sobre el personal directivo, que al 31.12.91 suponían el 44,2 por
ciento de la plantilla. Por tanto, se debe destacar la iríportancia
cuantitativa del ámbito de su aplicación ya que, aunque ocupacionalmente
limitado, implica prácticamentea la mitad de las plantillas.

De acuerdo a la diferenciación reseñada, la determinación de las
ranuneracionespara los directores de sucursal tiene cano criterio bá-
sico el nivel de oficina, definido en función del rrargen neto de bene-
ficio aportado por esta. Sobre esta base, el nivel salarial se construye
por la intervención de tres conceptos:

46 CC.GYD. Entrevista y documentacióninterna.



SALARIO VOLUNTARIO Y CATEGORíAS
PESOPORCENTUAL. AÑO ~

CATEGORíA ENTIDAD DE
BANCARIA VOtO. INTERNAC.

ENTIDAD
REGIONAL

37,04
34,53
36,54
3365
2404

4,86
267

Jefe1 33,08
Jefe 2 2530
Jefe 3 2120
Jefe 4 18,45
Otrosjefes 8,05
Titulados 19,71
OfícíaIl 11,13’
Ofic¡a12 9,58
Aux¡Iiar 4,97 3,23
Conserjes 13,69
Vigilantes 46,13 5,17
Of. y Chóferes 2804 18,77
Ayudantes 14,14
Peones 0,00
Telefonistas 5,52 0,00

17,27 18,23MEDIA
STD 11,77 1469

Fuente: Eiaborac~ón propia.

CUADRO 99
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a) Convenio Colectivo. Función de la categoríabancaria.
b) Canpl~wert puesto de trabajo. Cawlawenta el salario derivado
del Convenio nasta unos niveles superiores determinadospor el ni-
vel de la oficina (Un néxinr para las oficinas de nivel 1 y un mi-
nirno para el nivel 5). Unicamente sujeta a la recalificación de la
oficina, este ccr~nente es explícito y controlable por su percep-
tor. El nivel de oficina es una consecuencia del grado de cumpli-
miento alcanzadorespecto a los objetivos de negocio.
c) Retribución por valoración de la actuación. Se ccznponede dos
partes. El 85 por ciento de la misma se asocia con la consecución
de objetivos cuantificados y controlables. El 15 por ciento res-
tante se fundamentaen una evaluación de rendimientos, discrecional
para la anpresa y de cuantía vinculada tantién al nivel de la of i-
cina.

Para el resto del personal directivo no director de oficina, el
mxielo establecido es similar. Unicarnente se observan las siguientes
diferencias:

a) Carplar~nto puesto de trabajo. 1~svinculado del nivel de la
oficina, es función de la categoríay de la antiguedad en la misnn.
Les niveles retribativos fijados por este concepto son sensible-
mente inferiores a los aplicados a los directores de oficina.
b) Retribución por valoración de la actuación. Idénticos criterios
pero nivel es también bastante inferiores.

En cuanto a los Servicios Centrales> se siguen criterios similares
(Convenio, supl~entado por el Canplanentode Puesto de Trabajo al que
se afiade la Retribución por valoración de la actuación). El nivel de
oficina se sustituye por el nivel del puesto (también cinco niveles)
pero ahora la cuantía del Cwplarento de puestode trabajo se determina
en conjunción con la categoría (un jefe 1~ en un puesto de nivel 1 tiene
asociado diferente carplanento que un jefe 6~ con idéntico nivel de
puesto). Les niveles también son inferiores a los fijados para los di-
rectores de oficina.

Por tanto, para los jefes, el Convenio detennina las basesmínimas
salariales. Sobre este, se definen niveles explicitados y controlables
(función del nivel de la oficina o del puesto y de la consecución de
objetivos> y discrecionales (evaluación de rendimientos> aunque de Li-
mtada su ponderación. La desvinculación respecto al Convenio es mayor
en la red de oficinas, en la medida en que, para los Servicios Centra-
les, algunos de los elanentos introducidos se relacionan con la catego-
ría bancaria.

E~ esta fornE, el modelo salarial aplicado en “la entidad de mayor
tamaño”, introduce1 importantes elanentosdiferenciales:

a) Diferenciación en función del área bancaria: red de oficina y
Servicios Centrales-

b) S~nuneraciónpor cumplimiento de objetivos de negocio.

El modelo aplicado conduce, en cuanto a las desviaciones salariales
observadas respecto al Convenio, a parecidas conclusiones a las
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alcanzadaspara las dos entidades anteriores. Mientras que para la ca-
tegoría de jefes se observa una desviación máxina del 20 por cien, esta
únicamentees algo más del 2 por cien para los aupleadosbancarios y del
11 por cien para el colectivo de anpleo no bancario (cuadro 100).

Por último, la “entidad de mayor vocación internacional” nuestra un
modelo similar al anterior. Presenta un cierto grado de explicitación
de, al menos, par-te de los argumentosen que se fundamenta la detenní-
nación de la rarnneración, al hacer participar parcialniente esta de la
consecución de determinados objetivos de negocio, conocidos por los
trabajadores anticipadamenteaunque, ccxnparativamente,se asocie con una
mayor discrecionalidad aripresarial.

En esta entidad, la determinaciónsalarial se fundarrientasobre:

a> Dirección por objetivos.
b) Evaluación individual.

Le acuerdo con el primer pinto, anualnentese fijan unos objetivos
generalespara la entidad que, en cascada,encuentransu traducción para
cada oficina, departamento o unidad. En función de su grado de cinnpli-
miento, se alcanza un incrariento salarial concreto. Aunque esto cons-
tituyo una parLe explicitada y conocidapor los trabajadores, solo lo es
parcialmente. El incranento así conseguido se aplica a cada trabajador
de la oficina individual y diferencialmente, como consecuenciade la
decisión del jefe o director del departamento.

Para el segundo de los pintos, el trabajador es valorado de
acuerdo al “Plan de evaluación personal y de los puestos”, elanento
discrecional y no controlable por el trabajador.

La sxni~ de los resultados alcanzadosen an~s pintos detennina el
nivel retribitivo de cada trabajador.

Este modelo es, en principio, de aplicación para la totalidad de la
píantilla, lo que no suele ser lo habitual. En términos generalesy cano
queda reflejado en el resto de las entidades, los modelos aripresariales
de determinación salarial son de aplicación absoluta a las categorias
directivas y de jefes. Para los aupleados, solo un cierto colectivo se
encuentra integrado en tanto que el resto participa de manera parcial y
progresivamentemenos intensa, hasta llegar a segmentosde trabajadores
para los que el Convenio Colectivo, pese a su n-arginación, continúa
siendo el mecanismo que determina unos incrauentos salariales sianpre
inferiores al aplicado al resto de la plantilla (Convenio de mínimos>.

la generalidad efectuada, en esta últirr~ entidad, respecto al ám-
bito ocupacional del modelo retritntivo, se manifiesta claramente a
través de la distribición observada de los cr~nentes salariales vo-
luntarios. Así, aunque el valor rráxirrc para las ocupacionesde jefes es
del 33 por cíen, las categorías de aupleados bancarios y no bancarios
también presentan valores elevados (13,7 y 46 por cien respectivamente
cano val ores máximos).
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En conclusión, las entidades bancarias se muestran instrumentando
unas políticas salariales que se definen por su vocación de superar el
Convenio Colectivo, introduciendo, respecto al modelo fijado en esta
nonn, Th~rtantes elanentos de individualización y fleKibilidad.

El irudelo de retribución fijado en el Convenio sectorial de la
Banca Privada fundarnenta sus niveles retributivos sobre dos elanentos:

a> la categoría.
b> la antigUedad.

Las categorías bancarias, fijadas y definidas en la Reglamentación
Nacional de Banca, pranulgada en 1.950, responden a criterios de escasa
vigencia actual, expresando una jerarquización en buena parte desapare-
cida. El alejamiento tauporal asociado a su entrada en vigor, no hace
sino expresar los escasos puntos de contacto que necesariamente unen a
la organización bancari.a presente y a la que la norTe pretendió regular.

En este mismo sentido, la vinculación del salario respecto a la
antigUedad en el puesto podría responder a la organización de procesos
informales de adquisición de cariplejas cualificaciones específicas, me-
diante la distribución en el tíairpo, entre trabajadores y aupresas,
tanto de los rendimientos c~r de los costes de las inversiones ifiplí-
citas en capital hurraca, En la medida en que los supuestosiniciales de
esta situación (estabilidad, vínculos lalnrales seguros y de muy larga
duración y predcminio de las cualificaciones específicas adquiridas de
manera informal> estan siendo modificadas profundamente, el rínnteni-
miento de este tipo de mecanismode determinación salarial también debe
verse cuestionado.

Conjuntamente, el nKxielo de retribución salarial derivado del Con-
venio se define por su rigidez y su muy escasacapacidadpara diferen-
ciar mas allá de categoríasy acumulaciónde antigUedad. Ad~n4s, recor-
dando que, dentro de esta norma, los movimientos verticales que unen a
ias distintas categorías también encuentran en el paso del tianpo su
mecanismoirás frecuente, se concluye que, en materia salarial, la regu-
lación colectiva posee una fuerte vinculación con contextos de estabi-
lidad, lo que reduce en gran medida la virtualidad de su aplicación para
situaciones sectoriales caiu los vigentes en el actualidad (cambio, lix-
estabilidad, necesidadde adaptación, flexibilidad...).

Por tanto, las iniciativas aí¡prendidas por las entidades en materia
salarial y la definición dada, desde los departamentosde RecursosHu-
manos, a sus políticas salariales, responderían, en primer lugar, a la
necesidadde dotarse de una definición alternativa respecto a este as-
pacto lainral, cai-c reacción a la nueva definición del sector y de la
actividad, y de la incapacidaddel Convenio para ofrecer una respuesta
válida ante los cambiosproducidos.

En consecuenciacon lo apuntadoanteriormente, las iniciativas de
las entidades se definen par abordar la reforma de dos ámbitos dif eren-
tes de los aspectossalariales:

a> El nnjelo de retribución.
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b) Les mecanismos de determinación salarial.

Respectoal primero de ellos, y aún cuando cada entidad desarrolla
su propio nrdelo, todos ellos ccznpartenunas líneas fundamentales.

En primer lugar, la introducción, sobre los conceptosretributivos
fijados en Convenio, de canplauentossalariales, de pago voluntario por
la ~npresa.

De esta actuación se deriva la consideración de Convenio de mínimos
que actualnente define a esta norma.

Estos canpla~ntos voluntarios tiene en todo nnrento una conside-
ración de incentivo, en la medida en que su aplicación es sianpre re-
sultado del cunplimiento, por par-te del trabajador, de ciertos requisi-
tos, determinadospor las anpresas, expresadosen términos de consecu-
ción de resultados y observación de cavortamientos. La virtualidad
conseguidamediante esta actuación se concreta en dotar al modelo sala-
rial de importantes carmnentes de flexibilidad, en la medida en que
parte de las retribuciones tienen ahora una estricta detenninación Sr-
presarial y una definición variable.

Esta conclusión se ve reforzada n~iante la consideración de la
segunda de las líneas características: La definición dada a los crite-
ríos que rigen el pago de estos conceptosvoluntarios, relacionados con
el curnplinúento de objetivos de negocio y con la valoración efectuada
del canportarnientoy rendimiento del trabajador. De esta fonra, la evo-
lución de los salarios se liga, de alguna nanera, a alguna definición de
la productividad y de los resultados de la aiiipresa o del centro de tra-
bajo

la tercera de las notas centrales también tiene su traducción en
una definición irás flexible de la estructura salarial, ya que los es-
guaras ntroducidos tienen una definición diferenciada respecto a dis-
tintos colectivos de arxpleados(directores y axtpleados,sobre todo> pero
también trabajadores de red y de Servicios Centrales, llegando incluso a
establecerse una distinción entre diferentes tipos de oficinas y de
puestos de trabajo en los Servicios Centrales> y siaripre con una apli-
cación individualizada dentro de ellos.

En cuanto al segundo de los as~ctos salariales señalado (modifi-
cación de los mecanismos de determinación salarial> los nuevos modelos
retributivos liinitari y llegan a anular el efecto de la negociación co-
lectiva sobre las variaciones salariales.

Los incranentos pactadosen Convenio son frecuentanentecarpensados
por movimientos contrarios en los conceptos salariales que se definen
por su discrecionalidad aupresarial, de forme que el incratento asociado
al Convenio es nulo El crecimiento total se determina posteriormente
mediante el incrarvento (positivo o nulo) de los conceptos voluntarios.
Esta fora~ de determinaciónsalarial es posible en la medida en que los
niveles salariales se sitúan, de acuerdo con los datos obtenidos, por
encima de los niveles fijados en Convenio, de forre que no se incumple
con las tarifas mínimas fijadas en esta norma.
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En sustitución a la negociación colectiva, los nuevos mecanismosde
determinaciónsalarial son gobernadospor las aupresas, sobre la base de
su fundamentación sobre la aplicación de los instrumentos de va±oración
individual desarrolladospor los departamentosde RecursosHumanos.

Una últinn reflexión debe subrayar los efectos que las políticas
salariales instrumentadas tienen sobre los objetivos de control de los
procesos de trabajo. la individualización, desregulación e
infont~lización de los mecanismos de determinación y de la propia es-
tructura salarial, confiere a las entidades un mayor grado de discre-
cionalidad y flexibilidad salarial.

6.2.- La actitud sindical ante las políticas de RecursosHurmnnos de las
arpresas

De acuerdo con las entrevistas nantenidas, para los sindicatos, y
cano interpretación de las actuaciones auprendidas por las entidades
bancarias, la búsquedade flexibilidad, c~r objetivo estratégico gené-
rico, tiene en las políticas de Recursos Hurr~nos traducción propia.
Desde estos departamentos la búsqueda de esta característica asociada al
factor trabajo se traduce en un intento de incranentar el grado de con-
trol ejercido sobre los procesosde trabajo.

Su consecución descansa sobre actuaciones instrumentadas por las
entidades, cuyos efectos se reflejan en los siguientes núcleos:

a) Los efectos derivados de la contratación tauporal.
b> Actuaciones dirigidas a la división y discriminación entre tra-
bajadores.
c) El Convenio Colectivo y, en general, a las nonns reguladorasde
las condiciones de trabajo.
d) Infornalización de las relaciones laborales.
e) la política sindical.

á> Les efectos derivados de la contratación temporal

Se expresa la posible instrumentación, desde las entidades, de ac-
ciones orientadas hacia el control y basadasen la tar~ralidad de la
relación laboral.

En primer lugar, y desde la opinión manifestada por los Sindicatos
(47), el anpleo tarporal se relaciona intensamente con una fuerza de
trabajo que se caracteriza por:

a> Su docilidad.
b> Su “falta de vicios”.

47 U.G.T. Entrevista
CC. CL. Entrevista
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la posición ocupada por los aripleados taiiporales se debe definir,
en canparación con el resto del sipleo fije- por una mayor inestabili-
dad, y por tanto, inseguridad laboral. De a; u se deduce el hecho de que
este colectivo se defina por poseer una rrás débil posición negociadora
frente a la supresa.

En segundo lugar, las aripresasentrevistadas establecenlas condi-
ciones necesariaspara explotar importantes efectos de “sumisión” (48>.
Las anpresas explicitan su deseo de transformar en fijo, al finalizar el
periodo náximo o en algún nnnento anterior a este, a una parte impor-
tante del colectivo de trabajadores tsTwrales, induciendo, de esta
forma, el resultado de que la conductaobservadapor estos se concrete
en ser la adecuada para conseguir su final integración en la supresa.

En tercer y último lugar, se observan las condiciones necesarias
para pennitir la aparición de efectos disciplina. De acuerdo con este
tipo de efectos, los caanrtamientos que le son propios al aupleo tan-
peral tienden a extendersehasta los colectivos de anpleo fijo por el
efecto de la presión ejercida sobre ellos (49)

En este sentido, destaca el diseño efectuado de la política sala-
rial sobre la base de una definición individual y desregulada, que in-
duce la conw~tencia y fuerza la interdependenciaentre los trabajadores.
La can~etencia es introducida a través de la individualización (lo al-
canzado por un trabajador puede implicar que otro no lo consiga). la
interdependencialo es por 1 a introducción de la valoración de conductas
y canyx5rtarnientos cano un determinante irAs del nivel de actualización
salarial. En la medida en que el ccxrxportanúentode los trabajadores
t~r~rales sea riús valorado por la supresay se traduzca en un mejor
posma ynamiento respecto a los mecanismos de actualización salarial que
el asociado al emnpleo fijo, estos últimos tendrán un incentivo para
imitarlos.

B) Actuaciones dirigidas a la división y a la discriminación entre tra-
bajadores

Ccno ya ha sido citado anteriormente, “en “la entidad de mayor
orientación tradicional” se es conscientede que la justicia retríbutiva
debe basaisse en la discriminación y no en el igualitarisino” (50). Esta
afirineción, que debe hacerse extensiva a aspectossituados irAs allá del
núcleo salarial, expresa claramente la orientación global de las polí-
ticas de RecúrsosHumanos.

48 Recio, A. Op. oit. 1.988

49 Prieto, C. “Políticas de mano de obra en las anpresas
españolas”. Revista Sociología del Trabajo. Núm. 6 1.989.

50 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista
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A pesar de que este tipo de actuaciones no son nuevas en el sector,
actual=ventese definen por presentar una configuración diferente y nás
intensa.

Le acuerdo con la opinión de uno de los Sindicatos (51), los tra-
bajadores bancarios se definen, individualmente, por adolecer de un su-
ficiente grado de concienciación y, colectivamente, por una débil con-
ciencia de grupo y un bajo nivel de cohesión. Estas características,
operandoen un sector donde los ccxnportamientosindividuales siemnpre han
sido posibles, eficaces y fcmentados, han posibilitado el resultado de
que las políticas aripresariales orientadas hacia la división de los
trabajadores hallan alcanzadoun elevado nivel de éxito.

las acciones que lo han propiciado se agrupan en torno a los si-
guientes núcleos:

a) La aplicación de los instrumentos centrales de evaluación de
RecursosHumanos.
b> El recurso al aipleo tauporal y el diferente uso dado a estas
nr>dalidadescontractuales.
c) El recurso a la sutcontratacióny la independenciacano opciones
organizativas.

El resultado ha sido la diferenciación anpresarial entre grupos de
trabajadores sobre la base de distintos criterios. tas distinciones ob-
servadasse concretarían en:

a> Categorías de jefes y anpleados.
b) Colectivos situados dentro y fuera del Convenio.
c) flnpleo fijo, temiporal por selección y tauporal por
estacionalidad.
d) F=nplaados de la a-npresa matriz frente a emupleados exteriores.

Por instrumentos centrales de valoración de las políticas de Re-
cursos Thúranos se entienden aquellos cuya aplicación individual, me-
diante la realización de una valoración, determina, cano ha sido ex-
puesto, una serie de aspectostan inportantes cano la selección y asig-
nación, la ¡revilidad, la foriración y los salarios. Se trata, por tanto,
en el caso de las emnpresas entrevistadas, del “Plan de carreras indivi-
dual”, el “Infonne de seguimientodel aupleado” y el “Plan de evaluación
personal y de los puestos”.

Estos, habitualmentese definen por una inccdnpleta y diferente Co-
bertura respecto a las plantillas. Aún en las entidadesen que su defi-
nición es genérica, sus efectos se reflejan con diferente intensidad
respecto a distintos colectivos. la conclusión es la introducción de una
división entre los trabajadores, que se manifestará en cada uno de los
aspectoslaborales determinadospor estos instrumentos.

51 U.G.T. Entrevista
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La utilización del suplen tauporal también se convierte en un fac-
tor de división arpresarial entre trabajadores. Una primera distinción
se efectúa entre el aupleo fijo y el tanporal, de la mano de la especial
caracterización de este último. La in~rtancia de los efectos “adoctri-
namiento” (52) hacen que la diferenciación real se efectúe, frecuente-
mente, entre el aupleo cuyo acceso se ha verificado a través de un
contrato tanporal de aquel otro cuya entrada no participó de esta expe-
riencia. Dada la generalización del anpleo tarporal cano vía de entrada
en el sector, la división termina por referirse a aquellos colectivos
ingresados antes o despuésde la introducción de estas posibilidades de
contratación (‘arpíen anterior’ y ‘nuevo aupleo’).

El diferente uso dado a las modalidades de contratación tariporal
introduce una diferenciación adicional. Dentro de las entidades, existe
un aripleo tauporal, vinculado con los procesosde selección, contratado
con vocación de continuidad y junto a el, de menor cuantía, otro cuya
motivación se encuentraen las estacionalidadesasociadasa la actividad
y a la praJucción, que responde a una estricta vocación de tanrxúralidad
y se expresa en unas bajas tasas de transformacion.

En las políticas organizativas de suboontratacióny desrnanbrarniento
se ubica una nueva fuente de división. El arr] ea subsontratado padece
unas peores condiciones de trabajo en comparación con el integrado en
las entidades bancarias (53). la independencia organizativa aporta ele-
mentos de diferenciacion entre los trabajadores integrados en la aupresa
matriz y los pertenecientes a las aupresas “filiales”. Un ejauplo lo
constituye el hecho de que, usualMente, el Convenio de Banca solo se
aplica sobre la entidad matriz, en tanto que el resto de las aupresas
asociadas suelen regirse por el de Oficinas y Despachos (54). Esto se
constituye en una discriminación en la medida en que trabajadores igua-
les reciben un trato diferente. La afirmación de que se tratan de tra-
bajadores iguales se apoya en el hecho de que, con frecuencia, se ob-
servan movimientos de t.ratejadores en los dos sentidos, entre ambos ti-
pos de a-opresas (55). En todo caso, con anterioridad a la decisión de
separar de la matriz bancaria el aspectoproductivo independizado, este
era realizado dentro de la entidad, lo que apunta que su diferente trato
es antes una consecuencia or9anizativa y de costes que de diferencia-
ción.

También existen, por tanto, indicios de diferenciación entre tra-
bajadores en función de la supresa donde desarípeflen su trabajo y la
ubicación de la mnisira respecto al procesode producción.

52 Recio, A. Op. cit. 1.988.

53 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

54 Por ejanplo, el caso de la “filial española” CCCL. Entrevista

55 Este es el caso de la “entidad de mayor orientación
tradicional”. Mt~norias.
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C) Posicionamiento frente al Convenio Colectivo y las normas reguladoras
de las condiciones de trabajo.

Desde los Sindicatos se denuncia la existencia de una dinámica de
desregulaciónde las relaciones laborales (56).

En este sentido apunta una prinera definición de la Banca Privada
española. Se trata de un sector cuya regulación fundamental es el Con-
venio Colectivo y la Reglamentación Nacional de Banca. El último Conve-
rilo firmado agotó su plazo de vigencia el 31 de dicianbre de 1.991 y
tras dos años y medio de negociaciones, todavía no se ha conseguido
acordar su sustituto (5~> Por otra parte, una anticuada Reglamentación
Nacional de Banca, promulgadael 3 de marzo de 1.950, continúa regulando
irr~crtantes aspectosde la vida econ&uica y laboral del sector.

Ante esta situación, cano ya ha sido expuesto, las anpresas, de
forma unilateral y carc parte de su estrategia de adaptación, han co-
menzadoa gestionar los diferentes aspectosde las relaciones laborales
obviando la noni-etiva existente.

El resultado es la existencia de un Convenio Colectivo vacío de
contenido, casi limitado a fijar los niveles mínimos salariales, la nula
aplicación de la ReglamentaciónNacional de Bancay la determinaciónde
salarios, categorías, formación, ascensosy en general, la casi totali-
dad de los aspectos laberalles, por cauces diferentes a los previstos,
siendo su característica nés relevante el protagonismo y la iniciativa

resarial junto a la ausenciade los Sindicatos.

En este sentido, el sector vive dentro de una profunda
desregulación de sus relaciones laborales, habiendo evolucionado desde
la obsolescenciae inadecuaciónde la normativa, catn causa de este he-
cho, hasta la iniciativa aupresarial.

La normativa legal se encuentra así, rrarginada y superada, habiendo
sido sustituida en la práctica por la normativa interna generadadesde
los departamentosde RecursosHumanos.

La importancia detentadapor los diferentes instrumentos de valo-
ración individual aplicados por las anpresasbancarias, en lo que hace
referencia a la determinación tanto de movimientos curu de asignación,
selección y salarios, no se constituye sino en un claro exponentede las
observacionesefectuadas.

56 U.G.T. Entrevista

57 Finalmente, sin ~targo, en 1.994 ha sido posible la firma de un
nuevo Convenio Colectivo, definido por la continuidad de sus contenidos
y por la vcxcacion de superar una situación de bloqueo de la negociación
antes que de aportar elanentos nuevos de regulación, con vigencia desde
el 1.1.92 hasta el 31.12.95.
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D) Informalización de las relaciones laborales

Junto a la presencia de actitudes desreguladoras, los departamentos
de Recursos Humanos se encuentran inmersos en un proceso de
infonralización de las relaciones laborales. Cano consecuenciade la
marginación de la regulación laboral, los cauces y los interlocutores
que debían definir el práctico desarrollo de las relaciones laborales se
ven, cano consecuencia del mismo impulso anpresarial, inmersos en una
situación similar.

En este sentido se prefieren las “relaciones no institucionaliza-
das, flexibles, concretadas día a día” (58), que frecuentemnente encuen-
tran una doble definición, “formal, en cuanto al marco legal, informal,
en cuanto al desarrollo diario” (~9>, donde se intenta que “el departa-
viento de Recursos Humanos sea el único interlocutor válido” (60), las
relaciones laborales se concreten en una “relación directa e individual
con ese departamento” (61) y se fcxnentan asociaciones representativas de
los trabajadoresalternativas a los Sindicatos (62).

Estas actuaciones, junto a la creciente individualización intr~u-
cida, conducen a la aparición de una creciente infoninlización de las
relaciones laborales que, al margen de lo previsto por el marco legal,
limitan su práctica a la relación entre el departamentode RecursosEn-
manos y los trabajadores individuales, mediante prácticas aparentemiente
carentes de cualquier tipo de predefinición y donde se ir¶nnen las re-
laciones directas,

Al igual que lo concluido en el epígrafe anterior, la misma in~r—
tancia de que gozan, dentro de la vida laboral de las entidades, los
instrurrentos anpresariales de valoración individual, refuerza la con-
clusión de la infoninlización.

E) La politica sindical

Aún cuando no se puede afinar la existencia explícita de políticas
antisindicales, estas instituciones, en el sector de la Banca Privada,
encuentransu posicionamiento fuertarente condicionado por:

58 Entidad de n-ayor orientación tradicional. Entrevista

59 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

60 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

61 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

62 En la “entidad de mayor orientación tradicional” existe una
asociación de directivos, a través de la cual se canalizan boena parte
del desarrollo cotidiano de las relaciones laborales, neliante la
relación y c~tmicación entre Recursos Humanos y esta asociación.
Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista y Manorias.
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a) Las actuaciones desreguladoras.
b) Las políticas orientadas hacia la infonnalización.
c) La práctica individualización de las relaciones laborales.
d) La división inducida sobre los trabajadores.

Estas coordenadas, junto al hecho de que el sector es definido,
desde los propios Sindicatos cano “integrado por trabajadores que con-
vierten en problar~ticas las movilizaciones” (63) colocan a estos agen-
tes en una difícil posición.

Desde las ~presas entrevistadas “los sindicatos son percibidos
cano una obligación”, “un dato con e que hay que vivir”, “no sirven
pero tampoco molestan” (64), se “limita su participación a lo inevita-
ble” (65), siendo “descalificados cano interlocutores” (66).

En todo onrento y en todos los aspectos, las actuaciones se ma-
tr~rentan evitando a los Sindicatos (67), en la medida en que “se per-
cibe un elevado coste al negociar con los Sindicatos” (681. 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 rrés arriba” (69), el
único problat~ percibido es valorar correctamentelos riesgos asociados
~ ambas alternativas.

Adicionalmente, los Sindicatos deben hacer frente a la creciente
competenciaque los departamentosde RecursosHumanos les plantean ccno
interlocutores de los trabajadores y a la definición efectuada desde
estos departamentosde colectivos alternativos a los Sindicatos, sobre
los cuales canalizar e instrumentar las relaciones laborales en las an-
presas.

6.2.1.- Posicionairdentosindical

Desde las correspondientesseccionessectoriales de los Sindicatos
entrevistados, se es consciente de su difícil situación así cano de la
ccirriícada posición que ocupan en el proceso.

63 U.G.T.. Entrevista

64 Entidad de ¡mayor orientación tradicional. Entrevista

65 Filial española. Entrevista

66 Ent.u dad con rvayor vocación internacional. Entrevista

67 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista

58 Entidad de mayor vocación internacional. Entrevista

69 Entidad de mayor orientación tradicional. Entrevista
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Su posicionamiento se define por su oposición a la desregulación
aunqueno a la flexibilidad Se está a favor de la flexibilidad pero se
está frontalrnente en contra de la desregulación c -nr origen de indefen-
sión y de una desmedida discrecionalidad ~ripresaiial. Según uno de los
Sindicatos, una cosa es introducir flexibilidad, cano respuestaal nuevo
contexto econánico y sectorial y otra bien distinta desregular cano
fonra de aumentarel control anpresarial sobre los trabajadores (70>.

Ante esta situación, ambas centrales orientan su interés hacia
“regular la desregulación” (71) y “regular la flexibilidad” (72>, opo-
niéndose a la individualización de las relaciones laborales (73>, in-
tentando establecer caucesque parvnitan la participación sindical en el
proceso y abordando la presentación de propuestas orientadas a la adap-
tación tanto de categorías como de funciones bancarias, el rediseño de
los procesosde fonación y de los mecanismosde determinación salarial
(74).

Respectoal nuevo marco de relaciones laborales, desde la perspec-
tiva sindical se valera positivamenteel ConvenioColectivo. A partir de
aquí, se postula (75):

a) la pranulgación de un narro legislativo que potencie y proteja
el ámbito, el contenido y el desarrollo de la negociación colecti-
va.
b) Sin que esto iniplique negar la posibilidad de la negociación
individual en relación a detenninadosaspectos.

Y por otra parte, se mantiene (76):

a) La estructuración de la negociación en torno a dos niveles: un
Convenio Colectivo definido sectorialn’ente, continente de los
grandes ta-r’as y una posterior concreción del misno a nivel de la
a-npresa.

Desde la ¡rarginación y la oposición ompresarial, los Sindicatos
persiguen sus obietivos a través de una jerarquía de acciones, las

70 U.G.T.. Entrevista

71 U.G.T.. Entrevista

72 CCCL.. Entrevista

73 CC.CL.. Entrevista

74 U.G.T.. Entrevista
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cuales, sin atargo, parten de la percepción de que se “llega tarde”
(77>, en el sentido de que ruchos aspectosya se encuentran, por ini-
ciativa de las sípresasbancarias, desregulados.

En primer lugar, se mantiene una frontal oposición frente a las
iniciativas aupresariales.

En segundo lugar, la acción sindical se instrunnnta, sianpre que
esto es posible, medianteel recurso a la vía legal.

En temer lugar, se pranueve la generación de conflicto en relación
a cada una de las acciones a-rpresariales arprendidas.

En cuarto y último lugar, pero de manerapenranente, se trabaja en
la creación de la necesariaconciencia entre los trabajadores, mediante
el desarrollo de acciones de información cano vía a largo plazo de mo-
dificación de la actual situación.

6.3.- Conclusiones

£~ la utilización de los contenidos obtenidos en las entrevistas
realizadas se derivan dos tipos de conclusiones:

a) Las vinculadas con las características de los mercados de tra-
bajo del sector.
b) Aquellas relacionadascon la gestión del proceso de transforma-
ción, la actuación de los distintos agentesconsideradosy la ca-
racterización de las relaciones sociales de la produccion.

El primer núcleo de conclusionesaporta los siguientes ela~ntos:

a) El nivel de estudios terminado y, en general, las credenciales
educativas aportadaspor los trabajadores, cano aproxiración a los
contenidos de las cualificaciones, son utilizados fundamentalmente
cano fuente de potencialidad.
b) Dada su inecripleta definición respecto a las exigencias
cualificativas, estas son ocruletadas a través de importantes pro-
cesesde forracion inicial.
c) la organización de los puestosde trabajo diferencia

entre unos puestos iniciales, ligados a la entrada y orientados
hacia la formación inicial y la selección, y el resto, vinculados
entre si ¡rediante líneas de movilidad vertical y horizontal
d) Se detecta un proceso de hcmgeneización y extensión sectorial
de las cualificaciones, en la riedida en que:

a) Las generales ganan en importancia.
b) las específicas tradicionales, ligadas al proceso de pro-
ducción, retroceden en su ponderación.

77 CCCL. Entrevista
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e) Las cualificaciones específicas rnndifican sus contenidos desde
rnoti aciones productivas hasta otros anclados sobre la importancia
de i~ cultura aTipresarial.
f) los procesos de formación poseen un marcado carácter interno,
especialmentein~rtante en aquellos que se verifican durante los
procesosde selección, entre la asignación inicial y la definitiva.
g) La formación en las entidades responde tanto a una organización
fOnTEl cano informal, presentando una gran inprtancia cuantitativa
y cualitativa.
hí A pesar de esto, se concluye la verificación de un importante
proceso de fonr~lización de la fonmación, vinculada, entre otros
motivos, a los efectos estardarizadoresy norralizadores derivados
sobre las cualificaciones del uso de las tecnologías infoni~ticas.
i> Paralelamente, se observa un proceso de explicítación de los
procesos de forTración informal, derivado de la intervención en los
mismos de los departamentosde FecursosHumanos.
j) Aunque se relaciona intensamentecon la instr-írnentación de los
procesos de selección y el refuerzo en la transmisión de ciertos
contenidos formativos, se detecta una utilización del anpleo tan-
peral en relación a ciertos tipos de estacionalidadesasociadas a
la actividad bancaria.
k) Aunque el Convenio Colectivo sigue des~ñando un cierto papel,
la determinación individual y desreguladade los salarios se cons-
tituye, progresivamente, en el ír~elo salarial aplicado en el sec-
tor.

En relación al segundoconjunto de conclusiones, la primera af ir-
mación debe consistir en que, cario consecuenciade la modificación del
marco de condiciones iniciales, los agentesimplicados en las relaciones
sociales de la prcducción se observan iniciando actuacionesorientadas a
su adaptación.

En este sentido, 1-as aripresas traducen estos requerimientos en la
consecuciónde los siguientes objetivos:

a) Reorientaciónproductiva de la entidad.
b) Inducir flexibilidad sobre su funcionamiento.
c) Gestionar el proceso de transionmacióny desajusteimplicado por
los dos objetivos anteriores.
d> Prwover un cambio de las características asociadas al aTipleo,
coherente con las exigencias derivadas de las dos primaras deci-
siones estratégicas.

Aunque no es sencillo establecer una única vinculación entre los
objetivos perseguidos y las políticas aplicadas, se concluye que la
reorientación productiva de las entidades se afronte, n~iante la defi-
nición efectuada de la política organizativa, a través de una mayor re-
levancia del área carercial, en detrimento de las tareas productivas. La
política tecnológica se observa desdobladaen dos utilizaciones: servir
de ínstnnnento para la consecución de los objetivos organizativos y
servir de cauce a la redefinición de la operativa bancaria en términos
de su mayor flexibilidad. Por último, la política de RecursosHumanos se
manifiesta dotada de una enormerelevancia. En primer lugar, mediante la
gestión de tíasvases de anpleados desde el área de producción a la
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canercial (política de movilidad> y la redefinición de cualificaciones
(política de entrada y formación) contrihiye a la consecución de los
objetivos organizativos. En segundo lugar, aborda los objetivos de ges-
tión de los desequilibrios generadosen el proceso y cambio del perfil
asociadoal aripleo (política de fonreciór y de renovaciónpor entradasy
salidas). Por último, se relaciona intensamentecon el objetivo de dotar
a la entidad de un funcionamiento flexible, tanto a través de políticas
dirigidas a mejorar el grado de control ejercido sobre los procesos de
trabajo, cano mediante la instrumentaciónde políticas con implicaciones
flexibilizadoras de importantes aspectos laborales (la entrada y, sobre
todo, los modelos y mecanismosde determinaciónsalarial, se constituyen
en buenosej3rIplos).

En consecuencia,respecto a los mecanismosde ajuste utilizados por
las entidades, se concluye que:

a) Se descarta el recurso a la tanporalización de las plantillas
cano fonra de flexibilizar las mismas. El aupleo tanporal se
orienta, ante todo, hacia objetivos de selección.
b> El ajuste se verifica mediante el recurso a la renovación ex-
terna (ajuste cuantitativo en nrv~ntos anteriores y cualitativo
poster7ffi1n~ente) y a la instrumentación de políticas y acciones
formativas.

Desde el parto de vista de las relaciones sociales de la produc-
ción, la dinámica iniciada por las aupresas, se concreta en las si-
gui entes actuaciones:

a) Su individualización.
b) Su desregulación.
c) Su inforrmnlizacion.
d) La consecución de la trexíma flexibilidad aupresarial

Para su consecuciony, en general, en la instrumentación global de
las políticas de RecursosIturranos, los instrumentos individuales de va-
lc>ración, dess~efian un papel transcendental, constituyéndose en los
verdaderos ejes de Ja aplicación de las irás irr~rLantes políticas ban-
carias

Cano consecuencia de los planteamientos aripresariales y de la
aplicación de las políticas ariprendidas, se ha inducido un iMportante
grado de diferenciación sobre el arpleo bancario, de forma que es posi-
Se distinguir entre varias agrupaciones.De una parte, el “núcleo” del
anpleo bancario, constituido por el ‘nuevo arpleo’ fijo y aquella parte
del ‘arpleo anterior’ fijo que se define por:

a> Su pertenencia a las categorías directivas o de jefes.
b) Estar fuera de Convenio, incluido dentro de los alternativos
¡recanisrrns de determinación salarial, y en general, los nuevos
planteamientoslaborales individualizados de RecursosHumanos.

De otra, la “periferia” de la ocupación, integrada por:

a) El aupleo tar~ral inserto todavía en los procesosde selección
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b) El anpleo tanporal ligado a la estacionalidad productiva.
c) El aupleo suirontradado y, en menor medida, independizado
organizativaiwente.
d) Aunque de escasacuantía, aquella parte de los arpleados banca-
nos pertenecientesal ‘~pleo anterior’, vinculados al Convenio o
débilmente ligados a los procesos de individualización, de elevada
antigUedady cualificaciones difícilmente modificables.

Frente a este activo posicionamiento, los sindicatos se concluyen
marginados respecto a la gestión del proceso de adaptación de las en-
presas a los nuevos parámetrossectoriales, no detentando un grado de
participación ni de control relevantes.

Su propio proceso de adaptación a las modificaciones introducidas
no parece tener todavía una formulación explícita ni haber conducido
hacia la formulación de estrategias concretas, salvo la denuncia y la
reacción. Enfrentados a una situación irás canpleja y general (78), se
concluye que su posicionamientoy actuación sectorial se encuentracon-
dicionada a la resolución de una problanática más global, definida más
allá del sector bancario y relacionada, quizás, con el propio modelo
sindical.

En definitiva, se observa una gestión del proceso por parte de las
arpresas, sobre la base de la mejora conseguida en el control de los
procesos de trabajo. Su traducción en los términos de la organización
del trabajo observadase concreta en respondera los objetivos persegu-
idos por las aripresas cano respuestaa las exigencias que perciben del
nniificado marco de condiciones iniciales. Esta organización incorpora
una profunda división de los trabajadores, diferenciación susceptible de
constituirse en segrientación, aunque esta última afirración deberá ser
verificada en el próxinn capítulo.

Discrecionalidad y prevalencia de la iniciativa aripresarial, por
una parte, y desregulación, inforunlización e individualización, por
otra, son las características fundamentalesconcluidas respecto a las
relaciones sociales verificadas en el sector de la Banca Privada. Las
conclusiones alcanzadas,en un capítulo precedente, con motivo del aná-
lisis del mercado de trabajo español cano elenento condicionante del
relativo poder de negociación detentado por cada uno de los agentes,
debe ser resaltado cano factor que sustente los resultados ahora con-
cluidos, posibilitando las actuaciones arpresariales y explicando, en
cierta rrtda, tanto el éxito de su aplicación caivo las escasasalter-
nativas esgrimidaspor el resto de los agentes.

78 Ojeda, A. “Sindicalismo europeo: sus crisis, sus alternativas”.
Revista Sociología del trabajo. Núm. 6. 1.989.
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7. - lA SEQ~Iff ALION DE LOS MERCA1~SDE TRABAJO.

Este capítulo que ahora se irácia se orienta hacia la obtención de
conclusiones relativas al tipo de estructura asociada a los mercados de
trabajo del sector de la Banca Privada. Aunque esta cuestión no se agota
en la posibilidad de que estos se encuentren segmentados,el objeto se
concreta en verificación de la existencia de segmentación,cano caracte-
rística estructural, mediante la realización de un test snpirico.

7.1.- Planteamiento.

En consecuenciacon la exposición efectuada y las conclusiones al-
canzadasen el capítulo segundo, dedicadotanto a la revisión de las di-
ferentes teorías existentes en relación al mercado de trabajo cano al
análisis de su diferente vinculación con la hipótesis de su segmentación,
la existencia de segmentación inplica la verificación de, al menos, una
de las dos siguientes condiciones:

a) Existen barreras que i4iden los procesos de movilidad, lo que
implica que el mercadode trabajo se encuentradividido en distintos
segmentos, independientes, sin conexión entre ellos.
b) El mercado de trabajo se define por la existencia de diferentes
segmentos, independientesentre si, caracterizados por exhibir y
respondera distintos funcionamientoseconánicos.

Para ambas condiciones, la verificación o el rechazo de la hipótesis
de la existencia de segmentación, cano característica observable en los
mercados de trabajo del sector de la Banca Privada, implica:

a) Constatar la existencia de distintos grupos de trabajadores den-
ti-o del aipleo del sector.
b) E~tenwinar la caracterización sobre la que se fundamentaesta
diferenciación.
c) Verificar que esta se traduce bien en la ausencia de movilidad
entre ellos, bien en la existencia de distintos funcionamientos
econcxnicos.

Respectoa los dos primeros requerin-il entos, expresados en los puntos
a) y b), el análisis ya efectuado, en relación tanto de las caracterís-
ticas del a-npleo (capitulo cinco) cano de las políticas instrumentadas
por las entidades (capítulo seis) aporta los suficientes el~entos cano
para proceder al establecimiento de una hipótesis sólida en cuanto a los
colectivos sobre los que establecer la diferenciacion.

Utilizando con fuente la Encuestede Población Activa, y de acuerdo
con la explotación efectuadade sus datos, el ~npleo bancario se concluye
diferenciado en función de la antig-Ciedad, según se encuentre integrado
dentro del ‘~lec anterior’ o del ‘nuevo ~rpleo’. En este sentido, los
perfiles de cualificaciones, de foni~ción y ocupación, así ccmo la propia
foní~ contractual de la relación latxoral, mostraban una clara diferen-
ciación al pasar de un colectivo al otro. Ade~s, ambas agrupaciones de
arpleo se definían por mostrar una relación diferente con el proceso de
transfonraci ón ~rendido en el sector. Esta núsrr~ fuente estadística
apunta, adicionalmente, la conclusión de la fuerte especificidad
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asociada, respecto al resto de agrupacionesocupacionales, al anpleo no
bancario.

Desde la infoni~ción generadaen el curso de las entrevistas mante-
nidas tanto con los Sindicatos cano con los responsablesde las entidades
analizadasse deduce, caapl~entariamente, la conclusión de que la orga-
nización del proceso de trabajo y las políticas de Recursos Humanos di—
ferencían entre las categoríasbancariasdirectivas y de anpleados.

Por tanto, se deduce la existencia de una doble fuente de dif eren-
ciación dentro del ~npleo del sector: la antiguedad y la categoría ban-
carta/ocupacional. ‘&rrpleo anterior’ y ‘nuevo ~TIp1eo’, aripleo bancario y
no bancario y, por iii timo, categorías directivas y de aupísados, deben
ser los ejes sobre los que se exprese la existencia de una posible seg-
rientación de los mercadosde trabajo.

Respectoal contenido del ponto e), y en relación con las dos posi-
bilidades (ausenciade movilidad o diferentes funcionamientos econ&rxicos>
sobre las que basar el análisis de la segmentación,esta Tesis se centra
en la conTprobación de la segunda, ya que se han obtenido deteminados
datos originales que lo posibilitan. Frente a esto, no ha sido posible
conseguir la suficiente infonración a través de la cual aproximar, de
forma íwmiríamnte fiable y caupleta, los procesos de movilidad que se
verifican en el seno de las entidadesbancariasentrevistadas. Adanas, no
es abordableesta dimensión latcral, para los fines perseguidos,mediante
otra fuente estadística alternativa. l~ percepelón que se obtiene es la
de que los procesos de movilidad se constituyen en un parámetrode difí-
cil conocimiento incluso para las propias entidades, al menos de manera
centralizada, tabulada y con exigencias de exhaustividad.

Para la verificación de la hipótesis de la existencia de diferentes
funcionamientos econinicos se parte de la hipótesis de que la observación
de distintos mecanismosde determinacióndel precio del bien intercambi-
ado en un mercado es una condición suficiente para concluir la diferen—
ci ación de su funcionamiento general, y por tanto, su segmentación.

‘Traducida al objeto de esta Tesis Xctoral, se verificará la hipó-
tesis de la sc=gmntación mediante la constatación de que algunos de los
grupos diferenciados poseen distintos mocará srr>os de determinación sala-
rial.

De acuerdo con lo concluido en el capitulo anterior, en la e~si-
ción realliada de las políticas salariales de las entidades abordadas,
estos mecanismos alternativos de determinación de los salarios giran en
torno al papal desanpeñado por:

a) El Convenio Colectivo.
b) Los mecanismosdiscrecionales propuestospor las entidades, cano
forma de superación y sustitución de la norma anterior.

Para el desarrollo de la prueba propuesta se requiere contar con
información relativa a las retribuciones salariales en la Banca Privada.
El principal inconveniente reside, sin anhargo, y dada la forma en que se
define el propio nétado de verificación (diferentes colectivos en
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relación al salario alternativamente explicado y no explicado por el
Convenio Colectivo del sector) en la necesidad de conocer no solo los
niveles salariales medios o totaleú sino adarás:

a) Su distribución por categoríasde ocupaciones.
b) Su distribución por tramos de antigUedad.
c) Su caipúsición interna, al menos a un nivel que penúta diferen-
ciar entre la parte ligada al Convenio de aquella otra que lo está a
la política salarial de la anpresa, o alternativamente, entre la
parte determinadamediantemecanismoscolectivos de aquella otra que
lo es mediante la aplicación de mecanismosindividuales o cuasi in-
dividuales.

Estos requerimientosde desagregación(relativos tanto a la estruc-
tura interna de los salarios por conceptos retributivos cano a su dis-
tribución respecto a los parámetrosde diferenciación de grupos señala-
dos) junto a la concreta definición del ámbito de la investigación (li-
mitado al sulosector de la Banca Privada) excluyeron, desde un principio,
la posible utilización de datos secundarios.

la utilización del Convenio Colectivo cano fuente de datos salaria-
les es insuficiente, ya que uno de los supuestos sobre los que se apoyará
el análisis es la inportancia diferencial de los conceptos retributivos
detenninados al margen de el. Ir más allá del Convenio, en cuanto a la
infoni~ción salarial, resulta inevitable para que la prueba propuesta
obtenga algún contenido.

En consecuencia se opté por la utilización de datos salariales di-
rectos facilitados por las propias entidades bancarias, limitando el es-
tudio a las cinco entidades seleccionadasy que, al menos inicialtrente,
comunicaron su positiva disposición.

A pesar de esto, finalmente solo dos de ellas ranitieron los datos
solicitados en su totalidad (“entidad de mayor vocación internacional” y
“entidad regional”). Paraestos casos, se dispusode datos sobre salarios
bnitos anualesagregadospor categorias bancariasy tramos de antiguedad,
con detalle de su composición interna por conceptosretributivos, y can-
plarentados con la aportación de la distribución cuantitativa de cada
plantilla respecto a anExos criterios de diferenciación.

Para estas entidades, se construyen las tablas salariales, relativas
a retribuciones brutas anuales, referidas a los años 1.989 y 1.993, en
términos medios por categorías bancariasy nivel de antigUedad, mediante
la simple división de cada uno de los salarios brutos totales considera-
dos entre el número de trabajadores incluidos en cada categoría o tramo
de antig{iedad en el puesto, con detalle, igualmente en ténidnos medios,
de la parte del salario ligada al Convenioy de la no explicada por este
sino por la aplicación anpresarial de sus propias políticas salariales.

De los salarios medios anuales así calculados se excluyó, en todos
los casos, la parte del salario relacionada con la antiguedad (trienios
de antágQedad en el puestoy en la categoría directiva), ya que se per-
sigue obtener tablas salariales hanogéneas,considerándoseque los pagos
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efectuados por este concepto se constituyen en una fuente de perturba-
ción.

Esto resulta claro respecto al análisis por categoríasbancarias, ya
que la asociación de diferentes niveles de antigUedad, y por tanto de
distintos pagos por este concepto, en relación con una misma categoría,
opera en el sentido de ocultar la relación que se pretende analizar, con
lo que la estructura salarial por categorías, sobre la base de la defi-
nición de agregacioneshanogéneas, puede ver debilitada su expresión.
Adauás, el deseo de realizar un análisis independientede la estructura
salarial por categoríasy por nivel de antigUedad, aconsejaexcluir en la
realización del primero de ellos al segundo de los motivos retributivos.

Por otra parte, el análisis de la estructura salarial por tramos de
antiguedad no se ve enriquecido por la inclusión de estos conceptos re-
tribitivos, dada la linealídad de la correlación existente entre pagos
por antigUedady la propia antigUedaden la aupresa, no viéndoseafectado
su desarrollo ni sus potencialidadespor esta exclusión.

Para las otras tres entidades, se han alcanzadomuy diferentes re-
sultados.

En el caso de la ‘entidad de n~yor orientación tradicional”, la ne-
gativa a facilitar cualquier tipo de información salarial se ha traducido
en la imposibilii dad de conocer este aspectoo de proceder a su aproxinn-
ción por vías alternativas.

Para la “entidad de gran tamaño” y para la “filial espa?ola”, a pe-
sar de la pobre respuestafinalmente obtenida de las entidades (limitada
al suministro de infonreción incar~leta) ha resultado posible aproxín~r
sus estructuras s&Iariales agregadas(sin detalle de su ccxr~Úsición in-
terna) en relación únicamente a las categorías bancarias y respecto al
año 1.993. Sin etiargo, mediante la canparación entre esta estructura
salarial agregaday la que se obtendría de la estricta aplicación del
Convenio Colectivo, es posible proceder a una cuantificación de los cm-
ponentes salariales discrecionales subyacentesas: cano de su distribu-
ción respecto a las distintas categoríasbancarias.

En el caso de la “filial española”, la información fue facilitada
por la representaciónde ConisionesObreras en la entidad. Como requeri—
miento de hanogeneidad,y de acuerdo con lo anteriormente afinredo, en
talo momento fueron considerados, en esta información, los niveles re-
tributivos con exclusión del salario ligado a la antigUedad. Dada la
especifidad de la fuente sobre la que se fundamnenta esta información, su
utilización ha sido muy limitada, debiéndose adoptar las precauciones
necesarias en la interpretación de los resultados obtenidos. A pesar de
estas consideraciones, se decidió finalmente incluir esta información
dentro del análisis efectuado en este capítulo, en la ¡redida en que se
considera que constituye una aproximación al conocimiento de las carac-
terísticas salariales del sector.

Por i5ltiino, para el caso de la “entidad de gran tamano”, se efectuó
una estimación de su estructura salarial sobre la base de la información
igualmente suministrada por la representaciónde W~isiones Obreras en la
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anpresa. Los datos obtenidos para el caso de esta entidad, sin anbargo,
difieren radicaThente respecto a lo expuesto en relación a la entidad
anterior, gozando de un alto grado de fiabilidad. En este sentido, aún
cuando la fuente también es exterior a la entidad, la aportación no se
lirnita a la percepoión realizada por el sindicato respecto a la estruc-
tura salarial de la entidad, sino que se concreta en la aportación, por
escrito y de forma exhaustiva, del rncdelo de retribución salarial apli-
cado, que en este caso tiene una formulación explícita, consecuencia de
su previa negociación. Esta infonreción se concreté, en definitiva, en:

a) Distribución de la plantilla por categorías.
b) Pormenorizadaexplicitación de los distintos aspectos y canpo-
nentes del ¡rielo de determinaciónsalarial aplicado.
c) Distribución de la plantilla, para las categorías relevantes,
entre los distintos supuestosretributivos contarpladosen el n~elo
de determinaciónsalarial utilizado.

El conocimiento aportado por esta infonración posibilitó llevar a
cabo una estimación que, en términos de salarios n~ximos (dada la defi-
nAción por intervalos que el nKdelo salarial establece para algunos de
sus canponentes) aproxirre de manera fiable las líneas generales de la
estructura salarial de la entidad.

Para su consecucion y mediante la utilización conjunta de los tres
bí oques de información reseñados, únicamente fue necesario establecer
tres supuestosadicionales, no excesivamenterestrictivos, y que hacen
referencia a:

a) La distribución de la plantille entre los Servicios Centrales y
la red de sucursales.
b) La distribución de los jefes, con categoría distinta a la de je-
fes de primera, entre ambas dimensiones organizativas.
c> La distribución del colectivo anterior, dentro de los Servicios
Centrales, entre los cinco diferentes niveles de puestos de trabajo
contai~lados en el ix~lelo de retribución aplicado.

En relación al supuesto expresado en el apartado a), se supone que
el 80 por ciento de la plantille desarrolla su trabajo en la red de ofi-
cinas, en tanto que el 20 por ciento restante lo hace en los diversos
departarientos ubicados en los Servicios Centrales.

La concrecion finabente dada a este supuesto se fundamentasobre
varias reflexiones y trabajos previos.

En este sentido, se observó, en relación con las entidades para las
que se conoce este dato, la diversa ponderación ostentada por el anpleo
ligado a la red de sucursales y a los distintos Servicios Centrales. Esta
varía de una entidad a otra, oscilando desde una proporción de 90-10 por
ciento (red-Servicios Centrales) hasta otra del 75-25 por ciento. Aunque
el rango de variación es amplio, la consideración de estos datos aporta
una prTh~ra acotacron.

AdorAs, dada la relación positiva existente entre el tamaño de la
red (número de oficinas> y el ninero de personas integrada en la miste,
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la proporción correspondientea la ‘entidad de mayor tamaño’ debe encon-
trarse más próxima a la de aquellas entidades que poseen una red de una
extensión similar. De entre las consideradas, la proporc=ónes de 90-10
por ciento, en un caso, y de 80-20 por ciento, en otro.

Por otro lado, la proporción de ~npleo bancario ubicado en los Ser-
vicios Centrales, en 1.993, era del 23 por cien para el conjunto del
sector (1).

Por último, se efectué un cálculo aproximativo del peso de la plan-
tilla de la red, para esta entidad, utilizando la información siniinis-
trada por el Consejo Superior Bancario (2) sobre la base de la distribu-
ción provincial del tamaño de las oficinas bancarias (3) y el número de
oficinas instaladas por esta entidad en cada una de las provincias. El
resultado obtenido sitúa el anplec asociado a la red en un 16,5 por
ciento.

En cuanto al supuesto adoptado en el punto b), se establece la ni-
pótesis de que el peso de los jefes con categoría 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, dado que no
se detecté, ni en las entrevistas mantenidascon las entidades ni en la
información sunún]strada por estas, ninguna razón que permite esperarque
asta proporción varíe de i~nnera significativa al pasar de una de las área
operativas bancarias hasta la otra.

Finalmente, y en relación al punto c), una parte del salario de las
categorías de jefes, en el supuesto de que desarrollen su trabajo en un
puesto ubicado dentro de los Servicios Centrales, es función de la valo-
ración efectuada de dicho puesto. A estos efectos, el n~elo de deterní-
nación salarial aplicado en esta entidad diferencia entre una jerarquía
de cinco niv&es distintos. Dado que se carece de cualquier tipo de in-
formación acerca de la ponderaciónde cada uno de estos niveles respecto
al total existente (que si se conoce) se estableceel supuestoneutral de
que cada uno de los cinco niveles poseen idéntica relevancia cuantitati-
va.

En definitiva, y para estas cuatro entidades, se construyen tablas
salariales hcxrcxjéneaspor conceptosretributivos, referidas a un conjunto
limitado de categorías bancarias agregadasy expresivasdel salario bruto
anual asociado, en tESnninos medios, a cada une de estas categorías. Para
las entidades en que esto resulta posible (“entidad de mayor vocación
internacional” y “entidad regional”) también se construyen tablas

1 Banco de España. CV. cit. 1.994

2 Consejo Superior Bancario. “Anuario Estadístico de la Banca
Privada en España. 1.992’. Madrid. 1.993

3 Definido el tamaño cc<no el número medio de aupleadospor oficina
en cada provincia española.
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salariales, sobre la base de idénticos conceptos retributivos, relativas
a distintos tramos de antiguedad (trienios). En estos dos últimos casos,
ambas tablas salariales <categorías y antigUedad) encuentran una poste-
rior desagregacióninterua en función de la distinta naturaleza de los
conceptos retributivos.

Para la construcción de estos niveles salariales, y dada la larga y
heterogénealista de conceptosretrihitivos incluidos en el vigente Con-
venio Colectivo de la Banca Privada, se procede a considerar únicamente
los más relevantes tanto desde un punto de vista cuantitativo cano ex-
plicativo.

Con carácter exhaustivo, la nona citada incorpnra los siguientes:

a> Sueldo base.
b) Plus de estimulo a la producción.
c) Plus de asistencia y puntualidad.
d) Plus de Convenio.
e) Plus de residencia.
1) Gratificación por turno especial.
g) Plus de máquinas.
h) Plus de horario especial.
i) Plus de caja.
j> AntigUedad en la anpresa.
k) AntigUedad de jefatura.
1) Asignación transitoria.
m> Gratificación de a~eramiento.
n) Gratificación y ccnplanento por funciones de cobros y pagos.

Las tablas salariales se construyen considerando solo los conceptos
retributivos expresados en a), b), c) y d), de generalizada aplicacién
frente a la restringida, en función del cumpliMento de determinadas
circunstancias, del resto. Adicionalmente se consideran los distintos
canponentes salariales pagados discrecionalmente por las entidades al
n~rgendel Convenio Colectivo.

~sde el punto de vista definido por las categorías bancarias, el
Convenio Colectivo considera un total de treinta y tres. Su detalle can-
pleto se aporta en el anexo número 6.

Esta ccrpleja y exhaustiva estructura de categorías encuentra su
definición en la ReglamentaciónNacional de Bancade 3 de marzo de 1.950,
donde se distingue entre cinco agrupaciones, con motivo de la redacción
de su capitulo IT, dedicado a la organización del trabajo.

Textualmente, en primer lugar se define la agrupación de aupleados,
conjunto de categorías donde se distingue entre Jefes, Oficiales y Auxi-
liares. Jefes “son los que, teniendo conocimientos teóricos y prácticos
de todas las operaciones y funciones que se realizan en un estableci-
miento, llevan la dirección y el gobierno del mismo o de alguno de sus
Organismos, Departamentoso Servicios”. Oficiales “son los que, con co-
nocimientos teóricos y prácticos de las funciones bancarias tecnicas o
especializadas,de un Departamento(Servicio, Sección o Negociado) desa-
rrollan normalirente, con la debida perfección, cualquiera de las
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funciones o trabajos del mismo. Puedenser primeros o segundossegún la
capacidady años de servicio”. Auxiliares “son los que pose’ ando la ne-
cesaria fonación teórica y bancaria, realizan trabajos con la doble fi-
nalidad de ayudar a sus superiores y de adquirir la práctica precisa para
pasar a Oficiales”.

En el segundo lugar, subalternos “son los que desaripeñanfunciones
de vigilancia, de recados o de cobros y pagos en la calle o en las ven-
tanillas del Banco. Pertenecena este grupo los Conserjes, Cobradores,
Vigilantes, Ordenanzasy Botones o Recaderos”.

En tercer lugar, se entiende por personal titulado “el que ejerce un
cargo en razón de titulo universitario (...> y presta sus servicios (...)

por un sueldo o tanto alzado”.

En cuarto lugar, dentro de las categorías de Profesiones y Oficios
Varios se encuadra el personal “que sin estar cunprendido en ninguno de
los grupos anteriores realiza servicios y trabajos no específicamente
bancarios” (4).

La estructura de categoríasse completa, por último, desde la norma
reseñada, con la consideración de la de Ayudantes de Caja, actualmente
desaparecida,mediante su conversión en Auxiliares.

La definición que la ReglamentaciónNacional de Banca efectúa de las
agrupaciones bancarias implica una jerarquización, desde el punto de
vista del nivel de responsabilidad yex~riencia, y por tanto también de
las categorias singulares incluidas en ellas. Conduce, asimismo, a la
división del a~pleo propio de una entidad bancaria en distintos núcleos
funcionales:

a) ~ipleo bancario:

- Jefes
- aupleados (Oficiales, Auxiliares y Subalternos).

b) ~npleo no bancario.

Dentro de esta agrupación, los Jefes (que comprende, de acuerdo a
una prt~ra desagregacióndesde Jefe de priniara A hasta Jefe de sexta E)
se constituyen en el subconjunto de anpleo con un nayor nivel de expe-
riencia y n=spznsabilidadasociado, dadas sus labores de dirección y la
subordinación establecida del resto de categorías bancarias respecto a
estas. Su escalonamientointerno en niveles (desde pririEra hasta sexta)
no constituye sino un nuevo ordenamientoen función, sobre todo, del ni-
vel de responsabilidad asumido y la valoracron efectuada del puesto de
trabajo donde esta es desarrollada. La diferenciación de cada uno de los

4 Para todas estas citas, ver ReglamentaciónNacional de Banca.
1.950
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niveles en tres nuevas categorías (A,B y C, excepto para el nivel de Te-
fes de sexta, donde únicamentese disti- ue entre A y E) hace referencia
a idénticas consideraciones,basándoseahora en la importancia otorgada a
las distintas plazas bancarias.

La de aripleados se define por su subordinación jerárquica y funcio-
nal respecto a la anterior categoría, apareciendo claramente su ordena-
ción interna en cuanto al nivel de responsabilidadesasumidas (Oficiales
de primera y de segunda, Auxiliares, Conserjes y ~tones>. Aunque la
R.N<B. íntegra a los trabajadoresvinculados con funciones de vigilancia
dentro del a~pleo bancario, la evolución seguida por esta categoría
aconsejasu inclusión dentro de la agrupacióndel ~npleo no bancario.

Por último, las categorías de aripleados no bancarios (Oficios va-
rios, telefonistas y operarios de limpieza) se caracterizan por su
desvinculación respecto al núcleo productivo de las entidades bancarias.
L~finidas estas ocupacionespor su heterogeneidad,su jerarquización re-
sulta cariplicada <salvo el caso de las categoríasde Oficies varios - la
secuenciaOficiales y chóferes, Ayudantes y Peonesexpresaría esta je-
rarquización).

A idénticas conclusiones se llega respecto a la categoría de titu-
lados, grupo de categorías de reducida presencia cuantitativa, fuerte-
mente independizadodel resto y separadodel núcleo ocupacional propia-
mente bancario.

La organización del trabajo fijada en la ReglamentaciónNacional de
Banca actualmente vigente y recogida en los sucesivosConvenios Colecti-
vos finados en el sector, en cuanto a la definición de las categorias
bancarias, respondea una ordenación jerárquica de los procesos de tra-
bajo, escasamentefuncional, arcaica y débilmente relacionada con la
profesión bancaria actual.

Establecida en nnnentoscaracterizadospor la estabilidad econ&iúca,
se corresponde fielmente con la rígida organización de cerrados mercados
internos de trabajo, fuertanente influidos por las nonres y la reglaren-
tación establecida, y presididos por la importancia de las cualifica-
ciones específicas. Estas eran adquiridas a través de la experiencia,
medianteel paso a través de una serie de cateoorías laborales. Ello ex-
presa la importancia de la antigUedad, y en general de los procesos de
formación informales, ccino mecanismosde adquisición de las cualifica-
ciones necesarias en el sector. Es isiportante que el paso de una a otra
no requiere grandes estudios. Solo cursillos cortos o exámenesde escaso
contenido,

Con el objeto de posibilitar y facilitar la realización del test
propuesto, se procede a una reconsideración de la estructura de catego-
rías, adicionalmente a la simplificación, ya señalada,aplicada sobre la
totalidad de los conceptosretributivos observados.

En este sentido, sobre la estructura original de categorías se pro-
cede5 mediante un proceso de agregacióncuyo objeto se orienta hacia la
consecución de un niirero limitado, operativo y representativo de ca-
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tegorías de contenido honvogéneo, a la construcción del siguiente esay~n
alternativo:

a) Jefes de primera.
b) Jetes de segunda.
c) Jefes de tercera.
d) Jefes de cuarta.
e) Otros jefes.
f) Titulados.
g) Oficiales de primera.
h) Oficiales de segunda.
i) Auxiliares.
j> Botones.
k) Conserjes.
1) Vigilantes.
m) Oficiales y chóferes.
n) Ayudantes.
fi) Peones.
o) Telefonistas.

Los criterios que han gobernado esta construcción se concretan en
los siguientes:

a) Eliminación de la categoría de operarios de limpieza, sobre la
base de la especial y diferencial definición efectuadade su salario
(salario por hora en lugar de salario bruto anual). Ada~s, esta
categorias muestrauna presenciaprogresivamentemenor.
b) Agregación, por plazas, de las distintas categorías de jefes. Con
independenciade la plaza donde se u]oique, las tareas, para cada
nivel de jefatura, se definen, tanto desde el punto de vista de la
ReglamentaciónNacional de Banca cano de su configuración práctica,
sobre un único núcleo de funciones similares.
c) Dada su similitud (constituyen categorias de “transición” entre
las de aripleados y las siguientes jerárquicamente de jefes), se
agrega en una única categorías (Otros jefes) las correspondientesa
las de Jefes de quinta y de sexta.
d) Agregación en una sola categoría de las dos originalmente con-
taripladas de titulados (jornada caripleta e inccxr¡pleta).
e) Para la definición de la categoría de telefonistas se sigue un
criterio similar, agregándoseen ella las tres definidas en Convenio
(12 años, 6 años y entrada).
t) La categoría de Oficiales de primera incluye a los trabajadores
que poseen esta categoría y a aquellos otros que, mediante un pro-
ceso de asimilación, definido en Convenio y gobernadopor criterios
de antigUedad en la aupresa, poseen la de Jefes de quinta. En este
lltino caso, aunoneel trabajador perciba las retribaciones corres-
pondientes a la últiíra de las categorías citadas, continúa desaupe-
fiando tareas y funciones propias de la de Of icial de primera. En
consecuencia, y persiguiendo objetivos de hcnogeneidad, se hace
prevalecer criterios de funciones, tareas y cualifi=taciones antes
que de sal arios.
g> En todos los casos, la agregaciónde distintas categorías origi-
nales en una única final implica el cálculo del correspondiente sa—
i&rio bruto anual medio.
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Adicionalrnente a las tablas salariales representativas de la es-
tructura salarial de cada una de las entidades, se construye, sobre
dénticos criterios de canposición interna (es decir, lirdtando los can-

ponentes retributivos al sueldo base, el plus de estimulo a la produc-
ción, el plus de asistencia y pintualidad y el plus de Convenio) y de
categorías, las que se derivarían de una estricta y exclusiva aplicación
del Convenio Colectivo. Para ello, y a partir de los niveles determinados
para cada cauponentesalarial en un Convenio Colectivo que se ta~ cano
base, se aplican los incrarentos pactadosen los posteriorn~nte tintados,
de acuerdo con la definición que esta nona establece respecto de los
conceptosretributivos considerados.

En lo que hace referencia a la estructura salarial por antiguedad,
los salarios brutos anuales, calculados de acuerdo a la metodología an-
terionnente señalada, se relacionan con este paranetro, definido en tér—
minos de número de trienios, unidad relevante de los pagos efectuados en
el sector por este concepto.

Sobre el conjunto de arrtas tablas salariales se intenta verificar la
adscripción de los distintos grupos ocupacionales o de antigUedada di-
ferentes nnielos de detenminaciónsalarial.

En concreto, el análisis pivotará, desde la vertiente de los grupos
considerados, sobre:

a) El ‘enpleo anterior’.
b) El ‘nuevo anpleo’.
c) Los Jefes.
d> El ~npieo bancario.
e) El aripleo no bancario.

Los modelos de determinación salarial lo harán sobre la distinción
entre:

a) El limitado al Convenio Colectivo.
b) El ccsupl~nentadopor coniponentes anpresariales voluntarios y
discrecionales.

La diferenciación del ~leo en términos de antigUedad se efectúa
mediante la distinción entre el ‘aripleo anterior’ y el ‘nuevo anpleo’.
Esta, definida en el capítulo quinto, con motivo del análisis efectuado
de los datos de la EPA, se fundamentabaen la distinta relación de estos
colectivos respecto a dos rrnnnt.os trnporales in~rtantes del mercado de
trabajo español: Ja rr~dificación, a finales de 1.984, del Estatuto de los
flata ladores, mediante la introducción norrelizada de los contratos tan-
porales de enpleo, por una parte, y el cambio de tendencia observado en
el nivipleo a partir de 1,985.

Dada esta definición, la adscripción de las plantillas a cada uno de
los grupos de antigUedad establecidos es, en todo momento, una función
del mmento t~uporal al que hagan referencia los datos utilizados en los
distintos análisis. En este sentido, y dado que los datos de salarios
utilizudos se reficxen a 1.989 y 1.993, el colectivo de ‘wpleo anterior’
se define por poseeruna anticliedad en el puesto de trabajo bien superior
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a cinco años, bien a nueve años. Paralelamente, el ‘nuevo anpleo~ se co-
rrespondecon los aripleados cuya antigUedad es inferior, en los respec—
tivos años, a los niveles de antigdedadmencionados.

Desde la segregaciónocupacional propuesta, la agrupaciónde Jefes,
por su parte, se correspondecon las categoríascanprendidasentre las de
Jefe de primera y la de Otros Jefes, ambas incluidas. La de arpleados
bancarios, por su parte, se identifica con las de Of iciales de primera,
de segunda, Auxiliares, Botones y Conserjes. Por últisvo, el ax~’leo no
bancario se coricreta en la de Vigilantes, Oficiales y Chóferes, Ayudan-
tes, Peonesy Telefonistas.

El nrdelo de determinación salarial basadoen el Convenio Colectivo
se identifica con aquel en que la totalidad de su estructura interna
viene explicada por la aplicación de esta nonin, siendo su cuantía y
evolución una función del desarrollo sectorial de la Negociación Colec-
tiva. El y~y5elo alternativo se aleja de ella en la cuantía de los canpo-
nentes voluntarios, establecidos bien explícitamente, bien discrecional-
mente, pero siaripre por la axipresa, y explicados por el desarrollo de una
negociaciónde ámbito distinto al colectivo o por la aplicación unilate-
ral de criterios anpresariales.

Se trata, por tanto, de identificar el modelo que rige la detenni-
nación de los salarios para cada uno de los grupos y constatar la exis-
tencia o inexistencia de diferencias entre ellos, cano expresión de dis-
tintos funcionamientos econánicosy base para concluir:

a) La existencia de segmentaciónsi, para ciertos colectivos, los
cúnponentesvoluntarios son nulos, viniendo explicados sus salarios
exclusivamentepor el Convenio Colectivo, mientras que para otros,
estos ccnponentes,expresivosde la aplicación del modelo salarial
alternativo, presentavalores positivos.
b~ La inexistencia de segmentaciónsi:

~1VAOSlos grupos encuentrandetenninadossus salarios por el
Convenio Colectivo.
— Tudos los grupos presentansalarios participados por ccxnpo-
nentesvoluntarios.

En este último caso, el análisis y por tanto las conclusiones,de-
berá distinguir entre la observación de una situación de harogeneidado
de diferenciación en función de la fornn en que la importancia de estos
c~r~nentes se distribuya entre los distintos grupos considerados.

Para el desarrollo de esteanálisis, se procedea la explotación de
los datos de salarios aportados.La mayoría de estas explotacionesabar-
can a las cuatro entidades consideradas. Sin artargo, aquellas que se
utilizarán ccno instrumentos para el análisis de la segmentación(los que
incluyen detalle de la cc*r~csición interna de los salarios) limitan su
ámbito a los casosde la “entidad de meyor vocación internacional” y a la
“entidad regional”. lEa aproximaciónarpírica propuestase circunscribe,
de ostia nanera,a estasdas <micas entidades.
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Corno ccxripla~nto y extensión, sin anbargo, también se realiza, aun-
que limitado su alcance al análisis por categoríasbancarias, una apro-
ximeción a la verificación del test respecto al caso de la “entidad de
gran tamaño” y al de la “filial española”. Sin aribarqo, el carácter es-
tiniativo de los datos y la ausenciade un detalle interno de su ccnposi-
ción limitan su validez a los objetos propuestos.

Por último, se efectúa toda una serie de explotaciones adicionales
que, aunque no directamente requeridas por el análisis que se desea
efectuar, constituyen una aportación de ineludible realización, tras la
obtención de los datos salariales y cario consecuenciadel difícil proceso
que condujo a este resultado. Adai~s, aportan ínforn~ción de interés so-
bise el sector que se analiza, lo que en si misrru justifica su ela~ra-
ción. Estas, que se concretan en la generación de los instrumentos ana-
líticos utilizados habitualnente en el estudio de las estructuras sala-
riales, aportan información sobre diversos tipos de abanicos salariales
así cano e] cálculo de los coeficientes usuales en este tipo de trabajos
(coeficiente wáyimo-mininc y de Sperrran). El resultado de este trabajo
adicional se presentaen el anexo número 7.

La verificación de los criterios reseñados,en cuanto a la existen-
cia o ausencia de segmentación o respecto al grado de diferenciación
existente, admitirá una doble vertiente. Por una parte, un análisis, en
terminos de nivej es absolutos, de la importancia de los dos carponentes
retributivos diferenciados. De otra, el estudio de la contribución a la
variación salarial total de ambos núcleos salariales.

De acuerdoa la primera de ellas, la aceptación de la hip¿tesis de
la segmentaciónexigirá observar colectivos de ~xpleo cuyos salarios co-
inciden con los fijados en Convenio (ccxnplanentos voluntarios nulos),
junto a otros cuyo nivel salarial se sitúa por encina de estos, debido a
la presencia de valores positivos para los conceptosretributivos pagados
discrecionalmentepor las ~Tipresas.

Desde la segunda de las perspectivas, definida en términos de va-
naciones salariales, se a&nitirá la repetida hi~tesis solo si se ob-
servan diferencias en cuanto a la explicación de la variación salarial
total (colectivos cuyos movimientos salariales son explicados parcial-
mentepor crecinuentosen los componentesvoluntarios frente a otros cuya
variación quoda totalmente explicada por la asociadaa los conceptosre-
tributivos fijados en Convenio).

La justificación de este doble nivel analítico descansasobre el
deseo de alcanzar conclusiones relevantes respecto a los mecanismos de
determinaciónsalarial, mejor aproximadospor el estudio de las pautas de
variación que operan sobre las tasas salariales que por la simple obser-
vación de su composición interna en un momento del tianpo.

7.2.- Las estructuras salariales en función de la antigUedaden el pues-
to.

Este príner análisis se apoya sobre los datos incluidos en los cua-
drus números 101 a 102. En estos se aporta tres blcques distintos de
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información salarial, organizada en tono a niveles de antigUedad, ex-
presada en trienios, unidad relevante de cuerdo con el Convenio Colec-
tivo.

El prn~ro de ellos, que abarca las seis primeras columnas, se ex-
presa, en términos medios para cada nivel de antigUedad, de acuerdo con
los criterios de construcción anterionrente expuestos y en relación a
1.989 y 1.993, los niveles salariales brutos anuales asociadosa concep-
tos retributivos fijados por el Convenio ( Salario C.C.) y aquellos,
desligados de esta norma, pagadosvoluntariamente por las entidades cano
consecuencia de la aplicación de los modelos salariales alternativamente
introducidos (Salario Volunt.). Carc suma de estas dos columnas, se ob-
tiene los salarios brutos anuales totales por nivel de antigUedad (Sala-
rio Total).

El segundo bloque (columnas 7 a 9) calcula, para cada uno de los
cmponentes salariales anteriormente especificado (Salario C.C., Salario
Volunt, y Salario Total) la tasa de variación registrada durante el pe-
nodo acotadopor la información obtenida (1.989 - 1.993).

Por últinn, el tercer bloque (columnas 10 a 12) calcula la aporta-
ción a la variación registrada por el salario total atribuible a cada uno
de los car¡ponentes salariales diferenciados (Salario C.C. y Salario
Volunt.> utilizando, para ello, la siguiente fórmula:

% Varj~alario C.C. x IffiseÁ salario C.C. 1.987
Contrib. Salario CC= . 100 100 _____

% Var.(Salario Total) x (Nivel salario Total 1987

El análisis desarrollado también utiliza la información aportadapor
el cuadro número 103, donde se recoge, para el año 1.993, el peso por-
centual poseído por los componentes salariales voluntarios respecto al
salario total, por niveles de antigUedad, añadiendo el cálculo tanto de
su nivel medio cano de su desviación típica (S’Ifl).

Lesde e] punto de vista definido por el primero de los nétodos ana-
líticos propuestos (niveles salariales absolutos y ponderación de cada
uno de los cúxuponentesinternos) y de acuerdocon la información recogida
en los cuadros referenciados, la primera observación se concreta en que
la totalidad de los niveles de antigUedad participan de canponentessa-
lariales voluntarios en la ccxnpz’sición de sus retribuciones.

Esta afirmación se verifica en ambas entidades, ocultando, sin ar-
bar-go, diferencias irípor-tantes entre ellas. Así, en la “entidad regional”
el componentevoluntario reviste una rtayor magnitud que en la “entidad de
mayor vocación internacional”. En términos de media, esta es del 20,43
por ciento para la segundade las entidades y del 27,63 por ciento para
la primera de e] las. AdorAs las ponderacionesde los cc!nponentesvolun-
tarios extilzen un mayor grado de dispersión en la primera de ellas. En
este sentido, la desviación típica se sitúa en el 11,84 frente al 6,05 de
la “entidad de mayor vocación internacional” (cuadro 103).

Las conclusiones debon ser, por tanto, las siguientes:



SALARIO VOLUNTARIO Y ANT!GUEDAD - 35’ -

PESO PORCENTUAL AÑO 1.993

TRIENIOS EÑIIDAD DETrT¡5AW
ANI1GQyOC. 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 21,59; 22,58
7 21,44 26,35
8 ¡ 20,50 26,70
9 21,09 28,70

10 22,31 37,73
11’ 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

MEDIA 20,43 ¡ 27,63
STO 6,05 11,84

Fuente Elaboración propia.

CUADRO 103
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a) La inexistencia de intervalos de antigUedad adscritos en exclu-
siva al nnielo de determinaciónsalarial fijado por el Convenio Co-
lectivo.
b) La general aplicación, en términos de antigUedad, de los nuevos
modelos salariales introducidos por las arpresas.
o) La existencia de un alto grado de ha¡xogeneidad,desde esta pers-
pectiva, en cuanto a la fon~ en que son fijados los salarios.
d) La ausenciade segmentaciónfundamentadasobreeste criterio.

Por otra parte, en el gráfico número 8) es posible observarciertas
pautas en la relación salarios voluntarios/antiguedad.

En primer lugar, y para ambas entidades, se produce una brusca in-
flexión en el perfil dibujado por la ponderación de los ccxnponentes vo-
luntarios al pesar del ‘nuevo aupleo’ al ‘~pleo tradicional’. Dado que
los datos corresponden a 1.993, el ‘anpleo anterior’ se define por poseer
trás de tres trienios de antigUedad y el ‘nuevo a~leo’ por tener una en-
tigiiedad menor. En este pinto, la línea suaviza su pendiente, en el caso
de la “entidad regional” y se convierte en negativa en la “entidad de
rr~yor \‘ccaclón internacional”.

Por tanto, aunque la aplicación de 1-os nuevos esqu~wasde deternú—
nación salarial no inducen la aparición de situaciones de segmentación,
introducen un importante grado de diferenciación entre los colectivos de
a~leo que han sido distinguidos desde el punto de vista de la antigUedad
(‘anpíeo anterior’ y ‘nuevo anpleo’). Aunque la aplicación de ]os modelos
salariales introducidos por las entidades se observa cano de general de—
finición respecto a las plantillas, los resultados inducidos son de dis-
tinta nnqnitud en función de la distinta definición de cada uno de estos
colectivos.

Desde el segundo de los enfoques analíticos propuestos (contribu-
ciones a la variación salarial total) las anteriores conclusiones pueden
ser ccnp]etadas. Para ello, adicionalmente a los cuadros números 102 y
103, cuya construcción y contenido ya ha sido explicado, se utilizan los
gráficos 9 y 10. Estos últimos relacionan la distinta contribución aso-
ciada a arv~s tipos de oc onentes salariales (Convenio y voluntarios)
con cada uno de los distintos niveles de antigUedad.

Desde esta nueva perspectiva, sin anbargo, se pierde la posibilidad
de organizar el anAlisis en torno a la distinción entre ‘a-npleo anterior’
y nuevo mpleo’, al ser esta una función de la antiguedad, y por tanto,
variar con el rrrzxrento teaporal de cada uno de los datos considerados en
el cá]culo de las tasas de variación. A pesar de esta limitación, su
desarrollo permite obtener una serie de conclusiones.

En primer lugar, y salvo casos puntuales que no parecen ser signi-
ficativos, todos los niveles de antigUedad se asocian, de nuevo, con
contribuciones positivas de los oceponentes voluntarios. De esta forma,
no solo la estructura interna sino también los m3canismos de determina-
ción salarial subyacentes, rechazan la h4~tesis de la existencia de
segmentación.

En segxmdo lugar, y de unnera meyoritaria, la cuantía de la contri-
bución asociada al salario de Convenio es súperior a la exhibida por los
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ocriponentes retributivos voluntarios. Consecuencia de que el nivel sala-
rial derivado de la norma colectiva es superior al canplanento introdu-
cido, sobre el, se deduce el hecho de que los aevos ncdelos salariales
flexibilizan, mediante la introducción de ccrnponentes de carácter volurx-
tario, la estructura salarial fijada en Convenio, pero no se orienta ha-
cia su supresión y sustitución.

En tercer lugar, la observación de características comunes no debe
ocultar la existencia de importantes diferencias entre las dos entidades
analizadas. Estas quedan de manifiesto mediante la simple comparación de
los perfiles que dibujan los gráficos utilizados, consecuenciade la de-
finición que cada entidad realiza de su política salarial.

En cuarto lugar, y por últinio, no se detectan pautas ciaras en re-
lación a la contribución asociadaal salario voluntario al pasar por los
distintos niveles de antigUedad. Esto debe entenderse consecuenciadel
hecho de que los nodelos de retribuciones aplicados no pivotan, de manera
ixTportante, sobre la axil gUedad (sino sobre categorías, canportamientos,
conductas, resultados, cumplimiento de objetivos> ni tampoco lo hace la
escalasalarial fijada en el ConvenioCo]ectivo. De esta forme, la rela-
ción salario voluntario/antigUedad refleja los efectos de las modifica-
ciones salariales introducidas, pero no los gobierna.

En conclusión y respecto a los dos análisis desarrollados:

a) No se detecta la existencia de segmentaciónorganizadaen torno a
la antigUedadcc<rc criterio.
b) El análisis de las ponderacionesde ambus componentesretributi-
vos (Convenio y voluntarios) sobre el nivel salarial total, danues-
tra la existencia de distintas lineas de comportamiento en la rela-
ción salario voluntario/antigUedad cuando el análisis se hace pivo-
tar sobre la distinción entre ‘arpleo anterior’ y ‘nuevo arpleo’,
pudiéndoseconcluir la existencia de diferenciacion salarial entre
ambcs gruposde ~r¡pleo.
c) Las contribuciones a la variación experimentadapor el salario
total asociadaa cada uno de los dos ccwnponentesretributivos dife-
rencrados no parecen, sin Ertargo, responder a la aplicación de un
exclusivo criterio de antigUedad.
d) Por tanto, la relación salario voluntario/núm. trienios refleja
las variaciones introducidas por unos nuevos esquarasretributivos
que pivotan, sin atargo, sobre otros criterios distintos a la an-
tigCiedad. La diferenciación entre ‘awpleo anterior’ y ‘nuevo aTpleo’
debe inter-pretarse cano consecuenciade su distinta correlación con
alternativos parámetroslaborales.
e) ‘IVdos los traíics de antigUedad están incluidos dentro de unos
mecanismosde detenninación salarial basadosen el Convenio Colec-
tivo, donde, sin atar-go, se introducen con carácter ccupla~ntario,
ccí!ponentessalariales voluntarios, de menor magnitud en términos de
tasas de variación, aunquecon niveles de ponderación relevantes.
f> La discrecionalidad y especificidad de los modelos anergentes
queda de manifiesto, nuevamente,a través de las discrepancias ob-
servadasentre las dos entidadeshancariasestudiadas.
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7.3. - las estructuras salariales en función de las categoríasbancarias.

Esta nueva perspectiva analítica intenta relacionar los modelos de

determinaciónsalarial con los grupos ocupacionalesde:

a) Jefes.
b) Ñripleadosbancarios.
o) flnpleadosno bancarios.

aproximadosa través de las distintas categorías bancarias asociadas a
cada uno de ellos.

El análisis respectoa los niveles de antigUedad, limitaba su ámbito
aipirico al caso, únicamente, de la “entidad de nny’or vocación interna-
cional” y de la “entidad regional”, dado que solo estas ~ripresas banca-
rias facilitaron infonmnción relativa a sus estructuras salariales en
función de la antigUedad en el puesto.

Para el desarrollo de la perspectiva de análisis que ahora se ini-
cia, se posee, sin aúargo, infonr~ción de las dos entidadescitadas y de
la “entidad de gran taruaño” y la “filial española”. Por tanto, este nuevo
análisis puede plantearseel ampliar su ámbito anpírico de estudio.

la infor’~ción respecto a ambus grupos de entidades se diferencia
notabl~nente. Para el caso de “la entidad de rr~yor vocación internacio-
nal” y de la “entidad regional”, los datos, relativos a 1.989 y a 1.993,
proporcionan detalle acerca de la composición interna de los salarios.
Admiás, se trata de datos directamenteaportadospor estos bancos. Por el
contrario, para la “entidad de gran tannño” y la “filial española” no se
tiene la desagregacióninterna mencionada.Adate, solo se dispone de las
estructuras sa]ariales correspondientesa 1.993 y, lo que es irás tr~r-
tante, su conocimiento se deriva de su aproxin~ción, mediante el recurso
a fuentes y rrétcdos indirectos, y no de su aportación directa.

Este conjunto de consideracionesaconseja diferenciar el estudio en
función de las entidades objeto del mismo. En este sentido, y en primer
lugar, se a~rda el análisis en relación a la “entidad de vrayor vocación
internacional” y a la ‘entidad regional”. En segundo lugar, con las de-
bidas precaucionesy con un carácter ccnplanentario respecto a las con-
clusiones alcanzadasen el primero de ellos, se realiza una limitada ex-
plotación de la información relativa a la “entidad de gran tamaño” y a la
“filial española’.

A> El caso de la “entidad de nnyor vocación internacional” y de la “en-
tidad regional”.

Le acuerdo con la metodología propuesta, ya aplicada para la es-
tnjctura salarial por antigUedad, el análisis diferenciará entre el es-
tudio de las ponderacionesasociadasa cada tipo de concepto retributivo
sobre el salario total, por una parte, y la consideración de la contri-
bución asociadaa cada uno de ellos respecto a la explicación de la va-
nación experimentadapor el salario total, por otra.

Desde el prt-m-er-o de los análisis, orientado hacia el conocimiento
interno de la estructura sa]arial por categorías (cuadro 99 y gráfico 11,
expresivo de las distintas ponderaciones asociadas a los salarios
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GRÁFICO 11

SAL? RIO VOLUNTARIO POR CATEGORíAS
PESOPORCENTUAL AÑO 1993
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voluntarios para cada una de las categorías construidas) se observa una
relación directa generalizadaentre el nivel jerárquico de la categoría y
la cuantía del canponentevoluntario. Unicamente la categoría de Peones,
en la “entidad de mayor vocación internacional” y la de telefonistas en
la “entidad regional” encuentransus salarios exclusivamentedeterminados
por la aplicación del Convenio Colectivo. Sin aitargo debe concluirse,
dado el limitado ámbito de su verificación, que estas excepciones rio
constituyen base suficiente cano para fundamentar la hipótesis de la
existencia de segmentación.

Antes entidades muestran ahora una mayor similitud, aproximándose
tanto los valores medios de las ponderacionesasociadas al componente
voluntario (17,27 por ciento y 18,23 por ciento respectivamente>cano el
grado de dispersión observado respecto a esta medida (11,77 y 14,70),
d~nostrándose,con ello, la verificación de una trayar similitud entre las
políticas salariales de las entidades cuando estas se interpretan gober-
nadas por las categorías bancarias.

Desde la perspectiva definida por las tres agregacionesde catego-
rías construidas (Jefes, ~npleados bancarios y ~leo no bancario), se
observan las siguientes líneas fundamentales:

a) Se detecta, para ambas entidades, un cambio en el perfil dibujado
por la relación estudiada a partir de la categoría de Auxiliar, lo
que indica dada la ordenación efectuada de las categorías, la
existencia de diferenciación entre el ~leo bancario y el no han—
cario.
b> !)entro del empleo bancario (exceptuandola categoría de Titula-
dos, muy específica, y la de Conserjes, incluida dentro del empleo
bancario pero progresivamentedesvinculada respecto a este núcleo
ocupacional>, se observa una constanterelación directa, coincidente
con la jerarquización subyacente en la estructura de categorías
(rráxinr para Jefes de Druxera y mnininr para Auxiliares).
c) Esta conclusion resulta ¡rAs clara dentro de la agrupación de Je-
fes, donde el perfil tiene una pendiente más acusada. La pendiente
suaviz-a su inclinación para las categorías bancariasde empleados.
d~ Esta uniformidad se interrumpe al alcanzarse las categorías del
arpec no bancario, dada la heterogeneidadque las define. Al margen
de esta característica, la pendiente negativa se mantiene para las
unicas categorías cuya definición responde, nuevamente, a una ex-
plícita jerarquización: Oficiales y Uxóferes, Ayudantes y Peones.

~ consecuencia,se detecta la existencia de diferenciación salarial
en función de la cateooria bancaria, sobre la base de su pertenencia al
empleo bancario o no bancario, por una parte, y al colectivo de Jefes y
Dnpleados, por otra (puntos de inflexión). Ad~xás, esta diferenciación
expresauna graduación allí donde la jerarquización de responsabilidades
y experiencia suby-acente en la ordenación establecida por el Convenio
Colectivo desr~eña un papel importante (relación directa entre compo-
nentes voluntarios y lugar ocupado por cada categoría en la ordenación)
concluyéndoseque las políticas aplicadas y la estructura salarial re-
sultarte tionen tina importante fundamentaciónsobre el contenido de res-
ponsabilidadc=sasociado a cada categoría, de fonr~ que un mayor nivel de
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estas se corresponde, de ¡manera constante, con niveles más elevados de
canplanentosvoluntarios.

Mediante el segundo de los análisis (la contribición aportada por
cada uno de los canponentessalariales a la variación salarial total ob-
servada) cano aproxinnción al tipo de nrcanisnc salarial aplicado, se ven
subrayadaslas anteriores conclusiones, ya que (gráficos 12 y 13 y cua-
dros 104 y 105):

a) los puntos de inflexión observadosen el contorno dibujado por la
función (Auxiliar y Otros Jefes) refleja nuevamentela existencia de
diferenciación entre el a-npleo bancario y el no bancario, por una
parte, y el colectivo de Jefes y F4oleados dentro del primero de
ellos.
b) Corrc <micas excepciones,se repiten las aparecidasen el análisis
anterior (Titulados y Conserjes> cuyas especificidades, ya señala-
das, les restan relevancia.
c> El perfil asociado al a~leo no bancario se nuestra, frente a la
suavidad del asociado a las otras dos agrupaciones,quebrado, indi-
cardo el nnyor grado de heterogeneidadque los define.
d) Al ¡margen de esta excepción, la relación directa concluida por
este análisis se continúa correspondiendocon la jerarquización de
responsabilidadessubyacentea la ordenaciónde las categorías den-
tro de cada grupo, incluso para aquellas integradas en el colectivo
de empleadosno bancarios para los que esta jerarquización es posi-
ble.
e> La cuantía de la varíac3.on salarial que se hace dependerde la
política salarial de las empresases lo suficientemente importante
cano para explicar un cierto deterioro en la importancia concedida
internamente por los trabajadores a la negociación de esta nonin.
Esta afirmación es especialmenteválida para el agregado de Jetes
(exceptuandola categoría de Otros Jefes, los car~nentes volunta-
nos deteminan, cano míninu, el 30 por ciento de sus salarios, al-
oanzandoincluso niveles del 65 por ciento) y el dell ~leo no ban-
cario, aunqueeste dentro de la heterogeneidadque lo define.

En resumen y cccu conclusión, no se detectan indicios suficientes
cano para afirmar la existencia de segmentación. La aplicación de los
nuevos írWelos de retribución salarial se concluyen orientados antes a la
consecuciónde un mayor grado de flexibilidad en la fijación de los sa-
larios, mediante la individualización y el cambio de criterios de su de-
tenntnacon, que a la ~nduccíón sobre los mercadosde trabajo del sector
de una estructura definida por su segmentación.

De acuerdo a los criterios establecidosrespecto al test que se ha
realizado (observación de colectivos de ~aipleo definidos por presentar
distintas forras de determinación salarial, cano expresión de la exis-
tencia de segmentosen los mercadosde trabajo gui ados por funcionamien-
tos econcxríicosdistintos) todos los grupos establecidos, consecuenciade
la aplicación de criterios de antigUedad y de categoría bancaria, se
concluyen gobernadosdesde un punto de vista salarial por un misnú tipo
mecanyswossalariales, definido por estar basado, en cuanto a sus niveles
m:nnns, sobre el Convenio Colectivo, y ser oomr~icrsntado ;~iante la
aplicación de ní~nantes salariales de pago voluntario por la ~resa.
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C~AFICO 12

ENTID¡ D REGIONAL
COMPOSI(ION INTERNA DE LOS SALARIOS CATFCJORIAS
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GRáFICO 13

ENTIDAD DE MAYOR VOCACION INTERNACIONAL
COMPOSICIONINTERNA SALARIOS. CATEGORíAS
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En ningún caso se observan colectivos adscritos al modelo alternativo,
limitado a lo fijado por el Convenio Colectivo.

Sin anhargo, se evidencian situaciones de diferenciación salarial,
de distinta ímpcntancia, en torno a la categoríabancaria.

B> La “entidad de gran tannño” y la “filial española”.

ja carencia de infonración relativa a la canposición interna de los
salarios, así cano su linútación a la estructura por categorías, condi-
ciona, el análisis salarial que, para estas entidades es posible desa-
rrollar.

En consecuenciase abordará una única perspectiva analítica, limi-
tada al año 1.993, cuyos resultados se encuentranrecogidos en el cuadro
numero 100 y en el gráfico número 14, de smi lar construcción a los an—
tenores, ya caientados.

Para estas dos entidadesse aproxinn la importancia, medida a través
de su ponderaciónrespecto al salario total, de los cavonentes salaria-
les voluntarios, mediante el cálculo de la desviación que los niveles
salan ales medios, correspondientesa cada una de las categorías banca-
rías construidas, suponenrespecto a los niveles derivados de un teórico
Convenio Colectivo que únicamente incluyese cam conceptos retributivos
los consideradosen los análisis anteriores.

las ponderaciones de los canponentes salariales voluntarios así
calculados, varian desde el 67,67 por ciento correspondientea los Jefes
de primera, en el caso de la “filial espaflola” basta el 0,97 por ciento
asociado a los Auxiliares en este misma entidad. Para la “entidad de gran
tamaño”, el rango de variación es significativamente nás limitado, abar-
cande desde un valor rráxin~ del 19,93 por ciento para los Jefes de pri-
mera hasta una mínimo del 1,98 por ciento para las categorías de Oficia-
les de primera, Conserjesy Oficiales y Chóferes.

Al margen de ciertas especificidades aportadas por estos Cítinos
datos y conc~-etadas,fundamentalmente,en la baja ponderaciónque ciertas
categorías presentan en cuanto a su salario voluntario, (la calidad de
los datos y, sobre todo, el menor grado de control ejercido sobre la ob-
tención de los mismos, no permite utilizarlo cano argumento para funda-
mentar la conclusión de que estas categorías se encontrarían, al parecer,
casi dentro de un n~elo de terminación salarial exclusivamente derivado
del Convenio Colectivo) la conclusión nás relevante que se extrae de
este análisis cc~rr3arentarioes la de que el perfil y características que
se asocian a la estructura salarial por categorías subraya, en todo nr>-
mente, las afiim-aciones anteriomente realizadas, derivadas del análisis,
más fiable, llevado a cabo respecto a las dos anteriores entidades ban-
carias (‘entidad de mayor vocación internacional” y “entidad regional”>
es decir:

a) la difer-ercíacion salarial existente entre el csipl.eo bancario y
no bancario (Que ahora se releva menos claramenteal presentarestos
últimos púnd¡-sracionessimilares a las de los mplleados bancarios,
e><cluidos los Jefes>.
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b) La diferenciación salarial introducida, dentro del aupleo banca-
rio, entre los niveles de Jefesy de arpleados.
c) la traducción salarial de la jerarquización de responsabilidad
existente.

En todo caso, se debe subrayarel hecho diferencial. de que mientras
en el prívner conjunto de entidades (“entidad de n~yor vocación interna-
cional’ y ‘entidad regional”> el rindelo salarial introducido por los de-
partamentosde RecursosHumanos se define por su generalizada aplicación
al conjunto de las categoríasbancarias, en el segundode los considera-
dos (‘entidad de gran tamaño” y “fil ial española”) este presenta actual-
mente una cobertura parcial respecto a las categorias. En este sentido
adicional, deben ser interpretadas las bajas ponderaciones asociadas,
para ambas entidades, a los canponentessalariales voluntarios cuando
estos se refieren a categorías distintas de las de jefatura, ya que en
ambas entidades, este colectivo agota, prácticamente, la aplicación de
los nuevos modos de determinacionsalarial (~>•

Esta limitada aplicación de los nuevos modelos de detenninación sa-
larial, en la medida en que excluyan sistaráticamentea ciertos colecti-
vos y no se trate de una situación transitoria, corno parece ser el caso
de la “entidad de mayor tamaño’, sino permanentey derivada de detenni-
nadas decisiones estratégicas adoptadasen el seno de los departamentos
de Recursos Hurranos, c~c se induce para la “filial española” (6), se
constituiría en el- su~úesto fundamental sosteniendo la existencia de
segmentaciónen los mercadosde trabajo del sector.

7.4.- Conclusiones.

La inforiación salarial obtenida en el curso de esta investigación
ha sido objeto de diferentes explotaciones, desde perspectivasorientadas
tanto hacia su estructuración por categorías bancarias cano por niveles
de antiguedad. 1~ su análisis, es posible extraer una seri.e de notas
fundamentales,concretadasen las siquientes:

5 Para el caso de la “entidad de mayor tamaño”, esto se deduce de la
rin sma información que sirvió de base para la aproxiración efectuada. La
práctica totalidad de lo reglamentado,en este entidad, en relación a la
diferenciación salarial establecida entre el Convenio y lo retriMido,
hace referencia a las diferentes categorías de Jefes. El resto de
categorías se aleja, en cuanto sus salarios, de esta norma unicairente en
la introducción de un nuevo concepto retributivo, lineal y de escasa
cuantía actualmente.
En la ‘filial española”, esto se deduce de la propia estructura
aportaday de Jo derivado de las entrevistas mantenidas.

6 CCOO. Entrevista.
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a) No es posible afinnar la existencia de segmentaciónen el sector
de la Banca Privada en España, al menos sobre la base iroporcionada
por el test propuesto y la base aupírica de la que se dispone. Sin
anbargo, existen indicios de que la propia dinámica de cambio y
adaptación, de la mano de las transformacionesocurridas en las pu-
líticas de RecursosHxm~nos, de gradual y diferencial implarentación
sobre las plantillas, puedan estar generando situaciones de este
tipo.
b) Se observa, sin anbargo, una importante diferenciación salarial
basada tanto en la antigUedad (‘aupleo anterior’ frente a ‘nuevo
aupleo’> cama en la categoría bancaria (aupleo bancario y no banca-
rio, Jefes y aupileados) nás claramenteevidenciada respecto a esta
segundadin~nsión laboral.
c) Esta observación, junto a las diferencias detectadas entre las
entidades, apuntan en la dirección de la aplicación de políticas
salariales fuerLaí~nte discrecionales y progresivamentealejadas de
los mecaaisrnosprevistos por un Convenio de ámbito sectorial.
d> Dada la preferente definición, manifestada por las entidades, de
las políticas salariales respecto a las categoríasbancarias, debe
interpretarse la diferenciación implantada:

Basadapreferentauentesobre las categorias.
- Reflejada posteriormente sobre la antigUedad, de la mano de
su correlación respecto a los criterios rectores de los uteca-
n~snns implantados.
- Fandamentadasobre los distintos niveles de experiencia y
responsabilidad asociadosa cada categoria.

e) La intervención efectuada sobre la estructura salarial derivada
del. Convenio Colectivo no contradice sino que corrobora la jerarquía
tradicionalmente establecida en el sector.
f> Su principal virtualidad se concreta en flexibilizar poderosa-
mente los niecanisruos de determinación salarial, convirtiendo al
Convenio Colectivo en una norma de runninns.
g) La interseccion entre los nuevos y los anteriores perfiles de
cualificaciones y rasgos laborales (‘aTpleo anterior y ‘nuevo ani-
pleo’), la diferente ubicación respecto al proceso productivo (au-
pleo bancario y no bancario) y el distinto grado de identificación e
interiorización respecto a la cultura ~npresarial y el nivel de
responsabilidad as’niido (Jefes y flípleados> se constituyen en las
razones últimas subyacentesen la diferenciación. Esta se convierte
en el r-asgo que sintetiza el actual proceso de estructuración por el
que atraviesan los mercados de trabajo del sector, expresión de la
búsqueda auprendida del concepto de flexi?bi 1 idad, en los términos
dadosal misrir desde las políticas de RecursosHumanos de las enti-
dades bancarias.
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8.- CtICflSIQNES

De acuerdocon la hipótesis establecida en relación a la configu-
ración actual del mercado de trabajo, concretada en su progresiva
descentralización, diferenciación e individualización, los objetivos
perseguidos por esta Tnsis Doctoral se concretan en el estudio tanto
de la estructura que preside los mercadosde trabajo de la Banca Pri-
vade españolacano de los procesosque conducena ella.

De acuerdo con las implicaciones tanto de la hipótesis asumida
cano del merco que de la misan se deduce, este trabajo de investiga-
cron encuentra su base, desde un punto de vista teórico, sobre la hi-
pótesis de la segmentacióndel mercadode trabajo.

De entre los distintos enfcqies existentes se ha adoptado cano
merco teórico de acuerdo con las razones expuestasen el capítulo
segundo, el “enfoque sintético de la segmentacióndel mercado de tra-
bajo”.

De acuerdo con el mismo, la segmentación, y en general, la es-
tructura observadaen relación a los mercadosde trabajo, es el resul-
tado de un proceso de estructuración, siendo necesario distinguir,
dentro del mismo, entre dos niveles explicativos. Por una parte, el
merco de condiciones iniciales. De otra, las relaciones sociales que
se verifican en la anpresaentre los distintos agentespartícipes.

El merco de condiciones iniciales se concrete en el conjunto de
condiciones econ¿&casy tecnológicas en las que las anpresasdesarro-
lían su actividad.

Condicionada por este marco previo, sera la interacción de las
acciones auprendidaspor los distintos agentesimplicados en el proce-
so, la que deteminará el contenido de los procesos de estructuración
y la estructura final observada,expresadaa través de la organización
dada al proceso de trabajo.

Concretandoesta argumentaciónsobre el sector de la Banca Pri-
vada española, esta investigación concluye la profunda transformación
que, cano nota fundamental, define a su merco de condiciones inicia-
les, así cario la necesidadde incluir en el mismo elc~antos no estric-
tamentesectoriales, cano reconocimientodel carácter 4Iobal que defi-
ne a ciertos aspectos del mismo. De esta forma, se reconoce el hecho
de que dentro de un contexto de cambio econánicogeneralizado (apertu-
ra econariilca e incrarrnto de la ccn~tencia), el sector de la Banca
Privada aporta ele~ntos particulares que profundizan la importancia
de estas tranaforraciones.

Diferenciando entre las dos funciones explicativas que le son
propias al merco de condiciones iniciales - determinación de las cir-
cunstancias en que las anpresasdesarrollan su actividad econ&nica y
condicionamiento de las acciones de los agentes involucrados en los
procesos de estructuración - han sido varios los elanentos abordados
de cara a su estudio:
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a> Análisis de la evolución del sector.
b) Definición, naturaleza y configuración de la Banca Privada.
c) Organiza. ½interr~a de las entidades.
d) Su dimensión e importancia econáníca.
e> Caracterización del mercadoy de las unidadesproductivas.
f) Condiciones tecnológicas de la actividad bancaria.
g> Configuración y regulación del mercadode trabajo.

Siguiendo el orden expositivo fijado por la anterior relación e
iniciando, de esta foni~, la e~esición de las conclusiones relativas
al marco de condiciones iniciales del sector, en prirr~r lugar, la Ban-
ca Privada se concluye inmersa dentro de un profundo proceso de rees-
tructuración, revistiendo este tal magnitud, que cabría decir que con-
duce hasta la propia redefinición del sector, de las anpresasy de la
misma acti.vi dad bancaria.

En este sentido, el sector de la Banca Privada, definido hasta la
mitad de la década de los años setenta por respondera una configura-
ción cerrada, fuefte~ente intervenida administrativamentey escasamen-
te competitiva, se transforma hasta alcanzar una definición actual que
encontraría en la competencia, el dinamismo, la liberalización y la
apertura, sus características <rAs acusadas.Cuantitativamente, el aná-
lisis efectuado desde la Economía Industrial verifica esta conclusión,
expresadaa través de la n-~ificación de tedos los parámetrose indi-
cadoresutilizados.

En segundo lugar, la Banca Privada se constituye en un sector de
servicios a la producción, cuya actividad econ&nica se puede caracte-
rizar corno orientada simultáneamentehacia la intermediación y la dis-
tribución de productos financieros.

‘Tradicionalmente centrada en la primera de ellas, su actividad,
desarrollada en unos mercadosestables y alejados de la saturación, se
definía por el bajo poder de negociacion tanto de proveedores (capta-
ción de pesivo) corno de clientes (colocación de activo), irr~licando
una organízacion de la actividad bancaria fuertemente acentuadasobre
tos aspectos internos de la producción bancaria.

Les cambios observadosen la configuración del sector han inplS
cado una reorientación tanto de la actividad cano de la organización
de la producción. En este sentido, la distribución de unos productos
financieros progresivamentemás diversificados, diferenciados y can-
plejos se constituye ahora, a pesar de la todavía importante actividad
de intelmEdiación, en un segmentode negocio de progresiva importan-
cia, a la vez que la producción bancaria se recrienta hacia las tareas
comerciales.

En tercer lugar, y cano consecuenciadel cambio sectorial ante-
rionm=nteconclu5do, las entidades han iniciado in~rLantes iniciati-
vas ci ganizativas. Estas se centran sobre dos grandes cuestiones:

a) El diseño de lo que se Lxzdría definir cano la arquitectura
global de las entidades.
b) Sus criterios de organización interna.
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Respectoa la prin~ra de ellas, junto a la elección entre modelos
centralizados y descentralizados, respecto a la cual, dada su actual
indefinición, el trabajo aripírico efectuadono aporta ningún elanento
definitorio, se concluye la frecuente aparición, dentro de las entida-
des, de opciones orgar<izativas centradas sobre la sutcontratación ex-
terna y la independencia organizativa. Aunque estos aspectos no han
pedido ser incorporadosdentro del test realizado a la hipótesis de la
existencia de segmentaciónen los mercadosde trabajo del sector, su
observación en las ay~resasbancariasanalizadasdebe ser interpretada
cano un factor xrtenciabiente inductor de la aparición de este tipo de
resultado en la estructura de estos mercados.

En cuanto a la organización interna de las entidades, su análisis
se ha efectuado sobre la base de la diferenciación entre las áreas de
front y back-office. Dada la identificación existente entre ambas y
los aspectos coriaciales y productivos de la actividad bancaria, el
estudio realizado refleja la conclusión, anteriormente mencionada, de
que las entidades están interesadas en reorientar la organización de
su actividad, datandode una mayor relevancia organizativa al área co—
marcial (front—of fice) en detrimento de la de producción (back—offi-
ce>.

En cuarto lugar, las diferentes aproximacionesefectuada (contri-
bución al PIE, participación en el arpleo total...> dibujan a la Banca
Privada cano un sector de relevante importancia dentro de la econanJa
española. Este resultado, junto al posteriormenteobtenido relativo a
la continuidad de la actividad enfrentada por este sector, permite
concluir que el mismo debe integrarse en lo que ciertos autores han
dado en ilanar el “núcleo de la econarila’. Sin embargo, el proceso de
cambio, que define la evolución reciente del sector, se ha traducido
en un incremento del grado de inestabilidad asociado a la actividad
bancaria, lo que debe constituirse en una importante matización.

En quinto lugar, se concluye que el sector de la Banca Privada
está integrado por un elevado número de ~-apresas (169 entidadesen di-
ciorabre de 1.994) con cien oficinas por término ¡r~dio (16.386 en idén-
ticé fecha) de tamaño reducido (algo <rAs de 9 ~xrleados cario media) y
caracterizadasr~r una función de producción nultiproducto. El sector
se define por mostrar un cierto nivel de concentracióny una distribu-
ción asimetr~ca del tamaño (el 8,9 por cien de las entidades agrupan
el 72,8 por cien del mercado, mientras que el 55,7 por cien solo se
correspoiide con el 545 por cien del mismo>. Las entidades, que se
concluyen diferenciadas en función de su tamaño y de su nacionalidad
(española o extranjera) exhiben unos progresivamentemenores requeri-
mientas de factor trabajo, utilizando cuantiosos y ca3plejos bienes de
capital.

En sexto lugar, y en relación con la última de las afirmaciones
efectuadas, la Banca Privada se define tecnológicamentepor su intensa
relación con las tecnologías infonráticas. En este sentido, los datos
manejadosy, sobre todo, Ja importancia y el carácter asociado a la
política tecnológica, dentro de las actuaciones iniciadas por las en-
tidades bancarias, así lo demuestran.
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Por último, y cano expresión de que el análisis del marco de con-
diciones iniciales debe incluir el~ntos que superenuna estricta de-
finición sectorial, el estudio efectuadorespecto al mercadode traba-
jo español apunta las conclusiones de que tanto su configuración
(existencia de desaupleo,oferta de trabajo de reserva, incarpíeta de-
finición de los perfiles cualificativos aportados por la oferta) ca~c
su regulación legal (a-rpleo temporal, sobre todo> conducena una favo-
rable instrumentación, por parte de las entidades, de su da~nda 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 deseablecontexto de flexibilidad.

En síntesis, y al nargende las afirraciones relativas a la defi-
nición del sector respecto a los diferentes aspectos considerados, la
conclusión fundamental es que el marco de condiciones iniciales de la
Banca Privada está cambiando de manera muy importante, cambio que se
ha traducido en el derrumbamientode las basesestructurales tradicio-
nales y en la emergenciade otras bien distintas. En este sentido, las
empresasbancarias han pasado de desarrollar su actividad en entornos
estables y seguros a hacerlo en contextos de mayor inestabilidad,
riesgo, incertidumbre y competencia, donde las tecnologías infonrátí-
cas desempeñanun importante papel explicativo

De esta forme, frente a una anterior caracterización sectorial
marcadapor:

a) Su cerrada y oligopolística definición, consecuencia,ante to-
do, de las ínpc.r-tantesbarreras de entrada existentes, levantadas
sobre la vigencia de una estricta regulación protectora y
limitativa de la carpetencia.
b) El accesoestable y ventajoso al pasivo bancario.
c) El enfrentairdento a una demnda estable.
d) 4~rar en unos mercadosalejados de la saturación.
e) Una definición unitaria de su proceso de producción, caracte-
rizada por la decisión de integrar, dentro de la organización de
las entidades, la mayoría de los aspectos, bancarios o no, partí-
c~pantesen la misma.
f) Dúsarroi3 ex una actividad econárica que, aunque<marcadapor su
carácter mnu.itiprwucto, se concretaba sobre un relativamente 1i
mi tado catálogo de productos, escasamentediferenciados y relatí-
varnente simples.

La trar,sforniación observadase concreta, fundamenta.lrnente,en la
~rergencia de los siguientes parámetrossectoriales:

a) Subrayar, dentro de un proceso de apertura e incre~ento de la
competencia enfrentada generalizable a la totalidad de la econo-
mía cspañola, una definición sectorial basada en su absoluta
apertura, la globalización e internacionalización de sus merca-
dos, la universalización de su actividad y el elevado grado de
competencia asociado al comportamiento de las entidades integra-
das.
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b) El incremento operado sobre el poder relativo de negociación
detentadotanto por los proveedores (pasivo) cano por los clien-
tes bancarios (activo).
c) El mayor grado de inestabilidad y variabilidad asociado a la
da~andaenfrentadapor las entidades, consecuenciade:

1> La incrementadacompetenciaejercida tanto por las tradi-
cionales empresasbancarias cano por las recient~nte apa-
recidas de naturaleza no estrictamentebancaria.
2) la redefinición operadarespecto a los agentesfrontera.
3> El proceso de “bancarización” y progresiva saturación
operadosobre determinadosmercadosbancarios.

d> La fragmentación de los procesos de producción bancarios, de
la <mano de la subzontrataciónexterna y la independenciaorganí-
zativa, opciones instrumentadascaro respuestaa una progresiva
<mayor complejidad y variedad de los productos y tareas bancarias,
a la necesidad de flexibilizar el funcionamiento general de las
entidadesy de reorientar la producción bancaria hacia las actí-
v~dades comerciales, en respuesta a las nuevas exigencias del
mercado.

Cano consecuenciade este ¡¡arco de condiciones iniciales, todos
los elementosestructurales, y en conclusión, la propia estructura de
los mercados de trabajo del sector, se están viendo nxWificados. Sin
embargo, y de acuerdo con el modelo teórico utilizado, los cambios
producidos en oste marco encuentranen el desairo] lo de las relaciones
sociales de la producción y en las actuaciones, estrategias y políti-
cas instl-úh1j?ntadas por los distintos agentesimplicados su vehículo de
transmisión, de forma que serán estas últimas las que posibiliten la
observación de una nueva estructura en Jos mercados de trabajo, me-
diante la ariergencia de una novedosaorganización de los procesos de
trabajo y de producción.

Desde este último punto de vista, y dentro ya del segundo núcleo
explicativo definido por el “Enfcque Sintético de la segmentacióndel
mercado de trabajo”, relativo a las actuaciones e¡prendidas por los
agentes,estos se definen, en lo que hace referencia a los procesos de
estructuración, y como consecuencia de las mdificaciones operadas
por:

a) La necesidadde adaptarsey dar respuestaal cambio producido.
b) Hesolver su confrontación dentro del desairo]lo de las rela-
ciones sociales de la producción, condicionadospor las implica-
ciones derivadas del mismo y sobre la base de la “relación de
fuerzas (existente) entre los diferentes agentesque actúan en el
procesode trabajo” (1).

W7illa P. Op. cit. 1.990
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En el sentido apuntado, la conclusión alcanzadase concreta en la
prevalencia de las entidades frente a los sindicatos cano ag~ Le al-
ternativamsnte considerado. Esta situación se expresa el desarrollo e
implementaciónde un amplio rango de políticas ~ripresariales, en cuan-
to a la instrumentación dada a unas percibidas necesidadesde adapta-
ción y refonia, de maneraque la transmisión de los cambios producidos
en el ¡¡arco de condiciones iniciales hasta una nueva organización de
los procesos de trabajo se observa gestionado, con práctica exclusivi-
dad, por las entidadesbancarias.

Desde el punto de vista de las entidades, estas exigencias se
concretanen:

a> Le prinacía del mercado.
La necesidadde conseguir flexibilidad.

mientras que su traducción en términos de objetivos estratégicos, se
expresa a través de:

a) Reorientar la organización de las entidades.
b) Inducir un funcionamiento flexible en todos los aspectosde la
entidad.
c) Conseguir un cambio en las características del empleo conse-
cuente con los anteriores objetivos, gestionando los desajustes
producidos en el curso del proceso de adaptación y redefinición
que se decide emprender.

Respectoal primero de ellos, se emprendenactuacionesdirigidas
a la reorientación de las entidades, de acuerdo con el cambio verifi-
cado en la actividad bancaria (desde la producción hasta la venta) po-
tenciandoel área de front--office y reduciendo, cano vía de racionali-
zación de los costes, el back-office bancario.

Dentro de oste aspectode las actuacionesemprendidas, la políti-
ca organizativa asume un papel directriz, subnrdinándosea sus objeti-
vos el resto de instrumentos pulsados. En concreto 1as actuaciones
organizati ¿as se definen por dotar del mayor peso organizativo a las
aneas cane=cialesy, simultáneamente,por limitar los aspecto de pro-
ducción mediante la elección, respecto a los procesos integrados en
este área, entre su mecanizacion, su suicontratación externa y su in-
dependenciaorganizativa.

La política tecnológica se constituye en el principal instrumento al
servicio de los objetivos organizativos, dando soporte a las deci-
siones adoptadas, aportando los instrumentos necesarios para la venta
y posibilitando cada una de las opciones organizativas que se definen
sobre el back-office. La política de RecursosHumanos, por último, me-
diente actuaciones de movilidad y de salida, posibilita, finalmente,
su consecucion, aportando los recursos humanos necesarios en cantidad
y calidad.

Respectoal segundo de los objetivos mencionados,también se con-
cluye lé participación de todas las políticas empresarialesconsidera—
das. La política organizativa contribuye al objetivo de la
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flexibilidad mediante la instrumentación de acciones identificadas con
la subcontrataciónexterna y la independenciaorganizativa de detemi-
nadas áreas. la política tecnológica, por cj parte, se vincula de fon—
rna autóncxin con la consecuciónde flexibilidad al permitir una organi-
zación y una definición flexible de los puestos, relacionada con la
reccsTfinación e integración de tareas en nuevos puestos definidos por
la polivalencia. La política de RecursosHumanos, por último, ocupa un
lugar destacado dentro de las acciones anprendidas en busca de flexi-
bilidad, Este área se observa emprendiendoaccionesdirigidas en esta
dirección, concretándoseen:

a) La inforimlización, individualización y desregulación de las
relaciones laborales.
b> La diferenciación de las plantillas.
e> La formalización de los procesosde formación.
f) La aplicación de nuevos modelos y mecanismosde determinación
salarial, caracterizados por la introducción de carponentes vo-
lurtarios, no generalizados y vinculados con el cunplirniento de
criterios fijados por estos depertamentos,donde la evaluación
individual de ccxr~ortamientosy consecuciónde objetivos desaripe-
na un papel central.

‘Indos los anteriores aspectosseñaladosencuentranen los instru-
tientos individuales de valoración, controlados por las entidades, y
que determinan la práctica totalidad de los aspectos laborales de las
entidades (selección, asignación, movilidad, fon-ación, salarios...)
su eje fundamental

En relación a este tipo de actuaciones, es de destacar su vincu-
lación con los intentos efectuados desde las entidadespor superar una
regulación muy alejada de los actuales requerimientos inducidos por la
nueva configuración sectorial y por el mercado. Esta, que pivota sobre
unos Convenios Colectivos de pobre contenido y muy relacionados con lo
fijado por la ReglamentaciónNacional de Banca, promulgada en 1.950,
debe concluirse caru un nnportante obstáculo a las necesidades de
ajuste requeridas por ibas entidades, Za dificultad que se observa aso-
ciada al desarrollo de las relaciones colectivas definidas sobre el
sector, ha pro¿ocadoel <mantenimiento de una normativa de imposible
aplicación, constituyendoseen el principal factor explicativo de las
xruciatívas ~r~rendidas por las empresasbancarias en cuanto a su su-
peración y sustitución de hecho.

Por últinc, y respecto al tercero de los objetivos manifestados
(nuevo perfil del empleo bancario y su proceso de adaptación> junto a
las implicaciones derivadas de la política tecnológica, las acciones
eiprendidas por RecursosHurranos exhit~n, nuevamente,un elevado pro-
tagonismo. En esta última dirección, la política tecnológica, mediante
la aplicación de tecnologías infonráticas, desempeñaun papel conduc-
tor en el proceso de cambio de las cualificaciones, aportando las con-
dicionos necesariaspara la introducción de lo que se dcruestra como
el rasgo laboral <más apreciado en los entornes bancarios, en respuesta
a las nuevas exigencias ei~rgentes: la polivalencia.
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las políticas de Recursos iLmenos, se concretan en actuaciones
orientadasa rnnver y ~niificar unas características asociadasal an-
pleo bancario que, al n2nos en parte, no se correspondencon las dese-
adas. En este sentido, el trabajo desarrollado ha permitido aproxinnr
la importancia del grado de desajusteasociadoa las plantillas banca-
rias, concluyéndoseque el 54 por cien de las mismas poseenunas cre-
denciales educativas distintas a las observadasen la entrada, que se
identi fican con las deseadaspor las entidades.

La adaptacióny el ajuste de las plantillas desde las caracterís-
ticas anteriores hasta las ahora exigidas, se detennina considerandoa
las entidades enfrentadas a la elección entre tres alternativas de
ajuste:

a) El recurso a la renovación de las plantillas, mediante el uso
de los mercadosexternos y los procesos de entrada y de salida.
b) Su tei~xralización, cano vía de inducir flexibilidad sobre el
funcionamiento de las entidades.
c) El aprovechamientode los mercados internos de trabajo exis-
tentes, mediante la instrumentación de políticas de fonación y
de gestión de carreras.

Los resultados alcanzadosapuntan a la conclusión de que en el
sector de la Banca Privada esta elección no se ha efectuado, mostrando
el intenso ajuste ~nprendido una instrumentación de la que participan
las tres viias señaladas.

En primer lugar, la explotación efectuada de los datos de la EPA
pone de manifiesto irr~xrtantes procesos de renovacion de las planti-
lías bancarias, dirigidos a posibilitar el cambio de sus característi-
cas asociadas antes que a su simple ajuste cuantitativo. las requeri-
mientos asociadosa la entrada y a la salida, aportadostanto por las
entrevistas real izadas cono por la misma EPA, aseguranque estos flu-
jos son los responsables,en gran n~dida, de una profunda alteración
en los perfiles del ar~leo bancario.

tin segundo lugar, e1 empleo temporal, todavía con tasas de parti-
cipación moderadasrespecto al ~rpieo total, muestraun acelerado cre-
cimiento. Aunque se detectan situaciones de temporalidad ‘estricta’,
rej artonadas con ciertas estacionalidades asociadas a la actividad
bancaria (lanzamiento de nuevos productos y campañas de verano> su
utilización respondeen mayor rí~ida a razones de selección, al posi-
bilitar, mediante la dilación de esta decisión, su internalización,
una vez ocupado el puesto de trabajo, y su instnrnentacióna través de
la evaluación del rendimiento mostradopor el candidato en el curso de
los procesos de fonación inicial que se articulan en los puestos de
asignación inicial.

Por úitime, se observanimportantes esfuerzosen el desarrollo de
actuaciones formativas. la inversión efectuada por las entidades en
este área, la extensión de los colectivos implicados, los objetivos
perseguidos - foríraciórL permanente y reciclaje, sobre todo - y los
cambios c:ganizativos instrumentados - que permiten que los aspectos
formativos evolucionen desde una situación de práctica ¡rarginalidad e
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importante infonrnlidad hasta otra definida por su central ubicación
dentro de las políticas de Recursos Humanos y su progresiva
exjiicitación -, conducen a la conclusión de que la adaptaciónde las
plantillas a los nuevos requerimientos sectoriales encuentra también
una forTrrulación interna, adicionainiente a la externa concluida ante-
ri orrnente.

Frente al amplio rango de actuacionesen que se concreta la res-
puesta de las entidades bancariasante las transfon~ciones acaecidas,
expresadasen las diversas políticas analizadas, se debe concluir la
limitada participación de las instituciones sindicales en el proceso
de adaptación. Sus iniciativas, dirigidas antes a manifestar su oposi-
ción respecto a los cambios introducidos por las entidadesque a inci-
dir sobre los efectos inducidos por un <marco de condiciones iniciales
modificado, se definen ante todo, por constituirse en reacción respec-
to a las políticas empresariales.

Fuert~Tentecondicionados por algunos aspectose implicaciones de
estas (diferenciación de las plantillas, desregulación de in~rtantes
aspectos laborales y, sobre todo, superacióndel Convenio Colectivo e
individualización de las relaciones laborales> su labor de representa-
ción y negociación colectiva se ve profundamentedificultada.

En consecuencia,su posicionamientose concreta en la denuncia de
deterírLinados aspectos atribuidos a las políticas instrumentadas por
las entidades (increrento del grado de control ejercido sobre los pro-
cesos de trabajo y desreoulación, ccxno verdaderasmotivaciones situa-
das detrás del objetivo de la flexibilidad) y proposición de narcos
alternativos de relaciones laborales, cano intento de recuperar el lu-
gar que íes correspondeen la gestión del proceso de adaptación secto-
rial.

Cctrc resultado, e iniciando un tercer blcque de conclusiones,
centrado sobre los rasgos fundamentalesde la estructura de los flaca-
dos de trabajo de la Banca Privada, esta se define como consecuencia
de los tres aspectos abordados, hasta ahora por estas conclusiones:
las características que definen al ¡¡arco de condiciones iniciales aso-
ciado al sector, su proceso de cambio y las actuaciones emprendidas
por los distintos agentes.

Respectoa la estructura observada, se concluye, en primer lugar,
que estos mercadosse organizan en torno a una definición mayoritaria-
mente estable de los puestos de trabajo y duradera de la vinculación
laboral. La elevada antiguedad inedia asociada al mip~eo bancario, la
utilización dada al ~pleo temporal (procesosde selección) y la tasa
de transfornación calculada (algo <más del 50 por cien de los contratos
tcmporal.es terminan convirbiéndose, con el agotamiento de sus posibi-
lidades de renovación, en fijos) así lo manifiestan.

Detrás de esta característica se encuentra la continuidad asocia-
da a la actividad bancaria, la pertenenciadel sector al “núcleo de la
economía” y la permanenciade cualificaciones específicas (rela-
cionarlas con el conocimiento de un procesode producción bancario pro-
gresi~amentetrAs complejo) cuya adquisición, <mediante la exposición,
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la experiencia y la fonración continuada, se articula a través de la
organización de largas cadenasde puestosunidos por procesos de ~ovi-
lidad.

A pesar de que el progresivo enfrentamiento de las entidades a un
mayor grado de inestabilidad asociadaa su actividad econ&nica, y en
general a la nueva configuración del marco de condiciones iniciales,
está introduciendo el uso del empleo temporal en sentido estricto, es-
te presenta una extensión muy limitada.

Adicionalmente, y cano respuesta al mismo hecho, la definición
tradicional de los mercadosde trabajo se está viendo alterada por la
aperición de situaciones de suboontratación e independencia organiza-
tiva, lo que supone una impoitante ruptura respecto a la unidad pro-
ductiva que los definía hastaahora.

En la misma dirección, y de manera destacada, la nueva configura-
ción sectorial, la importancia del mercado y la intensa difusión de
las tecnologias infonráticas, han introducido impnrtantes cantios so-
bre el tipo de cualificaciones utilizadas, concluyéndoseque este he-
cho es el que en mayor medida ha contribuido a la alteración de las
características estructural es de los <mercadosde trabajo analizados.

En este sentido, las cualificaciones bancarias se encuentran in-
¡tersas dentro de una tendencia orientada hacia un mayor peso de su na-
turaleza neneral. Aún cuando las cualificaciones de tipo específico,
de definición tradicional y ligadas al proceso de producción, conser-
van un peso importante y una presencia destacada, se detectan elemen-
tos que apoyan esta conclusión:

a) La estandarización inducida sobre las cualificaciones especí-
ficas por la aplicación de las tecnologías infonr~ticas.
b> El proceso de extensión y homogeneizaciónque, dentro de un
ámbito sectorial, se verifica respecto a las cualificaciones ban-
carias en general.
c) la transformación del contenido de las cualificaciones especí-
ficas, desde su anterior definición productiva hasta otra ¡rAs re-
laci onada con la cultura ~rpresarial.

En consecuencia, y posibilitado por las transformaciones
cualificativas anteriores, los procesos de formación, aún conservando
todavía un cierto ccriponente de informalidad, se transforman hacia su
generalizada formal ización y explicitación, <mEdiante la instrumenta-
ción de vías rc~ladas controladas por las entidades. AlarAs, los pro-
cesos de formación están adquiriendo un elevado protagonismo, resulta-
do de:

a) Su extension.
b> El mayor nivel de las cualificaciones que deben transmitir.
c) la variabilidad de sus contenidos, en entornos de actividad
cada vez más cambiantes, lo que conduce a la acentuación de ac-
ciones de formación permanentey de reciclaje.
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En este mismo sentido, la modificación de las cualificaciones
utilizadas y la mayor in~rLancia de los procesosde formación, se es-
tá traduciendo en un cambio irr~rtante sobre los criterios rectores de
los procesos de movilidad. Así, la antigUedad es sustituida por el
rendimiento mostrado por los trabajadores en los procesos fonrales de
formación, lo que se constituyo en un elemento minando uno de las be-
ses de la anterior definición de estos mercadosy, en general, de los
mercadosinternos de trabajo: la antigiledad en el puesto.

Además, y produciendo un efecto similar, las actuaciones empren-
didas por las entidades, tendentes hacia la inforn-alización,
desreguiacion e individualización tanto de las relaciones laborales
cano de importantes aspectos de la realidad laboral, motivados por la
necesidadde superar una regulación sectorial antigua e inadecuada, se
orientan hacia la eliminación del soporte aportado por a la reglamen-
tación y la costumbrea la anterior configuración.

Abordando un segundobloque de conclusionesrelativas a la confi-
guración de los distintos elementosque determinan la actual estructu-
ra de los mercadosde trabajo de la Banca Privada, se detecta una or-
ganización de los puestosque diferencia una serie de “puertos de en-
trada”, vinculados con los procesos de formación inicial y de selec-
ción, fuertawmte condicionados por la t~ireralidad de su relación
contractual. La contratación ter~ral se define por su myoritaria
utilización en los procesos de selección, constituyéndose, en la vía
más frecuente de entrada. Esta, se instrumenta a través del nivel y
el tipo de las credenciales educativas aportadas por los candidatos,
siendo utilizadas estas caracteristicas cano instrumento de potencia-
lidad y aproximación del coste asociado a la posterior formación del
reclutado. E~ esta forma, la entrada en la Banca Privada implica a
candidatos con un elevado nivel de credenciales educativas antes que a
trabajadoresya totalmente formados.

Las cualificaciones aportadas no coinciden plenamentecon las re-
queridas por lo que, tras la entraday organizados sobre estos puestos
de entrada, se desarrolla una prolongada formación inicial, a través
de cauces formales (cursos) e informales (rotación y exposición) sobre
cuyo aprovechamientopivota las posteriores decisiones de selección,
transformación del vínculo laboral en indefinido y la asignación fi-
nal, ‘isualaente, a un puesto diferente al que canaliza la entrada.

Con la superaciónde la seleccióny la transforrración del vínculo
laboral de temporal en fijo, el trabajador es asignado a un nuevo
puesto, ahora integrado en cadenasde movilidad donde, ccxnc ya ha sido
señalado, la rotación y el ascensoson determinadospor la evaluación
de su canportamientoformativo.

No se detectan puestosde trabajo especialmentevinculados con la
salida, estando estos procesos ligados, por una parte al perfil de
cualificaciones de los trabajadores, y dada la correlaciun detectada,
con la edad y la antigUedad, y por otra a la no superación de la se-
lección y, por tanto, la no renovaciónde los contratos ténporales.
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Los salarios se definen por su fundamentaciónsobre el Convenio
Colectivo y su caipl~nentación discrecional por las entidades. Aunqv-=
correlacionados con la jera~uización establecida sobre las categoriás
por criterios de responsabilidad y experiencia, incorpora in~rtantes
el<~rentosde diferenciación e incluso individualízacion. Su determina-
ción, basadaen la aplicación de mecanismosempresarialesrelacionados
con la valoración de comportamientosy la consecuciónde objetivos, se
aleja progresivamentede la negociación colectiva> lo que de~ tradu-
cirse en una mayor flexibilidad salarial y una más cercana relación
con la evolución de los morcadosde trabajo externos.

La flexibilidad se constituye en una de los principales rasgos
asociados a la estructura de los mercados de trabajo del sector. En
este sentido, y corvo consecuenciade las accionesy reforíras emprendi-
das, los mercados de trabajo bancarios están, en lo fundamental, pre-
sididos por una alta flexibilidad asociadaa su funcionamiento (entra-
da, salida, salario> movilidad) encontrando sus bases <más sólidas en
el uso dado al empleo temporal y en la aplicación de los mecanismos,
desarrolladospor las entidades, de valoracion individual.

Una últin-a nota a subrayar deba hacer referencia a la profunda
diferenciación existente, corvo rasgo estructural> dentro del ~rpleo
bancario, fundamentadatanto sobrecriterios de anti gíedad cano de ca-
tegoría.

En definitiva y cano síntesis de las anteriores conclusiones, se
afinM la prof-Linda transforweción de los mercados de trabajo de la
Banca Privada> sobre la diferente caracterización asociada a casi la
generalidad de los el~nentos que constituyen su estructura, así cano
la quiebra de la anteriormente vigente. Las inplicaciones de un merco
de condiciones iniciales sustancialmenteri~ificado y las actuaciones
=aprendidaspor las entidades con el objeto de conseguir su adapta-
ción, se constituyen en sus mes relevantes factores explicativos.

Cano consec-uencia del proceso de estructuración expuesto (merco
de condiciones iniciales, actuaciones condicionadas de los agentes,
estructura de los mercadosde trabajo de sector), no se concluye, sin
embargo, la existencia de segmentación. El test utilizado, basado en
la identificación de distintos tipos de funcionamiento econ&nico aso-
ciados a di ferertes subuonjuntos del ~rpleo bancario y aproximado a
través de los rrecanisons de determinación salari al aplicados, no per-
mite aceptar esta hi~tesis.

Sin embargo, y cano ya ka sido mencionado, se concluye La intro-
ducción de una importante diferenciación en la ocupación bancaria. la
distinción salarial entre el ‘at~lec anterior’ y el ‘nuevo erpleo’, el
empleo bancario y no bancario, y las agrupacionesde Jefes y de flíple-
ados, exp-rrsa y refuerza la profunda diferenciacion concluida respecto
a estos colectivos en cuanto a su caracterización laboral, aportada
tanto por los datos de la EPA corvo por las entrevistas mentenidasy la
docurrentacioninterna estudiada. Junto a ellos, la dicotomía ~ripleados
de la empresamatriz - áreas subuontratadaso independizadas,no con-
templadospor el test efectuadopero intuidas a lo largo de la inves-
tigación, deben ¿npletar la diferenciacion existente.
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Este resultado debe entenderse, sin embargo, limitado al ámbito
definido cano objeto de investigación de esta Tesis. En este sentido,
se apuntandos análisis alternativos, no abarcad>s sino de manera tan-
gencial, cuyo desarrollo podría modificar sustancialmente la conclu-
sión alcanzada.

Primeramente, se observa un sector estructurado, en sus puntos
extranos, en torno a un ‘núcleo’, constituido por el 8,86 por ciento
de las empresasque, sin embargo, acaparanel 72,75 por ciento del ta-
maño del mercado y el 75,6 por cien del empleo del sector, y un seg-
mento atomístico constituido por el 55,7 por ciento de las empresas,
que por el contrario, únicamente agrupanal 5,13 por ciento del mismo
y al 3,7 por cien de la ocupación. Junto a la diferenciación introdu-
cida por el tarratio, el sector se damiestra integrado por empresascuya
nacionalidad también se constituye en un importante eje de
singularización. Esta configuración sectorial invita a la contrasta-
ción de si esta diferenciación es lo suficientemente importante cano
para constituiirse en fundamento de algún tipo de segmentaciónsecto-
rial entre empresas.

En segundo lugar, existen aspectosdentro de las entidades banca-
rías que obligan a puntualizar y limitar el alcance de la conclusión
formulada. En este sentido, se observan situaciones de subuontratación
externa e independenciaorganizativa de cierta in~rtancia. A~unque las
respuestasobtenidas en las entrevistas se orientan hacia la explica-
ción de estas opojones sobre la base de la aplicación de criterios de
especializacion operativa, también se percibió su conexión con los
efectos simpii ficadores derivados de la aplicación de las tecnologías
informáticas sobre los puestos, las tareas y las cualificaciones labo-
rales. De esta fonra, en la medida en que tras la sutnontratación y la
independencia organizativa existan situaciones de diferenciación de
cualificaciones respecto a la empresamatriz, es posible que un análi-
sTh basado en este hecho n~ificara la conclusión de la no existencia
de segmentaciónen las empresasdel sector.

Por último, el test desarrollado no contempla la posible existen-
cia de segmentaciónfundamentadasobre la ausencia de movilidad entre
los colectivos que han sido diferenciados. En la medida en que este
hecho encontrara su basesobre el levantamiento de barreras relaciona-
das causabvontecon diferencias de cualificaciones (2>, evidenciada,
por otra parte, en el curso de esta Tesis, su inclusión en el análisis
podría contradecir o complementar, siquiera parcialmente, la conclu-
sión obtenida.

Estas conclusiones no pueden finalizar sin dedicar un mínimo es-
pecio a una última reflexión.

De acuerdo con el enfoque teórico elegido, las características
asociadas al ¡tarco de condiciones iniciales se constituyen en el

Vietorisz, T. y Harrison, B. Op. cit. 1.973.
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factor explicativo de buena parte de los rasgos que definen la estruc-
Lira de los mercadosde trabajo.

Sin embargo, esta fuente de causalidad no agota toda su explica-
ción. En este sentido, son las actuacionesde los agentes involucrados
en el desarrollo de las relaciones sociales de la producción las que,
condicionadas por las implicaciones que sobre ellas se derivan del
¡terco de condiciones iniciales, determinan la observación final de una
concreta oroanización de los procesos de trabajo y de producción, cano
expresión de la estructura de los mercadosde trabajo. l~ esta forma,
las actuacionesde los distintos agentes, se constituyen en transmiso-
ras de las características del nerco de condiciones iniciales hasta la
estructura que se deseaexplicar.

La manera en que las distintas actuaciones ~nprendidas por cada
una de las partes irripí icadas participa de este proceso de estructura-
ción, viene explicada, por este <modelo teórico y cano ya ha sido ¡ten-
cionado, por la relación de fuerzas existente entre ellos. Aunque esta
afirmción debe concluirse cano excesivamentevaga e inconcreta, el
<modelo si apunta un el~tento irr~nítante: esta relación de fuerzas en-
cuentra en la acción condicionadora ejercida por el merco de condicio-
nes iniciales su funda=tentoexplicativo.

En este sentido, la Tesis ~ctoral que ahora finaliza, tras ana-
lizar los el~entos consideradosrelevantes de este merco, afinra, so-
bre la base de la infonrecion empírica manejada (referida, en este
sentido, fundamentalmente,a las entrevistas mantenidas con las enti-
dades y los sindicatos) la prevalencia ~tpresarial en lo que hace re-
ferencia a la gestión del proceso de adaptación, de manera que la
transmisión de las triplicaciones derivadas de un ¡tEdificado ¡terco de
condiciones iniciales hasta la estructura generadasobre los mercados
de trabajo, descansacasi en exclusiva sobre las políticas iniciadas
por las entidades, siendo corroborada esta afirr~ción por la proximi-
dad existente entre las principales características asociadas a estos
mercadosy los objetivos perseguidospor las políticas bancarias, por
una parte, y la percepoiónque las entidadesmanifiestan tener respec-
to a las exigencias derivadas del procesode transfonración.

La reflexión que se desea efectuar se relaciona con la siguiente
pregunta: ¿cuales son los factores que determinan esta exclusiva ges-
tión wpresarial 7.

~ acuerdo con el ¡terco teórico utilizado, este resultado se ex-
plica por la relación de fuerzas existente entre entidades y sindica-
tos. At~nás, este relación encontrará su fundamentoen el~ntos inte-
grados en el marco de condiciones iniciales.

En este sentido, el análisis realizado ha destacadociertos ele-
mentos que, tentativarnonte, ~rían constituirse en contribuciones ex-
plicativas a la cuestión planteada:

a) Las favorables condiciones en que las í~npresasdesarrollan su
decandade t:abajo, sobre la basede:
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1> El ycder de reclutamiento detentado, fundanentadosobre
algunas de las condiciones asociadas al marcado de trabajo
(desmpíeoy existencia de una oferta de trabajo de reserva,
sobre todo).
2) Las condiciones de flexibilidad en que estas tienen lugar
(aripleo tanporal).

b> Ciertos rasgos asociados a la naturaleza de las cualifica-
ciones. En especial, el carácter incoripleto de las credenciales
aportadas por la ofert.a y la necesidad de ser ca¡?letadas, una
vez ocupado el puesto de trabajo, a través de procesos de forma-
ción controlados por las entidades.
c> La utilización dada al ~pleo tanporal. A pesar de que su mo-
tivación se relaciona intensamentecon los procesosde selección,
también se manifiesta relevante dentro de los procesosde salida,
lo que apunta hacia la introducción de un cierto grado de inesta-
bilidad en la relación laboral.

Aunque estos elementosno pueden agotar la explicación de la for-
ma en que los agentes implicados actúan en las relaciones laborales,
constituyen, sir ~hbargo, la aportación que el “Enfogue Sintético de
la se=;nentacióndel marcado de trabajo” efectúa respecto a esta cues-
tión.
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ANEXOS AL CAPIWJID TRES

.

Núrrero 1.

Con objeto de apoyar las conclusiones obtenidas en el estudio tanto
tanto de las características de la actividad desarrolladaspor las enti-
dades bancarias cano de la evolución sectorial, se desarrolló, con datos
procedentesdel Consejo Superior Bancario (1>, un estudio agregadotanto
del Balance corno de la Cuenta de Resultadosdel sector. Su resultado se
recoge en los cuadros A.2 hasta A.8.

ANEXOS AL CAPIRJLQQIh1P~P.

NCnrEro 2.

A> EL NIVEL DE ESRIDIOS TEWINAIX)S.

Con objeto de facilitar el análisis efectuado, con datos de la EPA,
respecto al nivel de estudios terminados, resulta necesario explicar el
contenido de cada una de las categorias utilizadas para expresarel nivel
de estudios de los encuestados. Para ello, se definen las condiciones
educativas que cumplen los individuos agrupadosen cada una de ellas:

a) Analfabetos: Personasque o bien no sa~n ni leer ni escribir o
que, siendo capacesde realizar una de las dos funciones, no lo son
respecto a la otra. Adarés, tendrán esta consideración aquellas
personasque l irrL tan sus conocimientos de lectura y escritura bien a
tina o varias frases marcrizadas, bien a su propio nombre, bien úni-
cementeen relación a números.
b> Sin estudios: Aquellas que siendo alfataos, no han asistido da—
rente un minino de cinco altos escolares a la Escuela Priirraria o no
han carpletado la primera de las etapas de la Educación General Bá-
sica.
c) Primarios-Inicial Et~B: Incluye a los individuos que han c~le-
Lado el priner ciclo de la EGE o, en términos del anterior esqu~rn
educativo, aquellos que completaron la enseñanza primaria, el
Preaprendizaje Industrial o los estudios de Cultura General. ~

1 Consejo Superior Bancario, Anuario estadístico de la Banca
Privada y Cuentas de Pérdidas y Gananciasde la Banca en España. Años
1.980 a 1.991.
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definitiva, se trata de personasque únicamentehan invertido cinco
años en su fonnción acadánica.
d) Bachiller-Final de ESE: Personasque han finalizado alguno de los
siguientes niveles educativos:

- Segundaetapa de ESE.

- Grado el’~ental de los Conservatoriosde Música.
- GraduadoEscolar o Certificado de Escolaridad.
- Fonr~ción Profesional Acelerada.
- Bachillerato Elanental.
- Auxiliares Administrativos.

e) Bachiller Superior: Les individuos integrados en esta categoría
poseenalgunas de las siguientes titulaciones:

- Artes Aplicadas.
- Prueba de Acceso a la Universidad.
- Bachiller Superior.

Peritaje Mercantil.

f) FP len Cumplen cano requisito haber cursado el primer grado de
los estudios de Foni~ción Profesional o bien la Oficialía Indus-
trial.
g) FI’ 2do: Poseenel segundogrado de la Formeción Profesional o la
Maestría Industrial.
ti) Univer. Grado Medio: Aquellos estudios que conducen a la obten-
ción final de un primer título universitario o equivalente, al cabo
de tres años.
i) Univer. Dipímados: Aquellos individuos que han finalizado el
primer ciclo de estudios que conducen a la obtención de un título
universitario superior.
j) Estudios Superiores: Aquel colectivo de personasque han caTiple-
Lado el segundo o tercer ciclo de algún tipo de estudios universi-
talios superiores.

Sobre esta estructura se construye el atributo “Estudre’, expresión
del nivel de estudios tenninados por la población analizada, que sirve de
base tanto al análisis efectuado cano a la exposición de los resultados
obtenidos.
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B> lA ESIRICWJRA DE CUlPACIONES.

Nt”nnero 3

De acuerdocon la Clasificación Nacional de Ocupaciones (2), las que
intervienen en el desarrollo del proceso de trabajo de una entidad ban-
caria son susceptibles de la siguiente ordenación:

a) Grupo 0/1. Profesionales, técnicos y similares

- Subrupo 07, concretamentelas correspondientesa los grupos
prin’~rios 071 (ayudantestécnicos sanitarios) y 075 (auxiliares
de clínica y d~nás personal sanitario no titulado).
- Subx9rupo 08, es decir, estadísticos, mat~ticos, actuarios,
analistas de infonrática y técnicos de estas ciencias. En con-
creto, se rranifiestan los grupos primerios 084 (analistas de
informática) y 085 (técnicos de estadística, cálculo rrat~nático
y prograradoresde ordenador>.
— Subgrupo 09, que en su totalidad se corresponde con econo-
mistas.
- Suixlrupo 11, que coincide con la categoría ocupacional de
especialistas y técnicos en contabilidad.

b) Grupo 2: Mi e-nbrosy personal directivo de órganos de la Adrninis-
tración piblica y directores y gerentesde ~ripresas.

Subgrupo21, en concreto los grupos prirrarios 211 (directores
generalesy gerentes) y 212 (directores o jefes de departanen-
Lo>.

c> Grupo 3: Personalde servicios administrativos y siri’ilares.

— Sutqmpo 31, respecto a 311 y 312 (jefes de oficinas adnú-
nistrativas> -

- Sutqrupo 32, sobre 321 (taquígrafos, mecan&rafos y operado-
res de télex).
- Subgrupo 33, en relación al grupo primario 331 (anpleadosde
contabilidad y caja y taquilleros) y 339 (otros ~leados de
contabilidad y caja, taquilleros y sinilares>.
- Sulzxmpo 34. Grupo pririnrio 341 (operadores de máquinas
facturadoras, contables y de calcular) y 342 (operadores de
n-aoiiu’as autnáticas para el tratamiento de la inforwación).
-- SuLx~rupo 38, que abarca exclusivamentea telefonistas y te-
] eqrafi stas.
- Sutxnapo 39, en particular 391 (~oleados administrativos de
recerrión, aliíacenamniento y expedición de marrancías), 393

2 Ministerio de Econaniay Car~rcio. ~. cit. 1.980
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(anpleadosde servicios administrativos) y 399 (otros anpleados

de servicios administrativos y similares>.

d> Grupo 4: Cc~werciantes,vendedoresy similares.

- SuÁ~rupo 43, concretado en 431 (agentese inspectores técni-
cos de ventas> y 432 (agentes, viajantes y representantesde
canercio).
- Su~rupo 44, en lo que respecta a los grupos prirrarios 441
(agentes de cantio y bolsa y corredores de ccrercio) y 442
(agentesde contratación inmobiliaria y de seguros).
— Suhgrupo 45, únicamente el grupo primario 451 (dependientes
de conercio, daxostradoresy exhibidores de n~elos).

e) Grupo 5: Personal de los servicios de hostelería, dcxnésticos,
personales, de protección y de seguridady similares.

- Subgrúpo 55, grupo prinnrio 552 (personal de limpieza de
edificios y similares).
- Subginipo 58, gi-upo primario 584 (policías nacionales, muni—
cipales, vigilantes y guardas jurados>.

f) Grupo 7/8(9: Personalde la extracción de minerales, preparación
y tratamiento de materiales, fabricación de prWuctos, del montaje y
rranejo de waquinaria e instalaciones, de la construcción y de los
transportes.

- Sub~rúpo 83, únicamenteel 836 (an’r~ros y cerrajeros).
- Sutigrupo 95, se observan los grupos primarios 951 (albañiles)
y 952 (trabaladores de la construcción en honmigón armado,
enfoscadoresy soladores en terrazo>.
- Subgrupo 98, en cuanto a 985 (conductores de vehículos de
motor) -

En conclusión, se observa, la participación de un total de treinta
categorías ocupacionales diferentes dentro del proceso de prcxiucción
bancario, altamenteheterogéneas.

Es sobre la totalidad de esta enumeraciónsobre la que se construye,
mediante agl”egación, la variable ‘ccupre”, que a través de un total de
veinte categorías, resurte tWa la información anterior. El proceso de
agregación que le su½’áce,responderíaa los siguientes criterios:

a) Diferenciación entre ocupacionesdirectamenterelacionadascon la
actividad bancaria y aquellas otras que, aún estando presentes,
guardanuna relación tangencial.
b) Diferenciación, según la posición ocupadaen el proceso de tra-
bajo, entre ~l e>ados y directores--gerentes’-jefes.
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c) Distinción, por último, dentro de los aripleados bancarios, de
aquellos cuya definición ocupacional se corresponde con el grupo
0/1, es decir, profesionales, técnicos y similares.

Estos primeras criterios de agrupación conducena la definición de
las cuatro categoríasque componen“ocupagre’, es decir:

a) Técnicos.
b) Directores-Jefes.
c) Dupleados bancarios.
d) flipí eados no bancarios.

Al nivel definido por “ocupre”, los anpleados técnicos de “ocupagre”
se fonran por la sume de:

a> Técnicos-ingenieros (su1~rupos 02 y 03, arquitectos e ingenieros
superiores y técnicos respectivamente).
b> Técnicos-Estadística e Informática (analistas de infonrética y
programadoresde ordenador).
o) Técnicos-Econcxmistas(únicamenteel grupo primerio 90).
d> Técnicos-Abogados(grupos 121 y 124, es decir, fiscales, abogados
y procuradores, de un lado, y letrados y asesores jurídicos, por
otro) -

e) Técnicos-Contabilidad (grupo 110>.
f) Técnicos-Otros (físicos, bibliotecarios y archiveros, profesio-
nales de las ciencias políticas y sociología, psicólogos..., pizote-
sionales de la publicidad, de las relaciones públicas y similares).

En lo que se refiere a”directores-Jefes”, la agregación implicaría a
las siguientes categorías:

a) Directores-Gerentes(grupo 211 y 212 que se recordará correspon—
dían a directores generalesy gerentesy directores y jefes de de-
partament-o, respectivamente).
b) Jefes de oficina (como agregaciónde 311 y 312).

Por lo que respecta al grupo de ompleadosbancarios, sin duda la más
numerosa, se define como surte de:

a> Banca-especializados.
b) Banca-Mecanógrafos.
c> Eanca--Enw4eadosde contabil idad-ventanilleros.
d) Banca-Operariosmáquinas.
e) Banca-Otros =rrpleadosde administración.
f) Banca-Carterosy ordenanzas.

donde el grupo a) incluye las ocupaciones explícitamente carerciales
(431, 432, 441 y 442), el ti) se limita al grupo 311, el c) se corresponde
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con la sint~ de 331 y 339, el d) se centra en 341 y 342, e incluye 391 y
393 y, por último, f) se limita a 370.

Para finalizar, el a’npleo definido cano no bancario, aglutina las
siguientes nibricas:

a) No banca-Auxiliar.
ti) No banca-Mantenimiento.
c) No banca-Secundad.
d) No banca-Limpieza.
e) No banca-Otros.

siendo sus contenidos respectivos los siguientes:

a> Ocupaciones no bancarias que ocupan, respecto a la actividad
principal de la ~ipresa, un lugar auxiliar. De esta fornn se consi-
deran las ocupaciones clínicas (71,15), canunicaciones (380) y
transporte (985).
ti) Ocupacionesrelacionadascon el rrantenimnientodel soporte y es-
tructura rraterial de la a’npresa. Incluye a 836, 951 y 952.
c) Empleo relacionado con las tareasde vigilancia (584).
d) Limpieza (552).
e) Otras ocupacionesde naturaleza no bancaria cano son:

Dependientesde comercio, vendedoresy similares.
- Trabajadoresagrarios.
- Cocineros, camarerosy personal de servicios no

clasificado.

C) ANALISIS DE LA RELACION CONWACIUAL.

Número 4

Se incluye el cuadro A.9, donde se recogenlos resultados obtenidos,
en el curso de la explotación efectuada de los datos de la Encuesta de
Población Activa, en relación a las probabilidades asociadas, para el
sector de la Banca Privada, tanto a las figuras contractuales indefinidas
cano ta~rales. El análisis se desagregaen función del sexo, la anti-
gliedad, la ocupación, el nivel de estudios terminadosy la edad.

D) LA JORNADA DE THABMO.

Número 5

la jornada de trabajo, en el sector de la Banca Privada, y en los
términos establecidospor el Convenio Colectivo, se fija en un néxiino de
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1.750 horas anuales (3). Su aniplimiento está sujeto a la elección entre
d- “s rirdelos alternativos, el horario continuado y el horario partido,
su,endosus respectivasdefiniciones, textualmente, las siguientes:

a) Horario continuo:

- L¿ines a Vi. emes:

- 8 a 15 horas, en las que están computadoscano de trabajo los
15 minutos diarios de descansoobligatorio a que se refiere la
ley 4/83.

Sábados:

- 8 a 13,30 horas, en las que están computados cano de
trabajo efectivo los 15 minutos diarios de descansoobli-
gatorio a que se refiere la isy 4/83.

- Libranza de los sábadosca~rendidos entre el primero de ju-
nio y el 30 de septianbre de cada año.

ti) Horario partido:

- Lunes a jueves:

- 8 a 17 horas con una hora de pausa para el almuerzo.

Vi emes:

-a 8 a 15 horas, en las que están ccnpatadoscono de tra-
bajo efectivo los 15 minutos diarios de descansoobliga-
tono a que se refiere la ley 4/83.

- Del 15—6 al 15—9:

- Lunes a viernes:

- 8 a 15 horas en las que están computadoscano de trabajo
efectivo los 15 minutos diarios de descansoobligatorio a
que se refiere la ley 4/83.

3 ConveniosColectivos de la RancaPrivada. Fotocopiados.
En concreto aquellos cuya vigencia t~ral se extiende desde el 1 de
enero de 1.986 hasta el 31 de diciantire de 1.989 y desde el 1 de enero
de 1.990 hasta el 31 de dici6nbre de 1.991.
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- Libranza de tedos los sábadosdel ano.

Por tanto, y considerando que la infonmnción que se rinneja en el
análisis se correspondecon los cuartos trimestres de L987 y 1.991, los
horarios posibles implican 40,5 horas sananales,en el caso del horario
continuo y 39 horas s~im’xales en el partido.

AND(OS Ab CAPIIIJIJJ SIEI’E

.

A> CATEGORÍAS IA~RALES

Nx~nero 6

En lo que hace referencia a las categorías bancarias, el Convenio
Colectivo del sector, sobre la base de la ReglamentaciónNacional de
Banca, distingue entre un total de treinta y tres.

El conjunto de ellas sirve de base, mediante la aplicación de los
criterios de agul-egación señaladosen el capítulo séptino, para la cons-
trucción de una jerarquía de dieciséis categorías bancarias fundamenta-
les, primero, resumIdas en tres unicas agregaciones, después, sobre las
que se desarrolla el análisis efectuado.

La enumeracióncarpíeta
les es la siguiente:

Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefes de
Jefesde
Jefesde
Jefes de
Jefes de
Titulados
Titulados
Oficiales
Ofici ales
Auxiliares.

de estas treinta y tres categorias origina-

primera A.
primera 3.
primera C.
segundaA.
segunda3.
segundaO.
tercera A.
tercera 3.
tercera O.
cuarta A.
cuarta 3.
cuarta O.
quinta A.
quinta 3.
cuinta O.
sexta A.
sexta 3.

(jornada ccxnpleta).
(jornada inccrrpleta>.
de primEra.
de segunda.

1)
2)

3)
4)
5>
6)
7)
8)
9)
10>
11>
12)
13)
14)
15)
16)
17>
18)
19>
20>
21)
22)
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23) Conserjes-
24) Vigilantes.
25) ~tones (desde 18 años de edad).
26) Botones (menoresde 18 años de edad>.
27) Oficiales y chóferes.
28) Ayudantes.
29) Peones.
30) Telefonistas (12 años de antigUedad).
31) Telefonistas (6 años de antigUedad).
32) Telefonistas (entrada).
33) Operarios de limpieza.

E> DARS SALARIALES

Número 7

En este anexo se agr=pan,en relación a los datos salariales obte-
nidos respecto a las entidades analizadas, cuadros y gráficos no direc-
tanente utilizados en el desarrollo del capítulo séptinu pero que cons-
tituyeron, en su irnento, instrumentosde apoyo al análisis realizado.

En este sentido, los cuadros A.l0, A.ll y A12 recogen las tablas
salariales brutas anuales, por categorias bancarias y antigUedad, para
cada una de las entidades estudiadas. De esta fonm, infoim-an acerca de
los datos orioinales obtenidos.

Los cuadros A.13, A.14, A.l5 y A.16 expresan los resultados alcan-
zados en cuanto al análisis de las estructuras salariales dentro y entre
e~npresas,tanto desdeel punto de vista de la categoría bancaria cano de
18 antigUedad en el puesto, expresándoseen ténninos tanto de coeficien-
tas nBxirn-annnIrlC (044) cano de coeficiente de variación de Spermn (CV).

Por último, los cuadros A.l7 y A,18 infonran acerca de los abanicos
salariales calculados tanto respecto a la menor antigUedad cono sobre la
categoría de Auxiliar.

ltda asta infon~ción también tiene su reflejo gráfico. Así, el
gráfico AA hace referencia a la estructura salarial entre a”wpresas,para
el año 1.989, desde el pinto de vista de las categorías bancarias, y de
acuerdo a lo exprosado por los coeficientes nÉxinr-mínimo. El gráfico
numero A.2 recoge idéntica infornación pero en relación, ahora, al año
1.993. El cunero A.3 representa, para 1a-989, la estructura salarial en
cada una de las mpresas, según, de nuevo, el coeficiente máxinr-minimo.
El gráfico A.4 replica el contenido del anterior pero utilizando los da-
tos de 1.993. Ne<dianteel gráfico númeroA.5 sc visualiza el abanico sa-
lanial existente sobre la menor antigUedad, para los dos años considera-
dos. Por último, los ru~”reros A6 y AS? recogen los abanicos sobre la
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RETRIBUCIONES ANUALES

ANO 1 989 ANO 1993
Entidad Entidad Entidad Entidad

voc. ínter. Regional voc. ¡riter. Regional
Trienios Salario Salario Salario SaLarn

26506261 2281843 1915857 3198620
2 2681600 2534393 3667827 3.277160
3 2609592 2621245 4814260 3935447
4 2423776 2648903 4086761 3991 485
5 2497251 2826026 3661392 3901.846
6 2496613 3176739
7 2533695 3321 626

3782168~ 4063250
3803174 4568847

8 2666409 3820943 3860513 4556140
9 2/72698 4582941 a961468 4888292

10 2906112’ 3980003 4403.047 6373746
11 3106683 3785160 4445209 5848739
12 3200202 4 139 917 4816273 5077 260
13 3185507 4279649 4772.737 5652520
14 3~0803 6719357 5230 165 5356906
16 5141793 6704930 4632618 ¡ 14263728~ra>~fl~

Fuente: E<aboración propia
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ABANICOS SALARIALES SOBRE EL AUXILIAR. 1.993

— ~414—

——Entidad Entidad Entidad Filial
Oc~ciones regional yac. mt. ~n tamaño española Media Convenio
Jefe1 2.92 2,72 2,34 5,67 3,46 1.92
Jefe 2 2.64 2,14 2,02 3,92 2,68 173
JefeS 2.47 2,01 1,85 2.89 2,31 159
Jefe4 2.10 1,66 1,70. 2,25 1,93 145
Otros Jefes 1,72 1,63 1,57 1,79 1,68 1.a35
Oficial 1 1,24 1,29 1a22~ 1,22 1,24 1a22
Oficial 2 1,09 1,15 1>10 1,10 1,11 1.10
Auxiliar 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1.00
Conserjes 1,39 1,22 130 1.22
Vigilantes 1,02 1,84 1,00 1,29 lOO
Oficiales y chóferes 1,45 1,58 1,22 1,22 1,37 1>22
Ayudantes 1,23 110 1,17 1>10
Peones 1.13 1,00 1,07 100
T&efonWs ffi~Q7 aJ2 t21 J~¿ —~ .WW.

Fuente Elaboracion propia

CUADIRC) A .18
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CHJ JO

ESTRUCTURA SALARIAL ENTRE EMPRESAS
ANO 1.989
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GRAFICO k.b

ABANICO SALARIAL SOBRE LA MENOR ANTIGUEDAD
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GnAFIfC A El

ABANICO SALARIAL SOBRE EL AUXILIAR
ENTIDADES. MEDIA Y CONVENIO
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GRÁFICO A.?

ABANICO SA LARIAL SOBRE EL AUXILiAR
MEDIA ~ CONVENIO
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categoría de Auxiliar, para 1.993, tanto para respecto a cada una de las
entidades, cano para su ¡india y para el Convenio Colectivo -
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