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1. INTRODUCCION

Las paginas que siguen a continuacién reflejan 1los
resultados obtenidos en la investigacidén sobre el empleo
femenino en el sector financiero en Espaifa, realizada por
quienes firman este texto a propuesta de 1la Federacidn
Estatal de Banca y Ahorro de Comisiones Obreras, bajo
convenio de colaboracién con la Universidad Autdnoma de
Barcelona ©

El interés por profundizar en este &mbito del empleo
femenino venia en gran medida motivado por las especiales
caracteristicas que reviste en nuestro pais la presencia
femenina en este sector de actividad, en particular en las
entidades de banca y ahorro, resumibles en un bajo nivel de
ocupacién femenina en relacién a 1la masculina, due
convertian al sector financiero en un sector atipico por lo
que se refiere al empleo femenino en ocupaciones
administrativas y en general en los servicios.

A ello se afiadfa la preocupacidén por un posible
proceso de diferenciacién del empleo en el sector
observable, por un lado, en términos de polarizacién entre
un empleo estable y un empleo mds flexible y precario que
podria afectar, sobre todo, aunque no en exclusiva, a las
trabajadoras mds recientemente incorporadas a ese sector.
Y, por otro lado, en términos de la presencia de unos
colectivos de trabajadoras ocupadas en puestos por debajo
de su cualificacién formal, con la consiguiente desmotiva-
cién y deterioro de 1las relaciones de trabajo en 1las
entidades financieras que ello podria implicar. Esa
situacién también podria verse agravada = por las
dificultades de promocién y carrera profesional de las
empleadas.

Este tipo de preocupaciones fueron las que noS
llevaron a plantearnos, como objetivos generales de 1la

() pilar Carrasquer Oto y José Antonio Noguera Ferrer son profesores
del Departamento de Sociologia de la UAB; Reyes Varella es profesora
de la Escuela Univeritaria de Estudios Empresariales de Osona. La
investigacién se llevé a cabo entre 1994 y 1995, en el seno del Grup
d'Estudis Socioldgics sobre Vida Quotidiana i Treball del Departament
de Sociologia de la UAB. :



investigacién, en primer 1lugar, conocer cuil es la
situacién del empleo femenino en el sector, es decir,
cuintas mujeres trabajan en él, qué tipo de empleo tienen,
gqué 1lugar ocupan en la Jjerarquia ocupﬁﬂ?ional, qué
similitudes o diferencias existen en relacién al empleo
masculino en el sector. En este sentido, en segundo lugar,
nos interesaba poner de manifiesto aquellos factores que
pudieran estar contribuyendo a definir 1la participacién
femenina en el sector financiero como distinta, y quiza
también como desigual, respecto de 1la masculina. Esa
desigualdad podria plasmarse en la mayor proclividad de las
trabajadoras hacia el empleo "atipico" y en sus
dificultades de acceso a puestos de responsabilidad. De
modo gque, por Gltimo, este mejor conocimiento de la
situacién pudiera facilitar, en su caso, el desarrollo de
iniciativas encaminadas a paliar esa posible discriminacién
de las trabajadoras en el sector.

Conviene destacar que nuestro interés no se agotaba en
un anialisis de las cifras de empleo disponibles. Por el
contrario, nuestro interés se orientaba también muy
especialmente hacia conocer el parecer de las propias
trabajadoras y de los interlocutores en las relaciones
laborales respecto de la situacidn y caracteristicas de la
ocupacién femenina en el sector. Dicho de otro modo,
nuestro principal objetivo era conocer cémo se percibe el
empleo femenino en el sector financero espafiol Yy, en
concreto, en las entidades de banca y ahorro.

La investigacién se llevé a cabo en dos fases. En un
primer momento nuestro esfuerzo se centrd en describir las
principales caracteristicas de la evolucidn del empleo en
el sector, a partir de los datos estadisticos disponibles,
asi como en realizar una primera aproximacién a como es
percibido el empleo femenino en el mismo, a partir de la
opinidén de informantes cualificados.

Los resultados obtenidos en esa fase del estudio nos
iban a permitir orientar el desarrollo de la segunda fase
de la investigacién, en un doble sentido. Por un lado, los
datos sobre la evolucién del empleo, nos iban a facilitar



tanto 1la eleccién de las entidades a estudiar como el
perfil de las trabajadoras y trabajadores gque iban a
participar en los grupos de discusién previstos. Por otro
lado, la informacién obtenida de las entrevistas_ sobre _
percepcién del empleo, nos iba a permitir afinar nuestras
hipétesis iniciales sobre la situacién, caracteristicas Yy
trayectorias de empleo femeninas en el sector.

En efecto, en la segunda parte de la investigacidn,
nos propusimos abordar el estudio de la situacién de las
trabajadoras en el sector financiero mediante el andlisis
en profundidad de seis instituciones financieras,
representativas de la diversidad del sector, localizadas en
dos comunidades auténomas, Andalucia y catalunya,
ilustrativas, a su vez, de distintos procesos de
incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo en Es-
paha.

Mediante su an&lisis hemos intentado dar respuesta a
interrogantes como ¢hasta qué punto podemos caracterizar el
empleo en el sector como sexuado?, —-es decir, ¢existen
jtinerarios de empleo y de carrera profesional més
habitualmente desarrollados por hombres o por mujeres?, si
es asi, ¢qué factores contribuyen a definirlos como tales?,
ise trata de factores derivados de los contenidos de 1las
tareas a desarrollar, de estereotipos sobre la idoneidad de
uno u otro sexo para llevarlos a cabo o de los propios
mecanismos de acceso y de carrera existentes en las entida-
des?, ¢o se trata m&s bien de que hombres y mujeres tienen
una distinta percepcién del empleo y de la profesidn que
influye tanto en 1la bfisqueda del mismo como en la
definicién de sus expectativas profesionales?.

Contenido del volumen

El texto consta de cuatro capitulos (ademds de esta
introduccién). En el capitulo 2 se argumenta, como suele
ser habitual, la perspectiva de andlisis en la que nos



basamos para realizar esta investigacién. Tras este breve
apartadado destinado a explicar el punto de vista tebrico y
metodoldgico que ha orientado la investigacién, en el
capitulo 3 centramos nuestra atencién en la evolucién del
empleo en el sector financiero espafiol durante los Gltimos
afios, deteniéndonos en particular en la trayectoria Yy
situacién actual del empleo femenino en el mismo.

El capitulo 4 se dedica a presentar y analizar algunas
transformaciones relativamente recientes en las politicas
empresariales de gestién de la mano de obra en el sector,
asi como la percepcién que los y las implicadas tienen de
las mismas; en concreto, se presta especial atencién a los
posibles impactos que tales transformaciones pueden estar
teniendo sobre la situacién de las trabajadoras del sector.

En el capitulo 5, se analizan Ilas principales
dimensiones que se perciben como distintivas del trabajo Y
del empleo en el sector, especialmente del trabajo y del
empleoc femeninos, resaltando las similitudes y diferencias
de los distintos puntos de vista expresados. Aqul se
presentan las principales lineas argumentales con que las
personas entrevistadas han caracterizado el empleo femenino
en el sector, su trayectoria reciente y su posible pro-
yeccidn futura.

Por Gltimo, en el capitulo dedicado a las conclusiones
se realiza un balance final de los resultados del conjunto

de la investigacién.
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2.- LA PERSPECTIVA DE ANALISIS

El andlisis del empleo femenino en el sector financiero
no ha constituido hasta ahora el eje central de las
investigaciones llevadas a cabo en nuestro pais sobre el
trabajo y el empleo en el sector. Aunque también es cierto
que algunas aportaciones han puesto de manifiesto 1la
existencia de un proceso mids o menos acusado de incremento
de la presencia de las trabajadoras en las plantillas de las
instituciones financieras, su concentracién en las
categorias profesionales mas bajas y su dificultad para ac-
ceder a puestos de mayor responsabilidad, junto a su mayor
exposicién a formas de empleo precarias como la contratacidén
temporal o el empleo a tiempo parcial.

En efecto, disponemos en Espafia de algunas
investigaciones sobre la evolucidn del sector financiero,
sobre el impacto de la innovacidn tecnolégica en el sector
(castells, 1986; Castafio, 1990) o sobre los procesos de
reestructuracién econdmico-financiera del sector (ver el
monografico n2 6 de revista "papeles de Economia Espafiola"
ne 54, 1994). También disponemos de un conjunto de estudios,
por lo general de caracter comparativoe e impulsados por
organismos internacionales, que nos facilitan una
descripcién de 1la situacidén y cambios en el sector fi-
nanciero ya sea desde el punto de vista de la organizacién y
condiciones de trabajo, ya sea desde el punto de vista del
empleo y de la estructura ocupacional (Heertje, 1988; OIT,
1992; OIT 1993; VVAA, 1984). Estudios estos Gltimos que si
bien no siempre se refieren explicitamente a la situacidn en
Espafia, si que nos permiten situar 1las principales
tendencias de cambio en los contenidos y caracteristicas del
empleo en el sector financiero. En cualquier caso, 1la
problemitica especifica de las trabajadoras no constituye el

centro de atencién de esas distintas aportaciones, pues




parten de unos planteamientos no permeables a las
diferencias o desigualdades de género.

Paralelamente a este tipo de estudios, otras
investigaciones se han interesado por explicar uno de los
rasgos mas notorios de la presencia femenina en el mercado
de trabajo en las sociedades de capitalismo "tardio" como es
1a abrumadora concentracién del empleo femenino en los
servicios. En estos casos, se parte de presupuestos tebricos
donde, a diferencia de los anteriores, 1la desigualdad por
razén de género es una de las principales dimensiones en la
explicacién de la distinta participacién femenina en la
actividad productiva y, en concreto, en el empleo en el
sector terciario. Cabe decir, sin embargo, que desde esta
perspectiva, el trabajo de las mujeres en el sector
especifico de banca y de ahorro tampoco ha suscitado la
atencién preferente de las expertas y expertos en estos
temas. Presumiblemente porque dentro del sector servicios,
en sentido amplio, y més concretamente del wtrabajo de
oficina" o trabajo administrativo, el trabajo en el sector
financiero parece presentar algunas peculiaridades que le
han hecho tradicionalmente menos permeable a la presencia
mayoritaria de mujeres (Chalude, 1982; Ccrompton, 1986). En
este sentido, mientras que la feminizacién de los servicios
ha sido y es objeto de numerosos andlisis (Lowe, 1987;
Srole, 1987), el empleo femenino en banca y ahorro, Yy, en
general en el sector financiero, ha tendido a estudiarse
vinculado al debate sobre el impacto de 1las nuevas
tecnologias (Nakano Glenn y Feldberg, 1979; VVAA, 1983) y al
proceso de cualificacidn/ descualificacidén que a Veces se
estima lleva consigo. Aunque otras investigaciones también
insisten en la importancia gque pueden tener 1los factores
wgocioculturales® gque hasta ahora han contribuido a
caracterizar el sector financiero como sector eminentemente
masculino, como por ejemplo G. Gasparini (1982).

Mas recientemente, la preocupacién por 1la situacién de
las trabajadoras en el sector se ha decantado hacia el



anidlisis de las dificultades de acceso de las mujeres a
puestos de responsabilidad. Una dificultad comGn a la de
otras ocupaciones (Instituto de la mujer, 1989; 1990; 1990),
pero que en el sector financiero parece adquirir una
especial significacién dado, entre otras razones, el peso
que la movilidad geografica suele tener para poder
promocionar especialmente en las entidades financieras. Aqui
se destacan las responsabilidades de cuidado del hogar y de
la familia socialmente atribuidas a las mujeres, como el
origen de dichas dificultades (Culpan, 1992).

E1l modelo produccién/reproduccidn

En nuestro caso nos hemos planteado profundizar en
estos aspectos tomando como punto de partida la desigualdad
por razén de género como una de las principales dimensiones
a tener en cuenta en 1la explicacién de la distinta
participacién femenina en 1la actividad productiva y, en
concreto, en el empleo en el sector financiero. Bajo este
punto se vista se Jjustifica el uso del modelo de
produccién/reproduccién como el marco general gque nos parece
mis oportuno para analizar el empleo femenino (Torns,
Carrasquer, Romero, 1995). Adoptar esta perspectiva supone,
en primer lugar, partir de un concepto amplio de trabajo que
engloba tanto las actividades orientadas hacia la produccidn
de bienes y servicios reguladas por el mercado (trabajo
productivo), como aquellas actividades orientadas hacia la
atencién y el cuidado del hogar y de la familia (trabajo
reproductivo), de tal manera que el protagonismo en uno u
otro tipo de actividad va a repercutir en la participacidn
de ambos sexos en el mercado de trabajo. En segundo lugar,
adoptar este punto de vista implica considerar que 1la
participacién mayoritaria de uno y otro sexo en cada tipo de
trabajo no es fruto del azar o de 1la libre eleccidn

individual, sino de una socializacién que tiende a conformar
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a las mujeres como centralmente dedicadas al trabajo de la
reproduccién y a los hombres como centralmente dedicados al
trabajo productivo. De ahi que, en tercer y Gltimo 1lugar,
las mujeres abordarian su participacidén en el trabajo de la
reproduccién desde la "naturalidad" de su protagonismo en el
mismo; mientras que su actividad productiva se produciria de
forma complementaria o subordinada a la anterior o, en todo
caso, a pesar de ella. En este sentido, mientras que para
los varones el empleo pasaria a constituir el eje central de
su actividad adulta, para las mujeres el empleo podria ser
visto bien como '"ayuda" monetaria para el bienestar
familiar, bien como "complemento" a su actividad principal,
aunque también necesario para su propio desarrollo como
persona. El1 concepto de "doble presencia" resulta de gran
utilidad para describrir 1la manera cdmo las mujeres
comparten produccién y reproduccién (Balbo, 1979; Bimbi Y
Pristinger, 1985).

La "centralidad reproductiva" de las trabajadoras, Y
esta es una de las hipdétesis barajadas, supone una
dificultad objetiva para compaginar produccidn Y
reproduccién. Los tiempos, los ritmos y la disponibilidad de
las personas vienen definidos por las exigencias de 1la
organizacién de la produccién. Unas exigencias que
socialmente predominan sobre las de la reproduccidén y que
tienden, ademds, a hacer incompatibles los tiempos, ritmos Yy
disponibilidades entre ambos tipos de trabajo. Los tiempos
del trabajo de la reproduccién estadn pautados por el ciclo
de vida y el ciclo de vida familiar; de tal manera que los
momentos de mayor exigencia del trabajo de la reproduccidn
son también 1los momentos de consolidacién de la
participacién en la actividad productiva.

Asimismo, una socializacién orientada hacia la
reproduccién y la dedicacién efectiva a este trabajo tienen
como consecuencia la dificultad para adquirir y consolidar
las pautas tipicas que configuran la actividad laboral
(disponibilidad, continuidad, consolidacidén y reconocimiento



de cualificacién profesional). Todo ello ha contribuido a
configurar una oferta de trabajo femenina especialmente
expuesta a los vaivenes del mercado de trabajo, relegada a
puestos de trabajo poco cualificados y en sectores Ppoco
dindmicos (Rubery, 1993). La excepcidén a esta norma propia
del sector privado de la industria y de 1los servicios, viene
dada por la incorporacidén masiva de las mujeres a aquellos
sectores vinculados al desarrollc del estado del bienestar
(sanidad, educacién, administracién ptGblica), aunque también
agqui en los puestos de menor responsabilidad.

Este punto de vista nos parecia especialmente indicado
para abordar el andlisis de la participacién de las mujeres-
en un sector de actividad donde, por un lado, 1la
undisponibilidad® horaria y geogradfica aparecen como
consustanciales al empleo en el mismo. Y, por lo tanto,
donde el posible conflicto entre empleo y familia, © entre
trayectorias o expectativas profesionales Yy trayectorias ¥y
expectativas vinculadas al ciclo de vida familiar puede
manifestarse con toda claridad (Belloni, 1995; Gerson,
1985). Hasta el punto de que el sector financiero ha sido
cualificado como exponente privilegiado de la imposibilidad
de desarrollar una "doble carrera profesional" por parte de
los cényuges. Pues el papel crucial que parece tener este
tipo de movilidad puede actuar no sdlo como obstéaculo
directo a la presencia femenina en lugares de
responsabilidad, sino que, ademds, como sostienen algunas
especialistas, la plena disponibilidad masculina se veria
beneficiada en el caso de que la esposa no desarrollara una
actividad laboral, o esta actividad fuese secundaria a 1la
del esposo (Crompton, 1986). Pero, por otro lado, también es
este un sector donde el emplec se ha asociado a un conjunto
de valores, incluso de estereotipos, que tienden a sim-
bolizar un determinado modo de estar presente en la
actividad laboral: dedicacidn, continuidad, adquisicién de
los conocimientos propios de la actividad a través de la
permanencia ininterrumpida en 1la misma, etc. Y donde,
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finalmente, 1la posibilidad de carrera profesional esta
nitidamente relacionada con ese mismo—tipo de valores y de
estereotipos, o cuando menos asi parece haberlo estado hasta
ahora. En definitiva, donde ha existido una cultura y unas
practicas laborales que han tendido a excluir o dificultar
la presencia femenina en el sector, especialmente en puestos
de responsabilidad.

Este panorama parece estar sufriendo algunos cambios.
En nuestro pais, con méds lentitud que en otras latitudes,
las cifras de empleo femenino en el sector muestran un
incremento notable, sobre todo si tenemos en cuenta su
situacién dé partida. Asimismo hoy es posible detectar una
cierta presencia femenina en puestos de relativa
responsabilidad -si bien en 1la mayoria de casos tal
presencia no sélo es relativa sino mas bien anecddética-. ¢A
qué se deben estos cambios? ¢Hasta qué punto se trata de
cambios sustanciales que afectan tanto a las caracteristicas
del trabajo como al papel que éste juega entre las propias
mujeres?.

Aportaciones recientes han puesto de manifiesto cémo el
trabajo extra-doméstico estd pasando a ser cada Vez mas
parte constitutiva de la identidad femenina (Braun, Scott ¥y
Alwin, 1992 y 1994; Sa{:}ceno, 1993), ya sea por su valor
mas instrumental de independencia econémica, Yya Sea
entendido en su dimensién de proyeccién social © de
realizacién personal. Sea cual sea la razdn, el empleo
estaria ganado terreno a la centralidad del hogar como
elemento definidor de la identitad de las mujeres. Este
proceso redundaria en una mayor wgocializacién hacia el
empleo" de las mismas.

Desde otros puntos de vista se mencionan factores mas
convencionales, pero que no cabe duda de que también pueden
contribuir a ese cambio de escenario: el creciente acceso de
las jévenes a estudios superiores mis iddneos para el mundo
empresarial convertiria a las mujeres en un recurso a no
despreciar. En términos de motivacidn e implicacién en el
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empleo, supuestas asignaturas pendientes de las mujeres, el
disponer de una titulacién superior favoreceria que éstas
quisieran "rentabilizar" su inversién educativa inicial,
afianzando su papel en la actividad productiva. En algunas
versiones, mis optimistas que las anteriores, se 1llega a
sugerir que esa mayor predisposicién hacia el empleo junto a
la permanencia de valores Yy actitudes vinculados a su papel
tradicional (hogar-maternidad), revestiria a las mujeres de
una identidad mas rica y compleja, expresdndose ello en el
terreno profesional, en unas actitudes y aptitudes especial-
mente indicadas para puestos de responsabilidad (Tanton,
1994).

No obstante, siguen siendo las mujeres quienes soportan
el peso del trabajo doméstico y gquienes disfrutan de menos
oportunidades de empleo. En especial, de acceso a lugares de
responsabilidad. De tal manera gque éste Gltimo se esta
definiendo hoy como el exponente de que el discurso
socialmente hegeménico sobre la "igualdad de oportunidades"
entre ambos sexos, no se corresponde con una préctica
respetuosa con su contenido. Presumiblemente porque bajo la
jdea de "igualdad de oportunidades" subyace el presupuesto
de una igualdad de partida que rara vez se observa entre
ambos sexos. La existencia de un "techo de cristal"
dificilmente traspasable para las mnujeres denotaria el
mantenimiento de practicas discriminatorias hacia el empleo
femenino -aunque tales practicas fueran tan sutiles e
invisibles como graficamente sugiere esa imagen-.

La definicién de esta distinta situacién en el empleo
no suele plantearse bajo la premisa de una discriminacidn
por razén de género. Mas bien, respecto de la problemdtica
especifica del acceso a lugares de responsabilidad, se
barajan otros factores explicativos como los ya mencionados:
un nivel de cualificacién inadecuado, un menor entrenamiento
para ese tipo de puestos, un compromiso y una dedicacidn afin
insuficientes. Los limites que los argumentos anteriores

presentan para dar cuenta de una realidad mads compleja que
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trabajadoras con una cierta cualificacidén formal en puestos

de trabajo por debajo de dicha cualificacién.

Respecto de 1la promocidn profesional, la escasa
presencia femenina en lugares de responsabilidad puede estar
relacionada con la estructura de las categorias
profesionales Y con los mecanismos de promocidn

establecidos. Asi, por ejemplo, el peso de la antigliedad
como factor que favorece la promocidn hasta ciertos niveles
del escalafén organizativo, redundaria en contra de 1la
mayoria de trabajadoras cuya incorporacién es méds reciente.
No obstante, junto a este tipo de factores, el hecho de que
tal incorporacién se haya producido mayoritariamente en el
contexto de un proceso de transformacidn del sector
(descentralizacién-diversificacidn de los productos
“\flnan01eros) puede haber influido en que las trabajadoras no
se hayan beneficiado de las posibles mejoras derivadas de la
reordenacidén de puestos de trabajo y de la redistribucidn de
la plantilla en los mismos.

Sin embargo, por Gltimo, las dificultades de promocién
de las trabajadoras pueden estar relacionadas con
estereotipos culturales sobre la participacidn femenina en
la actividad productiva. En este sentido, la consideracidn
de las mujeres como absentistas potenciales o la percepcién
de su menor disponibilidad y vinculacidén hacia el trabajo
productivo, actuarian negativamente en las posibilidades de
promocién, especialmente en aquellos puestos de mayor
responsabilidad. Asimismo, 1la propia percepcién de 1las
trabajadoras respecto de su actividad productiva redundaria
en una cierta falta de definicién de expectativas Y de
proyecto profesional. La mayor © menor definicién de tal
proyecto y de tales expectativas estaria relacionada con la
especifica socializacién hacia el trabajo, la experiencia y
trayectoria laboral y con su origen y situacién familiar.
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de argumentar sobre 1os contenidos del trabajo que realiza,
sus expectativas profesionales, si las tiene, sobre qué
ventajas © limitaciones percibe para 1levarlas a cabo, Y
ello sin 1la coercién que sSupone un cuestionario de
entrevista previamente ncerrado" (orti, 1986) .

En concreto estudiamos en profundidad seis entidades
financieras, cuatro de banca Y dos de ahorro, jlustrativas
de la diversidad del sector. Con objeto de caracterizar los
procesos de acceso al empleo Y de promocidn profesional, en
cada una de estas entidades realizamos entrevistas
semidirigidas 2a jos interlocutores en las relaciones
laborales (responsables de 1los Departamentos de Recursos
Humanos y miembros de los Comités de Y Secciones sindicales
Empresa). De cara a conocer la percepcién due de tal
situacién tienen sus protagonistas se llevaron a cabo tres
grupos de discusidn con trabajadores Y trabajadoras de cada
una de 1las entidades: uno con trabajadoras gue ocupan
puestos de responsabilidad, otro con trabajadoras due no
ocupan puestos de responsabilidad y un tercero con
trabajadores ilustrativos de ambas’ situaciones. Los
criterios de seleccidn de 1as entidades y de las personas
entrevistadas se detallan en forma de anexo.

Por Gltimo, ademéds de profundizar en el analisis de la
informacidn estadistica elaborada en la primera fase de 1la
investigacidn, tal informacidn pudo ser mejorada con los
datos facilitados Por cada una de las ceis entidades
elegidas, con objeto de caracterizar el perfil ocupacional
de tales entidades (distribucidn de plantilla en términos de
sexo, edad, estado civil, nivel de estudios, antigiiedad Y
categoria profesional). Esta informacidn se completd con la
obtenida de los convenios colectivos Y de 1las propias

memorias de las entidades.
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3. LA PARTICIPACION FEMENINA EN EL SECTOR FINANCIERO ESPANOL ENTRE
1980 Y 1993

Una de las constantes que sobresalen en los discursos sobre
cémo los distintos colectivos perciben 1la situacién .del. _empleo
femenino en el sector financiero es la idea de tendencia a la
wnormalizacidén", entendiendo por ello un proceso gque Vva a
desembocar en la paridad en el empleo entre ambos sexos. Esta idea
queda en entredicho a la luz de las cifras disponibles. Justamente,
en este capitulo nos proponemos, por un lado, mostrar en qué medida
estamos asistiendo a ese proceso de "normalizacién" respecto a la
participacién femenina en el empleo en este sector y, por otro
lado, trataremos de mostrar si tal proceso, en caso de producirse,
afecta por igual al conjunto del sector o bien presenta algunas
particularidades entre las distintas actividades o subsectores que
conforman el sector financiero. En concreto, nos interesa
contrastar si esa percepcién incial tan extendida se corresponde a
la realidad del empleo femenino en aquel &ambito que constituye
nuestro objeto particular de andlisis: las entidades de banca Y
ahorro en Espafia. Para ello en este capitulo nos ocuparemos, en
primer lugar, de )describir la evolucidén del empleo femenino en el
conjunto del sector, para, en la sequnda parte del mismo, perfilar
cuidl es la participacién femenina en banca y ahorro Y si tal
participacidén se distribuye de manera homogénea entre los distintos
tipos de entidades. En definitiva, pretendemos mostrar dénde las

presencias o ausencias femeninas son mids o menos acusadas.
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3.1. La evolucién del empleo: hacia una mayor presencia del empleo
femenino en el sector financiero

Una de las caracteristicas que definen la actividad en las asi
llamadas sociedades de capitalismo avanzado es la pérdida de
protagonismo del empleo en el sector industrial y, paralelamente,
el incremento del peso del empleo en los servicios.(éég:éigm , otro
de los rasgos comunes a este tipo de sociedades es que el sector
terciario tiende a acoger buena parte del empleo femenino, de tal
manera que se suele establecer una relacién entre el desarrollo de
los servicios y la mayor © menor presencia femenina en la actividad
productiva.

Espafia participa de este doble proceso. Entre 1980 y 1993, la
poblacidén activa en el sector servicios pasa del 41,60% al 52,70%,
es decir, en 1993 mds de la mitad de la poblacidén activa espafola
se incluia en este sector. Al mismo tiempo, en Espafia este proceso
de terciarizacién coincide con el aumento de la tasa de actividad
femenina, que ha pasado de suponer el 26,76% de las mujeres mayores
de 16 afios en 1980, al 34,29% en 1993, de modo que, en el primer
trimestre de ese afio, representaban el 36.44% de la poblacidn
activa espafiola. También en nuestro pais buena parte de 1las
1.696.000 nuevas activas se incorporan a los servicios durante ese
periodo. En ese momento, 1993, las trabajadoras suponen el 45,02%
de la poblacién activa en los servicios. Este sector concentra el
65,10% de la actividad femenina y el 76,39% de las ocupadas en
nuestro pais, con lo cual el terciario se convierte, de hecho, en
el principal foco de ocupacién femenina. Las tablas n@ 1y 2
resumen las principales magnitudes que han caracterizado 1la
evolucién reciente de la ocupacién femenina espafiola en el periodo

objeto de nuestro andlisis.
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Tabla 1. Principales magnitudes de la actividad femenina en Espaiia (1980-1993)

Porcentaje de activas en el sector servicios respecto
al total de activas

1980 1985 1990 1993
Tasa de actividad femenina 26,76 | 27,82 | 33,15 34,29
Porcentaje de participacién femenina en la poblacién activa 2925 | 30,24 | 34,85 | 36,44
Porcentaje de participacién femenina en el conjunto de la actividad del sector 38,92 | 39,28 | 43,05 | 45,02
servicios
Porcentaje de poblacién activa en el sector servicios 41,60 | 43,30 | 49,40 | 52,70
5834 | 5624 | 61,05 | 6513

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

Tabla n® 2. Principales magnitudes de la ocupacidn femenina e

1993)

n Espafia (1980-

Porcentaje de ocupadas en el sector servicios respecto
al total de ocupadas

1980 1985 1990 1993
Tasa de ocupacion femenina 8738 | 74.95 | 7524 | 71.65
Porcentaje de participacién femenina en la poblacion ocupada 2878 | 29.08 | 31.49 | 33.36
Porcentaje de participacién femenina en el conjunto de la ocupacién del sector 38.5 38.81 | 41.75 | 43.54
servicios
Porcentaje de poblacién ocupada en el sector servicios 44.43 | 4934 | 54.34 | 5839
5967 | 65.86 | 71.71 | 76.39

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.
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Aunque la pauta de incremento de la actividad y ocupacidn
femenina en Espafia es la misma que en el resto de paises europeos,
la participacién de las activas en el conjunto de la actividad en
el sector servicios todavia no nos equipara a la proporcidn
observada en la Europa comunitaria’: en 1990 los doce paises de la
comunidad presentaban una media de participacidn de las activas en
el sector servicios del 49%. Sin embargo, la realidad europea no es
homogénea. En los extremos tendriamos los paises del norte de
Furopa con una proporcién de mujeres en ese sector superior al 50%;
mientras que Grecia e Italia estarian por debajo del 40%. Seglin esa
misma fuente, en esa disparidad de proporciones influirian tres
factores que podrian aplicarse a la situacién espafiola: el
mantenimiento del peso del empleo femenino en la agricultura, un
bajo desarrollo de los servicios y unos niveles de actividad
femenina también reducidos. En el caso italiano se apunta ademds la
hipétesis del fuerte desequilibrio territorial que caracteriza la
actividad productiva de ese pails y, por lo que aqui nos interesa,
que caracteriza también la participacién femenina en el mercado de
trabajo.

Lo cierto es que, Fspafia, estamos lejos de poder hablar de un

feminizacién de los servicios: lo que Se

proceso generalizado
observa es un proceso de concentracién de las trabajadoras en
actividades terciarias concretas como la ensefanza, la sanidad, la
limpieza, el comercio o la restauracién; es decir, actividades
relacionadas con el desarrollo del Estado del Bienestar, por un
lado, Yy agquellas menos cualificadas, por otro. Como Veremos a
continuacién, el sector financiero, a diferecia de otras tareas
admifgtrativas, no es precisamente uno de los principales
receptores del empleo femenino.

Fn 1993, el sector financiero supone el 4.88% del emﬁ%ﬁtlen los
servicios, proporcién que ha sufrido un ligero pero p ulatino
descenso desde 1980. Tradicionalmente, el sector financiero ha

1.- El empleo en Europa (1992).
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tendido a ocupar a mano de obra masculina, de tal manera que, el
peso de la actividad masculina en el sector es siempre superior al
de la actividad femenina. Asi, en 1993 el 6,08% de los activos en
el sector servicios estaba en el sector financiero, mientras gque
s6lo un 3,31% de las activas en el terciario pertenecian al mismo.
Tn este sentido podemos decir que 1la actividad masculina en dicho
sector esta sobrerepresentada, mientras que a la actividad femenina
el sucede todo lo contrario: estad por debajo de la media del sector

(ver Grafico 1).

Grifico 1. Participacién del sector financiero en la actividad terciaria por
sexo (1980-1993) (*)
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Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracion propia
(*): Ver Tabla 1 del anexo estadistico.
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No obstante a pesar de ser escasas, las cifras de actividad y de
ocupacién femeninas en el sector financiero muestran una evolucidn
de signo positivo. Los cambios en la composicién por sexo de la
participacién en el sector financiero ejemplifican esta tendencia:
entre 1980 y 1993 la participacién femenina en la actividad en el
sector financiero se incrementa en algo mas de un 10%; de ahi que,
al final de ese periodo, el 31,16% de la poblacién activa en el
sector sean mujeres, tal como se puede observar en la tabla 3. La
distribucidén de 1la poblacién ocupada muestra, sin embargo, una
evolucién algo menos favorable para las trabajadoras, al pasar de
un 18.92% en 1980 al 29,37% de ocupadas sobre el total de poblacidn

ocupada en el sector en 1993 (ver tabla 4).
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wabla 3. Distribucién de la poblacién activa en el sector financiero(*)2 por
sexo (1980-1993) (en porcentajes).

1980 1985 1986 1987 1988
Hombres 80,70 78,82 78,79 81,05 77,49
Mujeres 19,30 21,18 21,30 18,95 22,51
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
1989 1990 1991 1992 1993
Hombres 75,32 73,68 70,15 70,63 68,34
Mujeres 24,68 26,32 29,85 29,37 31,16
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

2 (*) Tal y como detallamos en el anexo metodolégico, el contenido de la
etiqueta "SECTOR FINANCIERO" sufre modificaciones de contenido durante el
periodo estudiado, (80-93), debido a 1los cambios metodoldgicos introducidos
por la propia EPA. De ahora en adelante por "SECTOR FINANCIERO" entenderemos:

— 1980-1987: "Finanzas, Seguros y Actividades Inmobiliarias™.

- 1988-1992: El resultado de sumar: "Instituciones Financieras", "Seguros" Y
“aActividades Inmobiliarias”.

— 1993: El1 resultado de sumar: "Intermediacidn Financiera, excepto Seguros Y
Planes de Pensiones", "Seguros y Planes de Pensiones”, wActividades auxiliares
a la Intermediacién Financiera™ y "Actividades Inmobiliarias”.
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4. Distribucién de la poblacién ocupada en el sector financiero por sexo
(1980-1993) (en porcentajes)

Tabla

1980 1985 1986 1987 1988
Hombres 81,08 79,64 79,89 81,40 78,53
Mujeres 18,92 20,36 20,11 18,60 2147
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
1989 19%0 1991 1992 1993
Hombres 75,99 74,58 71,73 71,88 70,63
Mujeres 23,98 25,42 28,27 28,12 29,37
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

Por Gltimo, si 1la actividad y 1la ocupacién en el sector
financiero han sido y siguen siendo una realidad mayoritariamente
masculina, el desempleo tiende a estar protagonizado por mujeres:
de cada 100 personas paradas en el sector, algo més de la mitad, el
57.06%, son mujeres. El grédfico 2 jilustra con claridad como,
ademds, la proporcién de paradas es siempre superior a la de

activas y ocupadas en el sector.
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Grifico 2: Participacién femenina en la actividad, la ocupacién y el paro en el
sector finaciero (1980, 1985, 1990 1993) (en porcentajes) (*).

Activas
B Ocupadas
Paradas

1980 1985 1990 1993

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboraci6n propia.
(*) Ver Tabla 2 en el anexo estadistico.

En definitiva, estas cifras muestran una presencia femenina en
el sector financiero bastante alejada de los valores observados en
la Unidn Europea y en otros paises industrializados como canadd o
EEUU. Asi, en Alemania, Dinamarca, Francia o Inglaterra, alrededor
de la mitad de las personas empleadas en el sector financiero son

mujeres (El _empleo en Furopa, 1992). Una proporcién que, por otra
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parte, resulta claramente inferior a la de EEUU o Canadid donde, ya
en 1984, 7 de cada 10 personas empleadas en el sector eran
trabajadoras (OIT, 1992). Pero muestran, a su vez, otro de los que
van a ser los rasgos distintivos del empleo femenino en conjunto
del sector financiero en Espafia: el mayor impacto del desempleo

entre las trabajadoras que entre los trabajadores del sector.

1a evolucidn del empleo en las Instituciones Financieras en Espaha

Una vez descritas las principales magnitudes del empleo femenino
en el sector financiero, en este apartado vamos a focalizar nuestra
atencién en el empleo en las instituciones financieras. La razén es
que la categoria de "Sector Financiero" atn siendo la comGnmente
utilizada a la hora de ofrecer cifras sobre actividad, ocupacién y
paro en el sistema financiero espafiol, presenta ciertas
limitaciones a la hora de precisar la interpretacién de los datos,
por la heterogeneidad de su contenido como ya hemos indicado -véase
nota 2-. Por esta razén hemos gquerido describir de manera més
fidedigna la evolucién del empleo en el sector centrindonos en la
informacién mas desagregada que, bajo el nombre de nInstituciones
Financieras", la EPA ofrece a partir de 1988, pues su contenido se
corresponde mejor con nuestro interés especifico por las-entidades
de banca y ahorro.

Como vamos a tener ocasién de comprobar de inmediato, la
evolucién del empleo en las instituciones financieras presenta una
trayectoria simil a la observada en el sector financiero, en
particular por 1lo e se refiere al empleo femenino. Sin embargo,
cabe sefialar desde el inicio que, a medida que nos aproximamos al
nficleo central del sistema financiero, las entidades de banca Yy
ahorro, la presencia femenina va siendo proporcionalmente cada vez
mas reducida, aunque el namero al de trabajadoras en este
subsector aumente a lo largo del p estudiado.
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En efecto, entre 1988 y 1993, la poblacidén activa en las
Instituciones Financieras se incrementa en casi catorce mil
personas, en buena medida como resultado de la evolucidn positiva
de la actividad femenina, (+ 21.000 activas), que sirve para
compensar el caréacter negativo de la evolucidén de la actividad
masculina en este subsector (- 7.300 activos), tal como puede

apreciarse en el grafico 3.

GRAFICO 3 Distribucién de la poblacién ocupada en las Instituciones Financieras
por sexo (1988-1993)(*)
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Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracion propia.
(*): Ver Tabla 3 en el anexo estadistico.
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sin embargo, esta trayectoria positiva del empleo no impide 1la
pérdida de importancia del empleo en las instituciones financieras
tanto en relacién al conjunto del sector terciario como en relacidn
al propio sector financiero. Esta evolucién se manifiesta a su vez
en un pérdida de importancia de las Instituciones Financieras en la
actividad masculina en el conjunto de 1los servicios Y,
pararelamente, en el incremento relativo del peso dque para las
activas tiene esta rama de actividad. A pesar de ello, mientras que
el empleo masculino en las instituciones financieras supone el
3.14% de su empleo en los servicios, tal porce@qtaje se traduce enn

un 1.78% en el caso de las trabajadoras (ver tabla 5).

Tabla 5. Participacién de las Instituciones Financieras en la actividad de los
servicios por sexo (1988, 1990, 1993) (en porcentajes).

1988 1990 1993
Total 3,30 3,16 3,14
Hombres 4,89 441 424
Mujeres 1,54 1,50 1,79

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

Estas cifras son todavia més elocuentes cuando nos fijamos en
dénde se ubican el empleo masculino y el empleo femenino en el
sector financiero: de hecho mientras las instituciones financieras
concentran el 70.53% del empleo en el sector, ello sbélo ocurre para
el 53.94% de las trabajadoras empleadas en el mismo. En otras
palabras, la proporcidn de activas y de activos no se distribuye de
forma homogénea entre las diversas actividades del sector, pues los
hombres tienden a concentrar su actividad en las instituciones
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financieras, cuando las mujeres suelen tener una mayor presencia en

actividades ajenas a 1la jntermediacién financiera en sentido

estricto —-ver tabla 6-.

Tabla 6. Poblacién activa en las Instituciones Financieras respecto al total de
la poblacidén activa en el Sector Financiero por sexo (1988, 1990, 1993)
{(en porcentajes).

1988 1950 1993

Total 71,01 72,19 65,37

Hombres 74,93 75,68 70,53
Mujeres 57,50 57,93 53,94

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

o%tiv del empleo femenino se ha traducido en un

articipacién femenina en la distribucidn por

La trayectoria

rapido aumento de
sexo de la ocupacién en las Instituciones Financieras. Entre 1980 Y
1993, las trabajadoras han pasado de suponer el 17.64% de la mano
de obra ocupada a constituir el 24,43% de la misma. En este
sentido, las cifras parecerian indicar que ciertamente el empleo
femenino se encontraria inmerso en el proceso de "normalizacidn" al
que no hemos referido al inicio del capitulo. sSin embargo la
distancia existente entre la ocupacién femenina y la masculina nos

hace dudar del posible alcance de este proceso (ver tabla 7).
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mabla 7. Distribucién de la poblacién ocupada en las Instituciones Financieras
por sexo (1988-1993) (en porcentajes).

1988 1989 1950 1991 1992 1993

Hombres 8235 80,37 80,34 78,53 77,18 75,57
Mujeres 17,64 19,63 19,66 21,47 22,82 24,43
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracion propia.

Sin embargo, también en las Tnstituciones Financieras, el paro
presenta un perfil femenino. Entre 1988 y 1993 el crecimiento del
desempleo es constante para ambos sexos. No obstante, de nuevo, el
impacto que este fendmeno tiene entre las trabajadoras es superior
a su efecto sobre el empleo masculino. Respecto del paro, éen este
subsector observamos el mismo proceso dque hemos comentado para el
conjunto del sector financiero. En este caso, la proporcidn de
paradas sobre el conjunto de activas es del 8.88%, una cifra muy
superior a la del conjunto del subsector, y que contrasta con el
2.73% correspondiente a los trabajadores -ver tabla 8-. Con todo,
conviene destacar gque la tasa de paro en las instituciones
financieras se sitfia claramente por debajo de la tasa de paro en
Espafia, por 1lo gque en términos comparativos las instituciones
financieras aparecen como un sector relativamente poco afectado por
el desempleo. En este sentido, las nujeres constituirian un
colectivo "atipico" en las instituciones financiera tanto por Su
limitada presencia como por el efecto que el desempleo tiene sobre

ellas.
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Tabla 8. Poblacién parada en las Instituciones Financieras respecto al total de
activos/as por sexo (1988-1993) (en porcentajes).

1988 1989 19%0 1991 1992 1993
A _Sexos 2,10 2,16 3,03 2,56 342 430
Hombres 139 1,76 2,04 0,98 2,14 2,73

Mujeres 5,31 3,73 6,90 7,93 7,53 8,38

Fuente: EPA Primer Trimestre y Elaboracién Propia.

En definitiva, a tenor de los datos manejados hasta ahora
podemos concluir 1lo siguiente:

En primer 1lugar, la participacién femenina en el Sector
Financiero en Espafia estd lejos de alcanzar las proporciones due
hoy tiene en paises de nuestro entorno. La trayectoria positiva que
en los filtimos afios presenta el empleo femenino en este sector,
ademds de modesta, se produce en un contexto de contencién del
empleo en el mismo.

En segundo lugar, el proceso que acabamos de describir puede
hacerse extensivo a las Instituciones Financieras, con el agravante
de que éstas se estédn mostrando atn menos dindmicas que el conjunto
del sector financiero en lo que se refiere al volumen de poblacidn
activa que engloban. Ello podria ser indicativo de un cierto
estancamiento en la generacidén de empleo, siempre en relacién a 1o
que sucede en el conjunto de las actividades financieras Yy en los
servicios en general.

En tercer 1lugar, la trayectoria positiva en cuanto a
participacidn feméaﬁina en la actividad y en la ocupacién en el
sector financiero y en las instituciones financieras, va acompafiada

la

también por una mayor exposicidén al paro de la mano de obra
femenina. En este sentido, la paulatina incorporacién de las
mujeres a este sector de actividad se produce en un contexto de
crecimiento del aumento del paro en el que las trabajadoras llevan

la peor parte.
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Por fGltimo, cabe mencionar la segregacién ocupacional que se
intuye bajo las cifras presentadas. En realidad, las Instituciones
Financieras se configuran como ocupaciones netamente masculinas,
mientras que en el resto de actividades que conforman el sector
financiero el protagonismo femenino seria mds acusado. En este
sentido la escasa permeabilidad hacia el empleo femenino que hasta
fechas muy recientes ha mostrado el nficleo central del sector
financiero, o sea, las Instituciones Financieras, contribuiria a
explicar la baja participacién femenina en el conjunto del sector

financiero en Espafia.

3.2. La evolucién de las plantillas en las entidades de banca Y
ahorro en Espaha

Una vez conocidos los principales rasgos dque caracterizan el
empleo femenino en el sector financiero espafiol, vamos a centrar
nuestra atencién ahora en la presencia femenina en las actividades
de banca y ahorro, objeto especifico de nuestro anidlisis.

Entre 1985 y 1992, la poblacién empleada en las entidades
financieras de banca y ahorro en Espafia experimenta un crecimiento,
en nGmeros absolutos, de 6.359 personas, lo dque supone un
incremento del empleo del 0,28% respecto a 19853, o, mejor dicho,
ante lo @ os encontramos de hecho es ante el estancamiento del
empleo en estas entidades. Esta mimina variacién en el saldo global
de las plantillas esconde un impacto en el empleo bien distinto
para ambos sexos. En realidad podemos observar como'lpequeﬁo
crecimiento del empleo se refleja positivamente en el nGmero de
empleadas pero no en el de empleados. 'wQ 50,51% _E;_l’s___

mujeres ocupadas en el sector que en 1985 (+16.697 en nmeros

absolutos). Pero ha disminuido, en cambio, el nGmero de empleados
en un 5,33% (- 10.338 empleados) -ver Tabla 4 del anexo

3 Siempre segin las cifras sobre la plantilla empleada que facilitan los
Anuarios Estadisticos de la Banca Privada y las Cajas de Ahorro.
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estadistico-. De tal manera qgue en 1992, de las 233.157 personas
empleadas en las entidades bancarias y de ahorro en Espafia, 183.404
son hombres y 49.753 son mujeres.

En términos porcentuales, la distribucidn por sexo de 1la
poblacién empleada en las entidades de banca y ahorro refleja ese
comportamiento diferenciado. Asi mientras que la proporcidn de
ocupados masculinos desciende en 6,72 puntos situdndose en 1992 en
un 78,70%, las ocupadas aumentan su nivel de participacidén en la
ocupacién del sector, pasando de un 14,58% en 1985 hasta un 21,30%
en 1992. Sin embargo, estas cifras, que parecerian indicar una
relativa tendencia hacia una feminizacidén del sector, deben ser
matizadas. Pues la proporcién de empleadas sigue presentando
valores muy alejados no sdlo respecto de los observados en otros
paises comunitarios, sino también muy por debajo su participacién
en el conjunto de la actividad productiva Espafa, Y mas
significativamente, muy por debajo de su presencia en el conjunto
del sector financiero y en los servicios en general. En realidad,
el 1llamativo crecimiento de 1la participacién femenina en las
entidades de banca y ahorro mis bien es producto de una presencia
notablemente escasa a principio de la década de los ochenta. El1
grafico 4 ilustra este proceso de cambio en la composicidén de las

plantillas en las entidades de banco y ahorro.
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GRAFICO 4. Poblacién ocupada en el Sector Financiero y en las entidades de banca
y ahorro por sexo (1985-1992) (*).
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Fuente: EPA Primer Trimestre, Anuarios de Banca y Ahorro y elaboracion propia.
(*): Ver Tabla 4 en este capitulo y Tabla 4 en el anexo estadistico .

Las entidades de banca y ahorro comparten los pardmetros de
evolucién del empleo femenino que se acaben de mencionar, pero se
ditinguen por dos cuestiones relevantes. La primera de ellas es que
la participacién femenina ha sido por lo general mas acusada en las

entidades de ahorro que en las bancarias. La segunda es queé el
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empleo femenino tampoco ha presentado una trayectoria similar segin
el tamafio de las entidades. A estas cuestiones nos referimos a

continuacién con mids detalle.

Ta evolucién del empleo en las entidades bancarias

En 1992, las entidades bancarias espafiolas ocupaban al 65,2% del
total de los empleados en banca y ahorro. Es decir, las entidades
bancarias acumulaban la mayor parte del empleo en las entidades
financieras del pais.

En estas entidades, el indice de variacidén de la poblacién
empleada entre 1984 y 1992 fue de -7,02%. Es decir, que en 1992 se
habia perdido un 7,02% de empleo respecto a 1984. Traducido a
niimeros absolutos, dicho porcentaje supone la reduccidén de las
plantillas en 16.732 puestos de trabajo .

Al contrario de lo que es aplicable al conjunto del sistema
financiero espafiol, en las entidades bancarias, el aumento del
empleoc femenino (+ 7.859) no es suficiente para compensar la
reduccién de las plantillas, debido a la importante pérdida de
empleo entre los varones (- 24.591). Este fenédmeno supone, pues,
una tendencia a la baja de la proporcidén de empleados masculinos en
las entidades bancarias, que desciende de un 86,86% en 1984 a un
80,26% en 1992; por el contrario la proporcidn de empleadas
asciende de un 13,13% en 1984 a un 19,74% en 1992 - ver Tabla 9-.
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Tabla 9.- Poblacién ocupada en la banca privada por sexo (1984-1992) (*).

a) Valores absolutos

1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992
Hombres | 146.595 | 141603 | 136.889 | 134.018 | 132.664 | 131158 | 129.936 | 127.907 122.004
Mujeres | 22.162 21.982 22.348 22.783 23.820 25.898 28.224 29.804 30.021
Total 168757 | 163.585 | 159237 | 156.801 | 156.484 | 157.056 | 158.160 | 157.711 152.025

(@

b) Porcentajes

1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992
Hombres | 86,86 86,56 85,96 85,47 84,78 83,51 82,15 81,10 80,26
Mujeres | 13,13 13,44 14,03 14,52 1522 16,49 17,84 18,89 19,74
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: Anuario Estadistico de 1a Banca Privada.

(2): Incluido Banco Exterior de Espafia.
(*): Ver Tabla 5 en el anexo estadistico.
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Esta evolucidn general es compartida tanto por la Banca Nacional
como por la Regional y Local, pero no asi por la Banca Extranjera
que opera en Espana. En efecto la Banca Nacional pierde 28.428
empleos entre 1980 y 1992, lo que a su vez supone la disminucidn de
su importancia relativa en el conjunto de la banca espafiola,
siempre en términos de empleo. De hecho la Banca Nacional pasa de
ocupar al 80,19% de la poblacién empleada en la banca espafiola en

1980 al 73,45 % del total del empleo bancario en 1992 (ver tabla
10).

Tabla 10.~ Evolucién de la poblacién ocupada en la Banca Nacional, Banca
Regional, Banca Local y Banca Extranjera (1980 y 1992) (valores absolutos

y porcentajes) (*)

1980 1992
valores absolutos Porcentajes Valores absolutos Porcentajes

Banca 139.652 71.14 111.224 73.44
Nacional

Banca 18.373 10.15 17.114 1130
Regional

Banca 20.472 11.31 19.930 13.16

Local

Banca 2.551 1.41 3.169 2.09
Extranjera

Total 181.048 100.00 151.437 100.00

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboracion propia.
(*): Ver Tabla 5 en el anexo estadistico.

la composicién de las plantillas en la Banca Nacional sufre un
cambio sustancial. Si en 1980 habia 122.650 hombres empleados, esa
cifra desciende a 90.670 trabajadores en 1992 (- 31.980 empleos),
mientras que de 17.002 empleadas se pasé a un total de 20.554
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durante ese mismo periodo (+ 3.552). De ahi el notable incremento
de la proporcién de mujeres ocupadas en la Banca Nacional respecto
al volumen total de empleo (de un 12,17% en 1980 a un 18,47% en
1992) -véase tabla 11-.

También la Banca Regional y la Local pierden empleo durante 1la
década de 1los ochenta, aunque en menor medida que la Banca
Nacional. Ello explica el ligero incremento de su peso en el
conjunto de la ocupacién en las entidades bancarias. En particular,

en el caso de la Banca Local.

Precisamente la Banca Local es la que ha experimentado un
crecimiento mas significativo en 1la proporcién de mujeres
empleadas, de tal forma que en 1992 pasaron a representar el 27,01%
del total del empleo en este tipo de entidad. En este sentido,
mientras en esa fecha la Banca Local suponia el 13,10% del empleo
en las entidades bancarias, la proporcidén de trabajadoras en la
Banca Local ascendia al 17,93% del conjunto del empleo femenino en

el sector.

la Banca Extranjera presenta una pauta distinta a la observada
en las entidades de origen espafiol. No sdlo es el tdnico tipo de
entidad que aumenta su volumen de empleo, si bien sdlo levemente,
sino que también muestra una proporcién de mujeres empleadas muy
por encima de la media espafiola. En 1992, el 35,56% de la plantilla
empleada eran mujeres.

Asi pues, con la excepcidén de la Banca Extranjera, el resto de
la entidades bancarias, ya sean éstas de la Banca Nacional, Local o
Regional, pierden empleo. En concreto se pierde ocupacidn
masculina, porque la participacidén femenina en el volumen de empleo

aumenta en los cuatro tipos de entidades.
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Tabla 11.- Porcentaje de empleadas en la Banca Nacional, Banca Regional, Banca
Local y Banca Extranjera (1980 y 1992) (valores absolutos y porcentajes)

(*)-

1980 1992

Banca Nacional 12,17% 18,47%
Banca Regional 12,78% 16,45%
Banca Local 14,77% 27,01%
Banca Extranjera 28,62% 35,56%
Total 12,76% 19,74%

Fuente: Anuario Estadistico de 1a Banca Privada y elaboracién propia.

(*) Ver Tabla 6 en el anexo estadistico.

:Hasta qué punto esos datos indican un proceso de substitucién
de mano de obra masculina por femenina?. A partir de la informacién
disponible resulta aventurado responder positiva o negativamente a
esta pregunta. En realidad, el incremento de participacién femenina
en las entidades bancarias tiende a producirse cuando confluyen dos
factores. El primero, légicamente, es que se genere empleo, Yy dque,
a diferencia de lo que ocurria en el pasado, parte de los nuevos
empleos son ocupados por trabajadoras. El1 segundo factor es que la
restructuracién de las plantillas haya afectado mas al empleo
masculino que al femenino, independientemente de que parte de esos
nuevos empleos hayan podido ser también ocupados por hombres.

Con objeto de comprobar estas apreciaciones podemos analizar con
mayor detalle el comportamiento de las principales entidades
bancarias, por lo que al volumen de empleo se refiere.

En 1980, como también hoy, las entidades con plantillas mas
ellas,

1la

numerosas pertenecen a la denominada Banca Nacional. Entre

hemos centrado nuestra atencidén en aquellas con una planti
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superior a 7.000 empleados Y empleadas en 1980. En concreto nos
referimos al Banco Hispano Americano, Banco Central, Banco de
Bilbao, Banco de Vizcaya, Banco Espafiol de Crédito y Banco Popular.
En conjunto, en 1980, estas entidades representaban 3/4 partes del
empleo en la Banca Nacional. En 1992, este porcentaje tiende a

mantenerse (tabla

Tabla 12.

12).

Poblacién empleada en las

entidades

bancarias

con plantillas

superiores a 7.000 empleadas/os (1980 y 1992) (valores absolutos) (*)

1980 1992
Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Hispano 15.665 3.032 18.697 22.980 5.104 28.084
Americano
Central 18.139 1.516 19.655
Bilbao 14.404 2.967 17.371 16.710 3.758 20.468
Vizcaya 9.649 913 10.562
Espatiol 18.522 1.677 20.199 12.989 2.941 15.930
de Crédito
Santander 9.995 745 10.740 9,503 1.765 11.268
Popular 8.357 526 8.883 7.034 520 17.354
Espaiiol
Total 94.731 11.376 106.107 69.216 14.088 83.304
(-25.515) (*+2.712) (-22.803)
% Respecto 7724% 66,96% 75,97% 76,84% 68,55% 74,89%
Total (-0,4%) (+1,59%) (-1,08%)
Empleo
BNacional

Tuente: Anusrio Estadistico de la Banca Privada y elaboracion propia.

(*) Ver Tabla 7 en el anexo estadistico.
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Estas siete entidades acumulan el mayor volumen de ocupacién
femenina, lo cual supone algo menos del 70% de las empleadas en la
Banca Nacional. Porcentaje que referido al conjunto del empleo
femenino en las entidades bancarias supone, también, algo menos de
l1a mitad. A pesar del protagonismo que estas entidades tienen en
cuanto a la concentracién de empleo femenino, su aportacidén es
menor que la gue les corresponderia por su nivel de empleo. En este
sentido, se confirmaria que las principales instituciones
financieras han sido menos permeables al empleo femenino que otro
tipo de entidades, por lo menos hasta 1992. Pero si comparamos las
diferentes trayect®rias referidas al comportamiento que tales
entidades han tenido respecto a la contratacidén de trabajadoras,
observamos como los grandes bancos del pais no ofrecen trayect®rias
y comportamientos homogéneos por lo que al empleo femenino se

refiere.
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Tabla 13. Concentraciém del emplec en las grandes entidades bancarias sobre el
total del empleo en la banca espafiola (1980 y 1992) (en porcentajes) (*)-.

1980 1992
Total Empleadas Total Empleadas
Hispano 13,39 17,83 25,25 24,84
Americano (@) (a)
Central 14,07 8,98 @ (a)
Bilbao 12,44 1745 18,40 18,28
®) ®
Vizcaya 7,56 5,37 ®) ®)
Espafiol 14,46 9,86 14,32 14,31
Crédito
Santander 7,69 438 10,13 8,59
Popular 6,36 3,09 6,79 223
Espafiol
Total 75,97 66,96 74,89 68,55

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboracién propia.

(2): En 1991 el Banco Hispano Americano se fusiona con el Banco Central y adoptan el nombre de Banco Central
Hispano.
(b): En 1988 el Banco de Bilbao se fusiona con el Banco de Vizcaya y adoptan el nombre de Banco Bilbao Vizcaya.

(*): Ver Tablas 7 y 8 en el anexo estadistico.

Cuatro de estas siete entidades se han visto implicadas en
procesos de fusién hasta 1992: por un lado, el Banco de Bilbao y el
Banco de Vizcaya (BBV a partir de 1988) y, por otro, el Banco
Hispano Americano y el Banco Central (BCH desde 1991). Estos
procesos han tenido como resultado una pérdida significativa de
empleo, cuyo impacto se deja notar en el volumen - de empleo

masculino, sdélo compensada en parte por un ligero incremento del
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empleo femenino. No obstante, la reduccién de plantillas ha
afectado también al resto de estas entidades, se hayan fusionado o
no, aungue gque sblo en estas siete entidades bancarias el empleo
masculino ya se reduce en 25.515 empleados4. Por el contrario, el
empleo femenino se ha incrementado en 2.712 mujeres, repartidas
entre todas las entidades, con la excepcién del Banco Popular, pero
como ya hemos apuntado anteriormente no de un modo homogéneo en
todas ellas.

Tal heterogeneidad en el comportamiento de estas entidades
respecto a la contratacién de mujeres, nos permite diferenciar tres
tipos de entidades (ver tablas 12, 13 ¥y 14) . Por un lado, tenemos
aquellas entidades que ya en 1980, por ser este nuestro primer afio
de referencia, presentaban un porcentaje de participacidén femenina
superior a la media del sector. Formarian parte de este grupo el
Banco Hispano Americano (BHA) y el Banco de Bilbao (BB). Estas
entidades, tras sus respectivos procesos de fusidén - ahora ya como
Banco Central Hispano (BCH) y Banco Bilbao Vizcaya (BBV) -, siguen
manteniendo el liderazgo en cuanto al volumen de mujeres empleadas
en sus plantillas. En 1992, aunque a bastante distancia del BCH Y
BBV, también se incluiria en este grupo el Banco Espafiol de Crédito
(Banesto)s. Por otro lado, tenemos las entidades cuyo porcentaje de
empleadas se sitfia en la media del sector. En 1980 integraban este
categoria el Banco Espafiol de Crédito y el Banco Central, y que
posteriomente abandonarian para integrarse en el anterior, quedando
en 1992 Gnicamente el Banco de Santander como entidad que conforma

esta segundo grupo. Por Gltimo, estan las entidades bancarias que

L pesar de la magnitud de las cifras de pérdida de empleo en las
entidades que se han fusionado durante este periodo (el BHA Yy el BC pasan a
tener conjuntamente a 38.352 personas empleadas en 1980 a ocupar a 28.084 en
1992; y el B. Bilbao y el B. Vizcaya pasan de 27.933 a 20.486 entre las mismas
fechas), la pérdida de empleo no puede ser imputada sdlo a ese fenémeno. Mas
bien la pérdida de empleo, comin a la mayoria de las entidades bancarias,
formaria parte de una proceso mis amplio de redimensionalizacién de las
plantillas.

5 posteriormente a nuestro periodo de estudio, el Banco Espafiol de
Crédito ha sido adquirido por el Banco de Santander, con lo que de los siete
grandes bancos, en términos de plantilla, presentes en 1980, sdlo el Banco

Popular mantiene su entidad.
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tienen un porcentaje de empleadas por debajo de la media. A este
Gltimo grupo pertenece el Banco Popular (BP), entidad donde la
presencia femenina ha sido y es muy limitada: tanto es asi que es
la @nica de las siete entidades bancarias que en nfimeros absolutos
ha perdido ocupacién femenina durante el periodo de tiempo
analizado (1980-1992) -ver tabla 12-.

Tabla 14. Porcentaje de empleadas por entidad bancaria (1980 y 1992).

1980 1992

Hispano Americano 1935 | 2221

Central 8.36
Bilbao 2060 | 2249
Vizeaya 9.46

Espafiolde Crédito | 9.05 | 22.64

Santander 7.45 18.57
Popular Espafiol 6.29 7.39
Total 1200 | 2035

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboracién propia.

En resumen, las cifras gque acabamos de comentar hablan de un
doble fendmeno que ha caracterizado la evolucidn del empleo en las
instituciones bancarias espafiolas. Por un lado, estas cifras
denotan que, de hecho, no se ha creado empleo neto en la banca
entre 1980 y 1992, esto es, las nuevas contrataciones, en caso de
producirse, no bastan para cubrir la eliminacidn efectiva de empleo
observada durante ese periodo. Por otro lado, 1la participacion
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femenina en el nficleo del sistema financiero espafiol, a pesar de su
incremento, es aun mas limitada que en el conjunto de ese sector,

especialmente en las grandes entidades bancarias.

La evolucidn del empleo en las Cajas de Ahorro

El otro pilar sobre el que descansa el sistema financiero
espafiol son las cajas de ahorro. Su comportamiento, en lo que a la
evolucién de las plantillas se refiere, es bien distinto al de las
entidades bancarias.

Un indicador de esta diferencia es que entre 1985 y 1992, el
procentaje de personas empleadas en las cajas de ahorro sobre el
conjunto de la ocupacién en las entidades de banca y ahorro se ha
incrementado en un 7%, pasando del 27.87% al 34.80%. Este dato
apunta hacia un mayor dinamismo en la creacién de empleo en estas
entidades.

En efecto, en el decenio 1982-1992, la variacidén relativa de la
poblacién empleada en las cajas de ahorro fue del 31,85%. Esto es,
en 1992 habian incrementado su empleoc en 23.828 personas respecto a
1982. Este incremento se reparte casi equitativamente entre
empleados (+ 13.530) y empleadas (+ 10.289). En términos
porcentuales, el nfimero de empleadas pasa de representar el 16,46%
del empleo en las entidades de ahorro en 1985, a suponer el 24,32%
de las personas empleadas en este tipo de entidad en 1992. De
hecho, durante esta década se ha doblado el nGmero de empleadas, si
bien es cierto que en 1982 se partia de la modesta cantidad de

9.334 empleadas, que han pasado a convertirse en 19.732 en 1992.
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Tabla 15.- Poblacién empleada en las

(valores absolutos y porcentajes).

a) Valores absolutos

cajas de ahorro por sexo

(1982-1992)

1982 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992

Hombres | 47870 52139 53434 53956 56035 59.099 59.697 60.224 61.400
Mujeres | 9.434 11.074 11.762 12.532 14.555 15.861 17.181 18.678 19.732
Total 57.304 63.213 65.196 66.488 70.590 | 74.960 76.878 78.902 81.132

b) Porcentajes

1982 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 1992

Hombres | 83,54 82,48 81,96 81,15 79,38 78,84 77,65 76,33 75,68
Mujeres 16,46 17,52 18,04 18,85 20,62 21,16 22,45 23,67 24,32
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro Confederadas. 1992.

El1 crecimiento del empleo, junto al crecimiento sostenido de la
ocupacién femenina, tienen como resultado el aumento del peso del
empleo femenino en las entidades de ahorro en relacidén al total de
empleo femenino en las entidades financieras espafiolas. Asi,
mientras en 1985 las cajas de ahorro aportaban el 28,54% del empleo
femenino, en 1992 tal cantidad habia ascendido al 39,66%,
manteniéndose la diferencia entre bancos y cajas por lo que al

empleo femenino se refiere.
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Las cajas de ahorro también han protagonizado procesos de fusidn
a lo largo de los Gltimos afios, siguiendo una tendencia similar a
la observada en las entidades bancarias. Tales procesos han
contribuido a reforzar el liderazgo de las grandes entidades de
ahorro, pero también han permitido la aparicién de nuevos grupos
importantes en relacién a su volumen de empleo. Este es el caso de
la Caja de Castilla-La Mancha, la Bilbao Bizkaia Kutxa, la de
Galicia o la Caja de Ahorros del Mediterrédneo. En efecto, las cajas
de ahorro gque en 1985 poseian las plantillas mas numerosas,
(superiores a 2.000 personas empleadas), eran, por orden de mayor a
menor, las siguientes: Barcelona y Baleares, Madrid, Valencia,
Barcelona, Zaragoza y Rioja, Murcia y Alicante, Ronda ¥y Cataluifia.
Estas ocho entidades concentraban, en esa fecha, el 42,32% del
empleo en las cajas de ahorro.

Como puede apreciarse, a diferencia de lo que ocurria en las
grandes corporaciones bancarias, son las entidades de ahorro con
mayor nimero de personas empleadas las que tienden a agrupar el
mayor ntmero de mujeres empleadas (45,10% del total del empleo
femenino en ahorro) = ver Tabla 16 -. Dicho de otro modo,
mientras el empleo femenino estaba subrepresentado en las grandes
entidades bancarias, las grandes entidades de ahorro son las que

mayor proporcidn de trabajadoras tienen en plantilla.
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Tabla

2.000 empleados/as (1985 y 1992) (valores absolutos) (*).

16. Poblacién empleada en las cajas de ahorro con plantillas superiores a

1985 1992
Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Barcelona 2.346 550 2.936 8.537 2.287 10.824
@ @ @
Barcelona y 5.132 1257 6.389 @) ) @
Baleares
Cataluiia 2.144 97 2.241 2.703 811 3.514
Murciay 1.943 580 2523 975 216 1.191
Alicante () ®) ®)
Madnd 3.681 1.1.8 4.789 5.560 3.121 8.681
Ronda 1.854 409 2.263 3.387 1.101 4,488
© © ©
Valencia 2.570 501 3.07 2.972 912 3.884
@ @ @
Zaragoza y La Rioja 2.074 452 2.526 2.523 821 3.344
Total 21.744 4.994 26.738 26.657 9.269 35.926
+4913) | (+4275) | (+9.189)
% Total Empleo en Cajas 41,07% 45,10% 42,32% 43,42% 46,97% 44.28%
@235%) | (+187%) | (+1,96%)

Fuente - Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro y elaboracion propia.

(a): Caja de Pensiones para la Vejez y el Ahorro de Catalufia y Baleares (LA CAIXA).

(b): Incluye sélo Caja de Ahorros de Murcia.

(c): UNICAJA: Monte de Piedad y Cajas de Ahorro de Ronda, Cédiz, Almeria, Milaga y Antequera.
(d): BANCAJA: Cajas de Ahorro de Castellén, Valencia y Alicante.

(*): Ver Tabla 9 en el anexo estadistico

De acuerdo con su protagonismo en el sector, estas 8 entidades

aportan el 38,56% del incremento global del empleo. Su aportacién
es especialmente relevante respecto al crecimiento del empleo
(41,55%) ; que dicha menos

significativa en relacién al empleo masculino De tal

aportacién es
(36,31%) .

femenino mientras
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manera que en 1992 sblo en estas ocho entidades tenemos 9.000

empleados méds que en 1985, repartidos casi al 50% entre ambos sexos

- ver Tabla 16 -.

Tabla 17.- Concentraciénm del empleo en las grandes cajas de ahorro sobre el
total del empleo en las entidades de ahorro en Espaifia (1985 'y 1992) (en

porcentajes) (*).

1985 1992
Total Empleadas Total Empleadas
Barcelona 4,64 5,33 13,34 11,59
@ (@
Barcelona y Baleares 10,11 11,35 () @
Catalufia 355 0,88 433 4,11
Murcia y 4,00 524 1,47 1,09
Alicante (®) (®)
Madrid 7,58 10,01 10,70 15,82
Ronda 3,58 3,69 5,53 5,58
© ©
Valencia 4,86 4,52 4,79 4,62
@ @
Zaragoza y La Rioja 4,00 4,08 4,12 4,16
Total 42,32 45,10 44,28 46,97

Fuente: Anuario Fstadistico de las Cajas de Ahorro y elaboracién propia.
(a): Caja de Pensiones para la Vejez y el Ahorro de Catalufia y Baleares (LA CAIXA).
(b): Incluye sélo Caja de Ahorros de Murcia.

(c): UNICAJA: Monte de Piedad y Cajas de Ahorro de Ronda, Cédiz, Almeria, MAlaga y Antequera.
(d): BANCAJA: Cajas de Ahorro de Castellén, Valencia y Alicante.

(*): Ver tablas 9 y 10 del anexo estadistico.

Sin embargo, el comportamiento de las grandes entidades de
ahorro respecto a la contratacién de trabajadoras no es homogéneo,

como tampoco lo es en las entidades bancarias. En este sentido,
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podemos distinguir tres tipos de entidades. Por un lado, aquellas
gque ya en 1985, por tomar nuestro punto de partida, presentaban
unos porcentajes de participacién femenina superiores a la media de
las entidades de ahorro. Formarian parte de este grupo la Caja de
Madrid que, ademds ha seguido una evolucidén netamente positiva en
este aspecto. Siendo, junto a "La Caixa", las entidades que en 1992
mayor porcentaje de empleadas presentan. Por otro lado, tendriamos
las entidades que tradicionalmente han estado por debajo de la
media del sector. Aqui el ejemplo mds notorio es la Caja de
Catalufia, aunque esta entidad ha experiemtado un cambio sustancial
en la composicién de su plantilla, de forma que, en 1992, 1la
proporcién de mujeres empleadas roza la media de las entidades de
ahorro. Esta evolucién es similar a la observada por la Caja de
Ronda, que ahora forma parte del grupo UNICAJA. Entre ambos
extremos tendriamos, por Gltimo, a las entidades cuyo porcentaje de
empleadas se sitGa en la media del sector, como es el caso de la

caja de Zaragoza y La Rioja (ver Tabla 18).
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Tabla 18. Porcentaje de empleadas por entidad de ahorro (1985 y 1992).

1985 1992
Barcelona 25.15 26.79
@
Barcelona y 2449 €))
Baleares
Catalufia 4.52 30.00
Murcia y 29.85 22.15
Alicante ®
Madrid 30.10 56.13
Ronda 22.06 32.51
@©
Valencia 19.49 30.69
@
Zaragoza y La Rioja 21.79 32.54
Total 22.96 34.77

Fuente : Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro y elaboracién propia.

(a): Caja de Pensiones para la Vejez y el Ahorro de Catalufia y Baleares (LA CATXA).

(b): Incluye sélo Caja de Ahorros de Murcia.

(c): UNICAJA: Monte de Piedad y Cajas de Ahorro de Ronda, C4diz, Almeria, Mailaga y Antequera.
(d): BANCAJA: Cajas de Ahorro de Castellén, Valencia y Alicante.

En definitiva, la norma que caracteriza la presencia femenina en
las entidades de ahorro, seria la de un mayor protagonismo en las
cajas con mayor volumen global de empleo. La existencia de unos
servicios centrales que requieren de un importante volumen de mano
de obra, la existencia, también, de unos empleos anexos a los
estrictamente financieros vinculados a la dimensién "social" de
estas entidades, asi como su mayor implantacién en areas urbanas,
contribuirian a explicar ese mayor protagonismo. No obstante, esta

norma no reduce la diversidad que las entidades de ahorro presentan

53



respecto a su comportamiento sobre el empleo femenino. Las
politicas explicitas de contratacién y la evolucién de 1las
distintas entidades son significativas de cara a tipificar el
empleo femenino en este tipo de instituciones financieras. En el
capiitulo siguiente tendremos ocasién de abordar algunas de estas
cuestiones a través del andlisis de las caracteristicas del empleo

femenino en el sector y en las entidades en que hemos basado

nuestro estudio.
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4. LAS TRANSFORMACIONES EN EL TRABAJO Y EN LA GESTION DEL
EMPLEO: SUS EFECTOS SOBRE LA OCUPACION FEMENINA

Las cifras presentadas en el capitulo anterior
permiten responder a los primeros interrogantes
planteados en esta investigacién: qué numero de mujeres
trabaja en el sector financiero, cual ha sido la
evolucién reciente del empleo femenino en el sector, y en
qué tipo de entidades bancarias y de ahorro resulta la
presencia femenina mas o menos acusada. En este capitulo
vamos a centrar nuestra atencidén en algunas
caracteristicas del trabajo y el empleo en el sector con
objeto de mostrar en qué medida se pueden perfilar
situaciones y trayectorias laborales distintas entre
hombres y mujeres.

En concreto, centraremos nuestra atencién en dos
transformaciones que actualmente estan diferenciando las
estrategias empresariales de gestién de personal en el
sector respecto de las que eran mas tradicionales: se
trata, por un lado, de la politica de flexibilidad (tanto
a nivel de contratacién como a nivel funcional ¥
geografico), y, por otro, del cambio en los mecanismos de
promocién (de la antigliedad y la “confianza” a la
“competencia” y la “profesionalidad”). Las causas de
estos dos procesos de cambio son sin duda alguna
complejas. En los discursos de las personas
entrevistadas, sin embargo, aparecen casi unanimemente
dos de ellas: la informatizacién del trabajo
administrativo y rutinario, Y la progresiva
comercializacién de la actividad en 1las entidades
financieras; a estos dos factores se les suele
responsabilizar de profundos cambios en los contenidos de
las tareas, en la estructura de categorias profesionales
de la plantilla, y en el nivel de cualificacién de la

misma. Estos cambios estarian, entonces, directamente



relacionados con las estrategias de flexibilidad y de
promocién por “competencia”.

Con todo, es necesario insistir en que tal
explicacién de los citados cambios es unicamente la
percepcién que los sujetos entrevistados expresan
mayoritariamente. Pues no cabe duda de que reducir las
causas de las estrategias empresariales a factores como
la informatizacién o la diversificacidén de productos
adoleceria de un cierto determinismo tecnoldégico, en el
primer <caso, Yy de una visién managerial de tales
estrategias como puras “respuestas a las demandas del
mercado”, en el segundo. Desde un punto de vista mas
socioldgico, y si se quiere explicar globalmente tales
procesos, deberian enfatizarse sobre todo los intereses
empresariales de control de la mano de obra y de
reduccién de costes laborales que se ‘encuentran detras de
estas estrategias pretendidamente “neutras” a efectos
sociales. En este sentido, 1llama la atencidn hasta qué
punto la mayoria de los trabajadores y trabajadoras
entrevistadas se centran més bien en las explicaciones
del primer tipo que en las del segundo (aunque estas
nltimas tampoco falten).

Hechas estas precisiones, nos referiremos a
continuacién, en primer lugar, a los factores dgue
habitualmente se perciben como causantes de esos cambios
en las estrategias empresariales, para pasar, en segundo
lugar, a analizar los cambios en si y cémo son valorados

por los colectivos entrevistados.

. . 18 lLos efectos de la informatizacién vy 12
comercializacién sobre el trabajo y el empleo

Dos son los factores que se perciben como
generadores de profundos cambios en los contenidos Y
organizacién del trabajo y en la estructura del empleo en

las entidades de banca y ahorro: la generalizacidn del



uso de la informatica, tanto a nivel de la gestidn
interna como a nivel de la relacién con la clientela, Yy
la difusioén de nuevos productos financieros. Todo ello se
daria en un contexto dominado por los procesos de
reestructuracién del sector ¥y de concentracién de
entidades que han repercutido, entre otras cosas, en Ssu
volumen de empleo, tal y como hemos visto en el apartado
anterior.

De las opiniones manifestadas no se desprende una
relacién univoca de causa/efecto entre cada uno de dichos
factores y los cambios organizativos y en los contenidos
de las tareas mencionados. Por el contrario, seria mas
bien la confluencia de ambos la que contribuye a dibujar
el perfil de las transformaciones en el sector. En este
sentido, en las explicaciones en torno a las mismas -—como
ya se apuntd al inicio de este capitulo- se mezclan un
cierto determinismo tecnoldgico (importancia de la
aplicacién informética) con la percepcidén de un cambio en
la estrategia empresarial (que se plasmaria en una mayor
orientacién hacia la ampliacién vy captacién de 1los
mercados financieros en un contexto mas competitivo que
antes).

La innovacién tecnolégica y la diversificacién de
productos, asi como los cambios gque ambas han podido
suponer para el trabajo en el sector, merecen, €n
términos generales, una valoracién positiva para las
personas entrevistadas. Pero se plantean dudas referentes
a la repercusién que todo ello ha podido tener sobre los
contenidos y el volumen del empleo. Respecto de esta
cuestién no existe wuna opinién unanime, pues estos
procesos se han producido en nuestro pais en un contexto
caracterizado por la fuerte concentracién de las
entidades financieras, que, como se vio, si ha tenido

efectos claros sobre el volumen de empleo en el sector'.

1 _ En efecto, en el estudio dirigido por C.Castafio (1990) se
pone de manifiesto que no parece existir una relacidén directa entre



1,a informatizacién y la diversificacidén de productos
han afectado a los contenidos de las tareas, a la
distribucién de las mismas y a los requisitos necesarios
para llevarlas a cabo. Al mismo tiempo, parecen diluirse
las diferencias existentes entre entidades bancarias y de
ahorro, tanto por lo que hace a los objetivos y tipos de
mercado que tales entidades persiguen, como en lo
relativo a las politicas de gestidn empresarial que
llevan a cabo’.

Una primera consecuencia de los citados cambios es
la reduccién del trabajo administrativo repetitivo, que
ha modificado la imagen del trabajo en las entidades
financieras. Quizas donde tal reduccidén se percibe con
mayor intensidad es en el trabajo en las oficinas
(bancarias y de ahorro), Ppero también ha afectado al
conjunto de servicios centrales propios de las entidades.
En ambos casos, oficinas y servicios centrales, 1las
tareas administrativas auxiliares que configuraban buena
parte del trabajo y del empleo en el sector, tienden a
pasar a un segundo plano respecto de las actividades de
indole mas comercial y de atencién a la clientela. Los

comentarios sobre este punto son elocuentes:

innovacién tecnolégica y pérdida de empleo. Todo lo contrario, Sus
resultados apuntan hacia una relacién positiva entre innovacién ¥
creacién de ocupacién, pues aquellas entidades mis dinimicas desde el
punto de vista tecnolégico son también aquellas que han generado
empleo. Con todo, como se vio en el capitulo anterior, los datos de
los anuarios del Consejo Superior Bancario y de la Confederacién de
Cajas de Ahorro indican que, de forma mds o menos acusada, la pérdida
de empleo en la banca espafiola ha sido una constante desde 1980. Esa
pérdida de empleo ha tendido a afectar a las grandes entidades, con
la excepcién puntual del Banco de Santander y del Banco Espafiol de
Crédito -ver Tabla 7 del anexo estadistico-.

2 _ sin embargo, otras diferencias persisten: por ejemplo, el
mayor ntmero de oficinas por entidad en el caso de las cajas de
ahorro, fenémeno vinculado a su tradicional captacién del ahorro
familiar, y que puede tener consecuencias de cara a la organizaCién
del trabajo y a la distribucién de la plantilla. También persisten
diferencias en las condiciones de trabajo de las respectivas
plantillas (remuneracién, jornada, etc.).



Y con ese desplazamiento de las tareas
administrativas a trabajo de gestién y de atencién
al cliente, el trabajo de trastienda cada vez tiene
menos peso".

"pasamos de un tipo de faena mas mecénico O
manufacturero a lo que es la atencién al publico”.

En cambio, la diversificacién de productos y la
reducciéon de plantilla, especialmente del nimero de
personas empleadas por oficina, parece incrementar la
necesidad de polivalencia del personal contratado. De
hecho, como menciona, entre otros C. Castario (1990), el
lema que definiria el cambio en las necesidades del
trabajo en las entidades financieras seria el de
"especializaciédn Vs. polivalencia". No obstante,
convendria precisar hasta qué punto los distintos puestos
de trabajo de las entidades financieras se estidn viendo
afectados en igual medida por este fendémeno, pues parece
ser una opinién ampliamente difundida la de que la
exigencia de polivalencia incide en la organizacién Yy
distribucién del trabajo en los puestos més vinculados a
la relacién con la clientela, pero no se constata con la
misma contundencia que afecte en igual medida a otro tipo
de actividades®.

Asimismo, la ampliacién del &rea comercial derivada
de los cambios en la oferta de productos favoreceria el
incremento del personal técnico o del personal con un
cierto nivel de responsabilidad. Las opiniones de alguna

de las personas entrevistadas ilustran este punto:

"Por ejemplo hace unos afios, cuentas corrientes,
pues habia un jefe y quince personas haciendo un
trabajo mecénico. Hoy en dia la cosa mecénica no se

3 : ; .
.- Por lo general, los estudios sobre el sector financilero Y.

en concreto sobre las entidades bancarias -las de ahorro han sido
mucho menos investigadas-, suelen centrar su atencién bien sea en la
dindmica global del sector o de las entidades, bien sea en las
oficinas, pero acostumbran a dedicar menos esfuerzo a los servicios
centrales, lo que dificulta el poder comparar los contenidos ¥y
cambios en el trabajo en unas y en otros.



hace y la principal funcién de un jefe es abrir
quince libretas al dia".

"y o] resto depende de la realidad del banco: el
cincuenta y pico Jjefes y el cuarenta Yy pico
administrativos".

Esa percepcién, por otra parte, tiende a encajar con
las cifras disponibles sobre este particular. Entre 1980
y 1992, tanto en las entidades de banca como en las de
ahorro, el peso del numero de personas contratadas bajo
la categoria de "jefes" en el conjunto de la plantilla
experimenta un crecimiento notable. Ello ocurre
especialmente en las primeras, donde se invierte la
estructura piramidal del empleo de tal forma que dicha
categoria pasa a englobar el 49.13% de la plantilla,
frente a un 21.31% en las entidades de ahorro. Las
categorias de "auxiliares administrativos” y
msubalternos” son las que mayor protagonismo han perdido
a lo largo de este periodo -ver Tablas 19 y 20-. Con
todo, conviene destacar que los “titulados”, como tal
categoria, no sufren una modificacién sustancial en
ninguno de los dos tipos de entidades; cabe deducir,
entonces, que si efectivamente se hubiera contratado en
los filtimos afios un numero mucho mayor de jovenes con
titulacién, su presencia no estaria reconocida como tal,
sino que estaria engrosando cualquiera de las demas

categorias, mé&s convencionales en el sector.



Tabla 19.- Poblacién ocupada en las entidades bancarias por
categorias laborales (1980, 1985, 1992) (valores absolutos y

porcentajes) .
1980 1985 1992
V.ABSOL. % | V.ABSOL. % | V.ABSOL. %
TOTAL 180270 100,00 163591 100,00 | 152025 | 100,00
&) (G
JEFES 53442 29,65 60603 37,05 74686 49,13
TITULADOS 1085 0,60 819 0,50 942 0,62
OFICIALES 71949 39,91 76401 46,70 56927 3745
AUXILIARES 27864 15,46 9408 575 16535 10,88
ADMINISTRATIVOS
SUBALTERNOS 21608 11,99 12924 7.90 1159 0,76
OTROS 4326 2,40 3430 2,10 1726 1,14

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada.

(*): Sin distribuir 6 personas por categorias laborales.
(**): Sin distribuir 50 personas por categorias laborales.
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Tabla 20.- Poblacién ocupada en las cajas de ahorro por categorias
laborales (1983, 1985, 1992) (valores absolutos y porcentajes).

1983 1985 1992
V.ABSOL. % V.ABSOL. Y V.ABSOL. Y
TOTAL 59481 100,00 63213 100,00 81135 100,00
JEFES 8498 14,29 9600 15,19 17250 21,31
OFICIALES 24946 41,94 30026 47,50 35813 44,14
AUXILIARES 16034 26,96 14119 22,34 19097 23,54
TITULADOS 408 0,69 477 0,75 672 0,83
INFORMATICA 1674 2,81 15961 3,10 2906 3,58
AYUDANTE 4411 7,42 3962 6,27 2893 3,57
OTROS 3510 5,50 3068 4,85 2464 3,04

Fuente: Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro.

En su momento, el desproporcionado peso de las
trabajadoras en las tareas administrativas y auxiliares
hizo que algunos estudios se interesaran por el posible
impacto que los cambios en los contenidos y en la
organizacién del trabajo, derivados fundamentalmente de
la innovacién tecnolégica, podian tener sobre el empleo
femenino, tanto en relacién a su volumen como a Su
ubicacién en la estructura ocupacional. Por esa razdén se
reclamaba una atencién especifica hacia este colectivo.
En el caso espafiol, debemos referirnos una vez mas al
estudio de C. Castafo (1990), donde se apunta Qque,
contrariamente a lo que se temia, las trabajadoras han
incrementado su presencia relativa en las categorias
intermedias de la jerarquia ocupacional. Con todo, un

factor a tener en cuenta a la hora de valorar este
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posible fendémeno es que, COmO hemos visto, la presencia
femenina en el sector era absolutamente minoritaria hasta
fechas muy recientes; de ahi que cualquier incremento en
su nivel de participacién en wuna u otra categoria
ocupacional resulta extraordinariamente vistoso®.

Sin embargo, lo <cierto es que algunos datos,
referidos a algunas de las seis entidades en que S€ ha
centrado la parte intensiva de este estudio, indican que
la presencia femenina en categorias intermedias Yy €n
cargos de responsabilidad sigue siendo proporcionalmente
muy inferior a la masculina, con independiencia de 1la
evolucién que haya podido sufrir en los ultimos arfios
(merced o no a los cambios mencionados). Como puede
observarse en los Tablas 21 y 22, la pauta comin a estas
entidades sigue siendo una notable sobrerrepresentacion
de las mujeres en las categorias administrativas, Yy Su
correspondiente infrarrepresentacién en los cargos de
jefatura: ello configura, en mayor O menor grado segun la
entidad de que se trate, una Jerarquia ocupacional
claramente segregada en base al género, que puede servir
para relativizar todos los discursos sobre La
“jgqualacién” entre los sexos ¥ la “normalizacién” de la
presencia femenina en el sector. Estos datos son tanto
més significativos en cuanto que confirman también el
elevado peso relativo de las Jjefaturas en la estructura

de las plantillas, mostrando que el posible incremento

4 . ; . . g 2
.- En este sentido, no ha sido posible verificar come

empleados y empleadas han podido verse afectados por estos cambios.
Ni el Consejo Superior Bancario ni la Confederacién de Cajas de
Ahorro facilitan los datos sobre distribucién de la plantilla segun
categoria profesional desagregados por sexo. Las cifras disponibles
para el caso espafiol, como las empleadas por Castarfio, provienen de
entrevistas o de informacién facilitada por algunas de las entidades
financieras. Por otro lado, los datos obtenidos de las seis entidades
estudiadas en profundidad en esta investigacién no permiten
establecer series temporales que muestren la evolucién de las
plantillas por sexo Yy categoria profesional, sino que se refieren
Gnicamente a un determinado afio - Tablas 21 y 22-.
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del mismo durante los ultimos afios no ha sido, a todas

luces, un proceso “neutro” a efectos de género.
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Tabla 22.- Poblacién ocupada en EAC, EAA y en el total de entidades
de ahorro espafiolas, por sexo ¥ categoria profesional, diversos
afios (porcentajes).

EAC* EAA** TOTA_I.-._
CAJAS
Categoria H M T H M T
Jefes 61.53 25.64 53.24 27.29 3.31 15.91 22.14

Administrativos 36.96 63.87 43.17 72.70 96.68 73.02 71.25

Subalternos 1.52 10.49 3.59 11.04 6.62

TOTAL 100 100 100 100 100 100 100

* Datos para 1993. La categoria de “jefes” incluye “cargos y titulados”.

*% Datos para 1995. No disponible desagregacion entre “administrativos” y “subalternos”.

«** Datos para 1992, y no disponibles por sexo. La categoria de “jefes” incluye “titulados™; 1a de
“subalternos” incluye “otros” e “informdtica”.

Fuente: Memorias anuales y Areas de Recursos Humanos de las entidades, Anuario Estadistico de 1as
Cajas de Ahorro, y elaboracion propia.

Uno de los aspectos de interés que se intuye bajo el
incremento del peso de las categorias intermedias® es la
confluencia de dos tipos de colectivos distintos en las
mismas. Por un lado, el colectivo que incluiria el
ntradicional™ cargo medio en las entidades financieras,
es decir, aquél que incorporaria cierta capacidad de
decisién y de "mando" respecto de su area de competencia.
Por otro, estas categorias intermedias incluirian también

a un colectivo de personas, mas vinculadas a tareas de

5.,- Aungque el contenido de la categoria "jefes" no distingue
entre los distintos niveles que tal categoria incluye, las personas
entrevistadas tienden a distinguir entre puestos que implican mayor o
menor grado de responsabilidad. Por esta razén empleamos el concepto
de "categoria intermedia" para referirnos, dentro de la categoria
"jefes", a aquellos niveles con un nivel medio de responsabilidad,
atin siendo conscientes de la imprecisién que ello pueda suponer.
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tipo comercial, que por su cualificacion y las
actividades que realizan accederian directamente al
empleo con esa categoria, pero que, de alguin modo, serian
vistas como ajenas a lo que hasta ahora habia sido el
mundo financiero.

La influencia que todas estas transformaciones
tienen sobre la cualificacién profesional no se expresa
de forma unanime, ni parece existir una opinién bien
definida al respecto. M&as bien se observa una cierta
prudencia a la hora de valorar los efectos de esas
transformaciones, lo gque no resulta extrafio si tenemos en
cuenta la complejidad que suele caracterizar a estos
procesos. En general, en el discurso se reproducen los
términos del debate en torno a la
cualificacién/descualificacidn que han venido
caracterizando los analisis sobre el impacto de 1la
innovacién tecnolégica en el trabajo y el empleo. En este
sentido, la disminucién del trabajo méas rutinario y la
ampliacién de tareas en algunos puestos de trabajo se
perciben como positivas. Sin embargo, existen ciertas
dudas respecto de que, en el contexto actual, las nuevas
exigencias impliquen, en términos generales, una mayor

cualificacién.

w_..durante la mecanizacién masiva se ha producido
también un proceso de descualificacidn, que ahora se
esta traduciendo en un proceso de re-cualificacidn,
porgue como se estan tocando muchas cosas, la "gama
de productos que tiene el banco es mas completa Y
mas compleja, y como ademds se plantean un servicio,
pues yo creo que de nuevo se vuelve a necesitar un
personal mas cualificado, mas formado que en otros
sectores".

", ..hoy por hoy la gente trabaja constantemente con
terminales. Esa es una técnica que l6gicamente hay
que aprender (...) Quizas ahi son los gque mas anos
llevan trabajando en la empresa los que a lo mejor
no conocian lo tipico del ordenador. Sin embargo el
personal que entra hoy esta mucho mas hecho a este
tipo de técnicas".
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Como puede observarse a través de estos ejemplos, se
distingue entre lo que puede suponer la adquisicién de
nuevas capacidades en el contexto del trabajo en el
sector financiero (facilidad de trato, captacién de
clientela, conocimiento de los productos financieros,
etc.), de lo que puede suponer emplear un terminal, por
citar un elemento llamativo en el proceso de innovacidn.
Asi, aunque el uso de esa herramienta pueda precisar de
un cierto entrenamiento en el lugar de trabajo, se
percibe como menos novedoso Y més habitual entre las
personas mas Jjovenes. En este caso, lo que quizas para
las personas de una cierta edad podria suponer una mejora
de sus conocimientos iniciales, y por tanto una mejora de
su cualificacién, entre las personas mas jovenes ello
formaria parte de sus conocimientos basicos, por lo que
no supondria ninguna mejora: este seria hoy el nivel
comin exigido..

1a antigiledad en las entidades, por tanto, puede
tener un papel importante en la manera en gue estos
cambios pueden afectar al empleo femenino. Las
estrategias empresariales de gestién de la mano de obra
que a partir de aqul surgen (flexibilizacién del empleo ¥
cambios en los mecanismos de promocién) configuran
crecientemente dos tipos de colectivos dentro de las

plantillas. A ello dedicamos la siguiente seccidn.

4.2. Los cambios en la gestién empresarial de la mano de
obra

Una de las constantes en las entrevistas es la
percepcién de cambios en la gestidén de las entidades
financieras. Tales cambios pueden sintetizarse en la idea
de que se ha pasado de una forma de gestién de tipo
burocratico (mas identificada con el éambito de los

servicios publicos y de 1la administracién) a otra
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presidida por los mismos criterios de "rentabilidad" y
"oficacia™ que caracterizarian el mundo de la empresa
privada (podriamos afiadir, de los que solian considerarse
mas propios de la empresa privada industrial).
Grificamente, la percepcién es que en la actualidad "cada
oficina es una empresa".

Con ello no se pretende, obviamente, indicar que las
entidades financieras no hayan actuado hasta ahora con
una estrategia orientada hacia el beneficio. Lo gque se
desea resaltar es que hoy ese objetivo tiende a
conseguirse en buena medida mediante el uso de politicas
de gestién de la mano de obra consideradas como novedosas
en el sector financiero espafiol. Dos son los aspectos de
esas nuevas politicas que emergen con mas insistencia. El
primero es la bisqueda de flexibilidad, bien sea a través
de la contratacién temporal, la subcontratacidn, o, mas
recientemente, la descentralizacién de ciertos servicios.
El segundo son los cambios en los mecanismos de promocidn
profesional, entendidos, ademds, como exponentes de un
cambio de carécter mé&s amplio en la politica de gestidén
empresarial de la mano de obra. Veamos cada uno de ellos

con mayor detalle.

4.2.1. De la estabilidad de plantillas a la flexibilidad

interna y externa

Hasta fechas muy recientes el empleo en el sector
financiero podria ser caracterizado por la antigiedad Yy
por la estabilidad. Es decir, por trayectorias de empleo
marcadas por la permanencia continuada en una entidad
bancaria o de ahorro concreta y desarrolladas en un
contexto de “"certidumbre" respecto de la situacién
contractual y laboral. En estos ultimos afios, estos dos
rasgos distintivos del empleo en el sector parecen estar

sufriendo un proceso de erosién. Si en el capitulo
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anterior nos referiamos al impacto que los procesos de
reestructuracién del sector habian tenido sobre el
volumen de empleo, especialmente sobre la reduccidén del
empleo masculino, en este apartado nos referiremos a los
posibles efectos que las nuevas politicas de gestidén
empresarial, desarrolladas bajo el lema de la
flexibilidad, estan teniendo sobre el mismo y en coémo
pueden estar contribuyendo a la diferenciacién entre el

empleo femenino y masculino en el sector.

La antigiiedad: un fendmeno eminentemente masculino

Una de las conclusiones que se desprenden de los
datos analizados hasta el momento, es que la
incorporacién de las trabajadoras, tanto al Sector
Financiero como a las Instituciones Financieras, ha sido
en general mAs reciente que la de los hombres. Cabe
esperar, por ello, que la antigiedad media de 1las
primeras sea menor que la de los segundos.

En efecto, segin datos de la EPA® para 1993, el
porcentaje de trabajadores de la Intermediacidn
Financiera que tienen una antigliedad mayor a 6 afios es
mucho mayor que el de trabajadoras en esa misma

situacién. Por el contrario, en todos los grupos de

6, - Recordamos de nuevo que en 1993 la EPA introduce un nuevo
cambio en la presentacién de los datos referidos al Sector
Financiero, empleando la categoria de "Intermediacién Financiera" en
Jugar de "Instituciones Financieras" para mostrar la evolucién del
empleo en el sector de manera mis desagregada. Estas dos categorias
no son del todo equivalentes: “Intermediacién Financiera” incluye
“Seguros y Planes de Pensiones” y “Actividades Auxiliares a la
Intermediacién Financiera”, y excluye ™“Actividades Inmobiliarias”,
“Alquiler de Bienes e Inmuebles” y “Servicios Prestados a las
Empresas”; en cualquier caso, su contenido estd més préximo al de
“Instituciones Financieras” que al del conjunto del sector
financiero, tal y como puede verificarse si se comparan los
respectivos datos de actividad, ocupacién y paro entre los afos 1992
y 1993 (cuando se introduce el cambio}. En concreto, los datos que Sé€
presentan a continuacién son los agrupados bajo el epigrafe de
“poblacién ocupada por tiempo que lleva en el empleo actual en la
Intermediacién Financiera", equivalentes, por tanto, a la antigiiedad
en el empleo en ese subsector.
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antigiiedad inferiores a 6 afios, el porcentaje de mujeres

es siempre més elevado que el de hombres (ver Grafico n°

5, y Tablas 23 y 24).

GRAFICO n® 5: Poblacidn ocupada en la Intermediacién Financiera por
sexo y antigiiedad (1993) (*).

HOMBRES
MUJERES

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

(*): Ver Tabla 11 en el anexo estadistico.



Tabla 23.- Poblacién con mis de 6 afics de antiglledad en la
Intermediacién Financiera y en el conjunto de las ramas de
actividad por sexo (19593) (porcentajes) .

Intermediacidn Financiera Total ramas de actividad —
Hombres 72.00 54.90
Mujeres 45.73 4542
Ambos sexos 64.63 51.74

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

Tabla 24.- Poblacién ocupada en la Intermediacién Financiera por sexo
y antigiledad (1993) (porcentajes).

Mas de 6 afios Menos de 6 afios Total

Hombres 80.14 56.94 71.94
Mujeres 19.86 43.06 28.06
Ambos sexos 100.00 100.00 100.00

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

TLa Tabla 23 muestra que la antigiiedad del empleo en
la Intermediacién Financiera es superior a la de la del
conjunto de la poblacién ocupada espafiola, lo cual apoya
la idea de que este sub-sector se ha caracterizado
especialmente por una mayor estabilidad en el empleo.
Sin embargo, el Tabla también pone de manifiesto gque esa
mayor antigiiedad caracteriza dnicamente al empleo
masculino, mientras que la antigliedad del empleo femenino
es practicamente idéntica a 1la del conjunto de los
sectores productivos. Si se observa la Tabla 24, esta
tesis se refuerza: las trabajadoras estan
infrarrepresentadas, respecto de su peso global en el
sector, en el intervalo de antigiliedad superior a 6 arios,
mientras que su representacién en el intervalo de menor
antigiledad es mucho mayor que la que les corresponderia
de acuerdo con su peso en plantilla.

Como se dijo, estos datos no resultan sorprendentes

a la luz de los ya expuestos sobre evolucién del empleo

By,



femenino, que mostraban que la mayoria de las
trabajadoras del sector se han incorporado al mismo de
forma relativamente reciente. En definitiva, no sélo la
incorporacién de las trabajadoras a la Intermediacidn
Financiera es reciente, sino gque se produce en un
contexto fuertemente caracterizado por el empleo
masculino estable.

Estas afirmaciones pueden matizarse con algunos
datos referidos a tres de las cuatro entidades bancarias
que se han estudiado de forma intensiva’. Como puede
apreciarse en la Tabla 25, existen considerables
diferencias en el grado de antigiedad de las mujeres
respecto del de los hombres segin la entidad concreta de
que se trate. En particular, en el Tabla se reflejan tres
casos “tipicos” bien distintos: en el primero, la
antigliedad del empleo femenino seria considerablemente
inferior a la del masculino (EBEl); en el segundo, coOn
una plantilla globalmente mas antigua, la mayoria de las
mujeres tendria una antigliiedad mediana, pero aun asi
ligeramente inferior a la de los hombres (EBE2); y en el
tercero, representado por EBA, el grueso de las mujeres
se encontraria situado en intervalos de antigiiedad mas
elevados que el grueso de los hombres, configurando una
plantilla femenina mucho més veterana que en los oOtros

dos casos®.

7.- No ha sido posible disponer de datos similares de
antigiiedad por sexo para las entidades de ahorro estudiadas ni para
EBC.

8 _ Esta diversidad cualitativa de las plantillas de las tres
entidades mencionadas, independientemente de su representatividad en
el conjunto del sector, es, en parte, lo que ha conducido 2a
seleccionarlas para un estudio mds intensivo que busca documentar los
diversos “tipos” de presencia femenina en el sector, y cuyes
resultados se exponen en el capitulo 5.
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Tabla 25.-Poblacién ocupada en EBEl, EBE2Z y EBA por sexo y antigiiedad
(1994) (porcentajes).

EBEl EBE2 EBA

Interv. H M T H M T H M T
antig.
<10 8.70 30.16 13.16 2.84 11.23 443 21.75 8.73 20.78

11-15 37.68 30.65 36.22 4.34 4.20 4.72 23.78 0.79 22.04

16-20 26.52 20.92 25.46 23.26 22.22 23.18

21-25 40.10 36.34 39.32 28.65 34.03 29.68 15.26 42.85 17.35

26-30 21.18 23.80 21.68 9.61 23.01 10.63

>30 13.50 2.82 11.28 15.63 5.81 13.78 6.28 2.38 6.00

TOTAL 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Memorias anuales y Areas de Recursos Humanos de las entidades, y elaboracién propia.

Los datos de antigiiedad por sexo gque se acaban de
presentar concuerdan bastante bien con los de edad por
sexo gque pueden observarse en la Tabla 26. Alli se
advierte, en efecto, que la edad configura basicamente
dos colectivos de mujeres empleadas en el sector -segun
su mayor o menor juventud-, y dos tipos de entidades:
aquellas cuya plantilla femenina tiene mayoritariamente
menos de 35-40 afios (EBEl y, especialmente, EAC), Y
aquellas en las que el grueso de las mujeres tienen mas
de 40 afios (EBE2, pero sobre todo EBA)°. En cualquier
caso, debe destacarse también que, en las cuatro
entidades, un importante contingente de empleadas se
incluye en el intervalo entre 35 y 45 afios, que suele ser
clave por lo que hace a las cargas reproductivas. Puede
observarse también que, con la significativa excepcidén de
EBA, las plantillas masculinas tienden a concentrarse en
intervalos de edad méds avanzada, lo que se ajusta a la
conclusién de que su antigiiedad en el sector €S

globalmente mayor que la del empleo femenino.

® - No se dispone de datos similares de edad por sexo para EAA
ni para EBC.
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La contratacién temporal: un fenémeno mayoritariamente
femenino

Si el contrato indefinido puede ser considerado como
indicador de estabilidad en el empleo, la ocupacién en el
sector financiero espafiol puede definirse como mas
estable que en el conjunto de la economia espafiola, lo
cual ha podido contribuir a reforzar la imagen de un
sector en el que predomina la gestidn “burocratica” de la
mano de obra, en términos similares a los de la
administracién publica®. Ello no ha impedido que el
sector financiero también haya dado cabida al
espectacular aumento de la contratacién temporal gque ha
caracterizado la evolucién del empleo en nuestro pais en
los ultimos afios, aunque en 1993 la tasa de temporalidad
del sector se mantenia todavia por debajo de la media
espafiola (Tabla 27). Esta evolucién del empleo en el
sector hacia mayores cotas de temporalidad se ha dado,
ademas, en un breve periodo de tiempo: como se aprecia en
el mencionado Tabla, sb6lo entre 1988 y 1993 se ha méas dque
doblado la proporcién de contratos temporales en el
sector; el ritmo de aumento de la temporalidad durante
esta etapa ha sido, por tanto, mucho mayor due (=
registrado en el conjunto de las ramas de actividad
(donde ha aumentado en un 50%).

Tal como muestran este Tabla y el Grafico n°® 6, esa
evolucién afecta tanto a los trabajadores como a las
trabajadoras. No obstante, la creciente temporalidad
sigue afectando a los primeros en una proporcién mucho
menor gque a las segundas. En ello puede tener alguna
influencia el hecho, seflalado en el epigrafe anterior, de
que los varones tienen, por lo general, una mayor

antigiiedad en el sector. Pero ademés, el crecimiento de

10 . . ;
.- Como podrid apreciarse en el capitulo 5, esta imagen Se€
encuentra todavia presente en los discursos de algunas de las
personas entrevistadas.



la temporalidad entre las mujeres ha sido mucho mayor que
entre los hombres, y supera también al observado en el
conjunto de 1la poblacién asalariada: de hecho, a
diferencia de lo que ocurre con la tasa global del sector
-y con la masculina-, la tasa de temporalidad femenina se
ha situado al mismo nivel que la estatal. Por su parte,
los datos referidos a la Intermediacién Financiera para
1993 presentan tasas de temporalidad menores que las del
sector financiero en su conjunto -se trata, por tanto, de
un empleo mas estable-, pero ello no impide que, una vez
mas, la temporalidad femenina supere ampliamente a la

masculina.

Tabla 27.- Tasa de temporalidad(*) por sexo en el S.F., la I.F. y el
conjunto de los sectores de actividad (1988 y 1993).

Sector financiero Intermediacién Financiera Total ramas de actividad
1988 1993 1988 1993 1988 1993
Hombres 7.55 18.88 ND 11.45 19.37 29.61
Mujeres 17.21 36.73 ND 24.36 25.24 36.67
Total 9.96 25.28 ND 13.01 21.13 31.98

(*) Tasa de temporalidad = Contratos temporales/Total de contratos x 100.

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.
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GRAFICO n°® 6: Poblacién ocupada en el Sector Financiero por sexo Yy
tipo de contrato (1988-1993) (*).
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H/INDEF: Hombres con contrato indefinido.
M/INDEF: Mujeres con contrato indefinido.
H/TEMP: Hombres con contrato temporal.
M/TEMP: Mujeres con contrato temporal.

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

(*): Ver Tabla 12 en el anexo estadistico.

Aunque el crecimiento de la precariecad contractual
afecte a ambos sexos, la temporalidad deviene, de hecho,
una forma mayoritariamente femenina de estar en el sector
financiero. La Tabla 28 permite contrastar esta idea: las
proporciones de hombres y mujeres en la plantilla con
contrato temporal se han invertido en este periodo: si en
1988 los hombres eran mayoritarios, en 1993 pasan a serlo
las mujeres. Este dato es tanto mas significativo Ppor
cuanto, como también se observa en @ Tabla, el

gl



protagonismo de las mujeres en la contratacién temporal
siempre es proporcionalmente muy superior a su presencia
en la ocupacién en el sector; o, dicho de otro modo, las
mujeres se encuentran sobrerrepresentadas entre la
poblacién asalariada temporal, e infrarrepresentadas

entre la indefinida (y ello tanto en 1988 como en 1993).
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Tabla 28.- Poblacién asalariada ¥y poblacién con contrato temporal en
el Sector Financiero por sexo (1988 y 1993) (porcentajes) .

1988 1993

Hombres | Mujeres Total Hombres | Mujeres Total

Asalariados/as en S.F. 75,06 24,96 | 100,00 60,17 39,83 | 100,00

Ocupados/as con contrato temporal 59.90 | 43.10 | 100,00 4374 | 56.30 | 100,00

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboraci6n propia.

Tos datos anteriores parecen confirmar la hipbtesis
de que en el sector financiero durante los ultimos afios
se ha dado un cierto proceso de “sustitucién” de personal
masculino indefinido por personal femenino con contrato
temporal: el aumento del volumen de empleo femenino en el
sector se habria producido por tanto, en buena medida, al
precio de una elevada precariedad contractual. Cabe
insistir, ademads, en que si bien la temporalidad global
del sector es menor a la media espafiola, esa situacién de
relativo “privilegio” no afecta a las trabajadoras, cuyas
tasas de temporalidad ascienden a niveles habituales en
el conjunto del Estado.

Si nos centramos especificamente en la poblacidn con
contrato temporal en la Intermediacidn Financiera, la
distribucién de ambos sexos segun la duracidn de los
contratos arroja un perfil méas parecido (ver Grafico m°
7). En ambos casos, la poblacidén tiende a concentrarse en
los contratos de 4 a 6 meses y en los de 1 a 2 afios.
Pero, significativamente, conforme aumenta la duraciodn
del contrato, disminuyen los porcentajes de mujeres Y
aumentan los de hombres. Ello indica que incluso dentro

del colectivo de trabajadores/as temporales, las mujeres
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se encuentran generalmente en una posicidén mas débil que

los hombres.

Grafico n°® 7: Poblacién con contrato temporal en la Intermediacién
Financiera por sexo y duracién del contrato (1993) (*).

HOMBRES
B MUJERES

1 DIA
2Da 1M
1a3M
4 a6M
7a11iM
1a2A
2a3A

3Ao+

2D a -1M: De 2 dias a menos de 1 mes.
1a3M: Del a3 meses.

4 a6M: De4 a6 meses.

7allM: De7all meses.

1a2A: Del amenos de 2 afios.

2 a3a: De2 amenos de 3 affos.

3A o+: 3 aflos o més.

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracion propia.

(*): Ver Tabla 13 en el anexo estadistico.

Aparte de que la contratacidn temporal se perfila
como un mecanismo habitual de acceso a un empleo en el
sector financiero, la subcontratacién de tareas S€

percibe también como una de las principales formas con
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que las entidades financieras se dotan de mayor
flexibilidad, al tiempo que reducen notablemente 1los
costes de la mano de obra.

Si bien la subcontratacién no es un fendémeno del
todo nuevo en el sector, si que aparece como novedosa
tanto por su volumen como por el contenido del trabajo
gque se subcontrata, pues se amplia el alcance de las
actividades subcontratadas a tareas que tradicionalmente
se han llevado a cabo con personal de las propias

entidades:

"De todas maneras, las subcontrataciones se estéan
dando, cada vez més, para actividades que hasta
ahora siempre habia hecho la plantilla®”.

"_ .. el negocio bancario en Espafia hasta hace poco
era de intermediacién (o) Ahora (...) esta
ofreciendo productos nuevos (...): en esos periodos
de presentacién de campafia, la banca estd haciendo
uso de una fuerza de trabajo ajena (...) a lo que
son sus propias plantillas, que son
subcontrataciones con empresas de servicios de
promocién, etc., en las que se utiliza de forma muy
general a las mujeres"”.

Asi mismo, la descentralizacidén de servicios dque
eran considerados cruciales en las entidades, como el
informatico, se percibe como un cambio notable respecto
del pasado.

Todas estas estrategias de flexibilizacidén, gque por
lo general suelen vincularse a un contexto de menor
estabilidad y mayor competitividad en 1los mercados
financieros (0OIT, 1993), guardan cierta similitud con los
observados en otros paises. Sin embargo, parecen
sobresalir dos lineas de divergencia con respecto de
éstos: la importancia de la subcontratacién y el escaso
uso del horario y la jornada laboral como mecanismos de
flexibilizacién, que pueden repercutir en la también
distinta situacién del empleo femenino en el sector. En

efecto, el recurso a la subcontratacién de algunas tareas
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(correo, valores) parece ser mas significativo en nuestro
pais, mientras que, por el contrario, en otros paises se
insiste en conseguir esa flexibilidad a través del empleo
a tiempo parcial para cubrir "puntas” de trabajo, no
abordables por una plantilla a tiempo completo
relativamente reducida (O°Reilly, 1992). Aparte de que el
trabajo a tiempo parcial esta poco extendido en general
en Espafia, el horario dominante de trabajo en 1las
entidades bancarias y de ahorro (jornada continuada de
mafiana) y el recurso a las horas extraordinarias mas o
menos "informales" (retribuidas/compensadas o no) por la
tarde, podrian hacer innecesario buscar otro tipo de

soluciones:

" __.el trabajo que se pueda acumular, por ejemplo, a
principio o final de mes, lo cubre la misma gente
que hay, dedicéndole més horas".

Este fenémeno contribuiria a explicar, aunque sea el
parte, los distintos niveles de participacién femenina en
el sector financiero que se dan en Espafia y en otros
paises europeos, pues en estos tltimos las trabajadoras
son las protagonistas del trabajo a tiempo parcial en

este sector.

En suma, las nuevas politicas de gestidn empresarial
orientadas hacia la flexibilidad de la mano de obra
provocarian un triple efecto sobre el empleo femenino. En
primer lugar, dado que la incorporacién de las
trabajadoras al sector es relativamente reciente, el
recurso a la contratacién temporal favorece que tal
incorporacién se produzca en un contexto de mayor
inestabilidad en el empleo que en el pasado. En segundo
lugar, y en parte como consecuencia de lo anterior, el
peso de la contratacién temporal en el empleo femenino es

bastante mayor del que tiene en el masculino, es decir,



que en términos generales el empleo femenino seria mas
inestable que el masculino. Por ultimo, la
subcontratacién a empresas ajenas a las entidades de
banca y ahorro de actividades mas o menos puntuales que
en su mayor parte serian llevadas a cabo por mujeres,
favoreceria la presencia de un contingente de empleo
femenino vinculado a las entidades financieras pero gue
no disfrutaria de los beneficios que puede suponer el
disponer de un empleo, aunque sea precario, en tales

entidades.

4.2.2. Los cambios en los mecanismos de promocién: de la
idea de "antigiledad" y ‘"confianza" a la idea de
"competencia profesional"

Finalmente, el segundo de los cambios en la gestidn
de la mano de obra que se percibe con mas insistencia es
el relacionado con la promocién y la carrera profesional
en las entidades financieras. La idea que preside el
cambio es el paso de un sistema de promocién basado en la
antigtiedad y la "“"confianza" a otro donde prima la
profesionalidad y donde, por lo menos asi es visto, se
amplia el recurso a captar personal externo a la propia
entidad para cubrir puestos de trabajo cualificados. De
algin modo, se rompe la idea de "mercado interno" de
trabajo que a menudo ha caracterizado hasta nuestros dias
al sector financiero (OIT, 1993).

En efecto, la norma en las entidades financieras
espafiolas era la entrada en los niveles inferiores del
escalafén, acompafiada de la posibilidad de promocionar
hasta el nivel superior de la escala administrativa (u
oficial 12) a partir de un determinado periodo de
permanencia en la entidad. Para los niveles de mayor
responsabilidad, las entidades solian recurrir al propio
personal, encauzando su promocién, si era preciso, a

través de una formacidén especifica.
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Aunque la promocién automatica hasta un cierto nivel
de ningin modo implicaba el desarrollo de una carrera
profesional posterior, esta posibilidad formaba parte del
imaginario del trabajo en el sector financiero, con lo
que se podian satisfacer las expectativas de por lo menos
un sector de la plantilla, ya fuera en términos
simbdlicos (cierto reconocimiento profesional ¥y de 1la
labor realizada por parte de la empresa) o en términos
materiales (mejora de la remuneracidn), sin necesidad de
mayor inversién en completar la formacién y cualificacidn
iniciales o de concursar por un puesto de trabajo de
superior categoria. De esta manera, el incentivo de la
promocién, por poco tangible que fuera, junto a la
seguridad de un empleo fijo ("de por vida"), podian
contribuir a reforzar la integracién en la entidad
(Gasparini, 1982).

La pauta que acabamos de seflalar se rompe a lo largo
de la segunda mitad de los afios ochenta'’, por dos motivos
complementarios gque parecen formar parte de una mnmisma
estrategia empresarial: la racionalizacidn de la gestidn
y la reduccién de costes laborales. Como consecuencia de
estas estrategias, por un lado, desaparece la norma de la
promocién por antigiiedad en la escala administrativa, Y
asi se refleja en los convenios colectivos de las
entidades. Por otro, se tiende a recurrir a la
contratacién externa de personal especifico, bien sea
para su incorporacién inmediata en puestos de
responsabilidad vacantes, bien sea para formar futuro
personal potencialmente promocionable. La pauta aqui
seria disponer de una mayor "capacitacidn profesional”.

La siguiente afirmacién ilustra tal extremo:

11 _ Auque situemos tal ruptura durante ese periodo, la realidad
es que las personas entrevistadas matizan que ésta se ha producido, ©
se estd produciendo, segin las caracteristicas especificas de la
entidad, su evolucién reciente y su estructura de empleo (asi ocurre,
en cualquier caso, en las seis entidades estudiadas mas en detalle).
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"El que da el perfil y cumple se le renueva el
contrato y se le da esa responsabilidad, vy el que
no, pues el contrato tiene su limite y va fuera".

Conviene resaltar, sobre este particular, que la
promocién a puestos de responsabilidad mediante este
tipo de  mecanismos, méas discrecionales que los
tradicionalmente vigentes, supone una mayor exigencia
para las personas promocionables en la linea de asumir
las directrices y filosofia empresariales. En este
sentido, la promocién en la empresa -como, PpPoOr otra
parte, también la contratacidén-se plantearia cada vez mas
en términos de relacién individual entre la empresa Y el
trabajador o trabajadora en cuestién. Esta creciente
individualizacién de las relaciones laborales, como Se€
verd en el apartado 5, pondria sobre la mesa la necesidad
de una mayor objetividad y transparencia en los
mecanismos de promocién, planteada por algunas mujeres Y
representantes sindicales.

Se contrata a "prueba", asi como de forma mas
individualizada, a Jjoébvenes con estudios medio-altos
(nivel universitario o de diplomado), de *tal manera que
ha aumentado también el nivel de cualificacién formal en
el momento de acceso a la entidad. Estos Jjovenes podrian
incorporarse a un determinado nivel de responsabilidad en
un plazo relativamente corto, independientemente de 1la
categoria profesional que hubieran tenido a su entrada.

De todos estos cambios emerge la percepcién de que
coexisten dos generaciones de personal en las entidades
financieras: aquella que ha llegado a un tope en Sus
posibilidades de promocién (y en las expectativas que
sobre ello pueda tener al respecto), y aquella mas
recientemente incorporada que ha accedido al empleo con
ese incentivo especifico y con vistas a su cumplimiento a

corto plazo. Algunas personas entrevistadas definen a la
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primera generacién no sélo como dificilmente
promocionable, sino también como un colectivo de "alto
riesgo" de baja en la empresa, debido al elevado coste

laboral que para ésta pueda suponer.

"yo diria incluso que los empleados con mucha
antigiiedad tienen menos posibilidades de promocién®.

"A medio plazo va a ser un héandicap el ocupar un
puesto intermedio en las empresas”.

"Yo creo que la realidad es que somos una poblacidn
de alto riesgo en banca los que tenenos antigiiedad
(...) somos empleados caros".

S6lo una pequefia parte de las trabajadoras ha tenido
hasta ahora la posibilidad de formar parte de este
colectivo. El segundo grupo, por el contrario, tiene al
parecer una composicién més igualada a nivel de sexo.
Esta diferente condicidn socio-laboral de ambos
colectivos de trabajadoras tiene también, como se expone
en detalle en el capitulo siguiente, su correspondiente
reflejo en la manera en que ambos definen y valoran su
situacién en las entidades y sus expectativas socio-

profesionales.
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5. LA PERCEPCION DEL TRABAJO ¥ EL EMPLEO FEMENINO EN EL SECTOR
FINANCIERO

vamos a dedicar las péaginas siguientes a exponer las
principales 1lineas argumentales con que los distintos
colectivos entrevistados han caracterizado su percepcidn de la
situacién del empleo femenino en las entidades de banca Y
ahorro. Nos interesa resaltar aqui las coindicencias Yy
divergencias que se dan en 1los razonamientos esgrimidos para
definir 1la presencia femenina en el sector, analizar sus
condicionantes, y valorar sus perspectivas de futuro.

Ccomo ya hemos apuntado, la definicidén de esa presencia
tiende a ser homogénea entre las personas entrevistadas. La
ntendencia hacia la normalizacién" domina el discurso. No
obstante, variables bésicas desde el punto de vista
organizativo como el tamafio y el &mbito territorial de
actuacién preferente, introducen diferencias perceptibles en
el valor explicativo otorgado a un factor generalmente visto
como muy significativo en el empleo femenino: la movilidad
geogrdfica. Asimismo, el lugar que se ocupa en la organizacién
(seglin se ejerzan cargos de responsabilidad o no) y el sexo Y
1a edad de las personas entrevistadas estdn en la base de
posicionamientos relativamente divergentes respecto de las
trayectorias femeninas y de su posible evolucién futura. De
todas estas cuestiones vamos a dar cuenta en las paginas
sigquientes.

Para ello hemos organizado 1la informacién disponible
segiin el siguiente esquema: En primer lugar, trataremos de
cémo las personas entrevistadas perciben la situacidn general
del empleo femenino en el sector, su diagnéstico Y los
factores aducidos para justificar sus puntos de vista. En
segqundo Ilugar, nos detendremos en lo que para todas 1las
personas entrevistadas constituye hoy la asignatura pendiente
del empleo femenino en el sector, el acceso a lugares de
responsabilidad, aunque, como Veremos, los argumentos
utilizados para ello alcanzan un menor consenso Jue los
utilizados respecto a la valoracién general de la situacidn.

Por wiltimo, mostraremos la opinién que para las personas
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entrevistadas merece una posible actuacién orientada a paliar
una situacién definida m&s como distinta que como desigual.
Previamente conviene aludir a algunos aspectos de
caridcter metodolégico para situar en su justa medida los
resultados que presentamos a continuacién. La estrategia de
investigacién gque hemos utilizado tiene 1la ventaja de
facilitar el acceso a la percepcién que tienen las personas
respecto de la problemdtica planteada, lo que nos ha permitido
cubrir el principal objetivo de 1la investigacién: conocer la
opinién de los protagonistas del trabajo y del empleo en el
sector. Hay que tener en cuenta que una de las caracteristicas
de un tipo de aproximacién "intensiva® como esta, es que Su
validez no depende de criterios cuantitativos de
representatividad entendida en términos estadisticos. E1
estudio de casos que hemos realizado en algunas entidades
escogidas, y los grupos de discusién y entrevistas en ellas
desarrolladas, tienen como objetivo hacer aflorar a la
superficie el "estado de opinidn" o los distintos tipos de
mentalidad y de discurso que se hallan presentes en el sector
estudiado, mas alld incluso de las peculiaridades concretas de
cada entidad particular, pero sin ignorarlas. En una palabra,
se trata de captar los discursos hegemdnicos en el sector,
atendiendo al mismo tiempo a los perfiles especificos que
puedan presentar. El supuesto de base de este tipo de
aproximacién es que tales técnicas permiten poner de
manifiesto unas estructuras subyacentes a la configuracidn de
los distintos discursos observados, una especie de esquemas
generales de percepcidn, definicién y valoracién de
situaciones y problemas, que sin embargo muestran matices de
acuerdo con 1las situaciones concretas de quienes 1los
incorporan. En esta linea, el proceso de eleccién tanto de las
entidades como de las personas a entrevistar ha intentado
asegurar gque unas Yy otras respondiesen a 1las distintas
situaciones "tipicas" observables en el sector. De hecho, el
grado de "saturacidn" alcanzado en las entrevistas, o dicho de
otra forma, la reiteracién de las ideas-clave en las mismas,
sb6lo matizadas por las caracteristicas estructurales de
entidades y personas, nos permite afirmar que 1los resultados
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obtenidos tienden a abarcar las posibilidades -los discursos-—
que hubiéramos obtenido de realizar el mismo procedimiento en
todas y cada una de las entidades. Es en este sentido que los
resultados pueden considerarse ilustrativos del sector en

generall.

5.1. La percepcién de la situacidén del empleo femenino en el

sector
Todas las  personas y colectivos entrevistados
(responsables de los Dptos. de Recursos Humanos,

representantes sindicales, trabajadoras y trabajadores) son de
la opinién de que la presencia femenina en el sector tiende a
normalizarse. Tal opinién permite intuir ya desde el primer
momento lo que van a ser tres constantes en los discursos
estudiados. La primera, en un plano mds concreto, nos indica
la percepcién de gque tal situacién no era "normal" en un
pasado reciente. En segundo lugar, tal "tendencia a 1la
normalidad" es expresada en mayor medida por las personas de
més edad y antigiiedad en el empleo que por las mas jovenes,
independientemente del sexo, categoria profesional Y tipo de
entidad. Por dltimo, esa "tendencia a la normalidad" expresa
tanto la percepcidén de una realidad '"numérica" (hay més
mujeres empleadas hoy que ayer), como, Y esto es lo que Sse
guiere resaltar, una valoracién normativa: que socialmente las
cosas deben ser asi. En otras palabras, se asume dueé hoy
hombres y mujeres deben tener idéntico papel en el empleo, Y
que las entidades de banca y ahorro no deben ser excluidas de
este proceso.

Esta Gltima asuncién es significativa, puesto que, afios
atrias, estos mismos colectivos no se habrian planteado la
cuestién de si habia pocas o muchas mujeres empleadas en el
sector financiero, dado que la situacién femenina en el empleo

1 _ En el anexo metodolégico podra hallarse informacién mas
detallada sobre el proceso de seleccidén de las entidades estudiadas y de
las personas entrevistadas.
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no constituia una problemdtica a tener en cuenta: Ila
percepcién socialmente hegeménica del papel de las mujeres era
otra -"ama de casa" y ocasionalmente, empleada-. De alguna
manera, la idea de "normalizacidén" esta expresando en muchos
casos una racionalizacién, una explicacién a posteriori de los
hechos, a la 1luz de lo que en este momento se considera
socialmente admisible y "politicamente correcto". Sin embargo,
también hay que hacer notar la relevancia de este cambio de
orientacidn. Pues el mismo estd expresando un cambio hacia una
mentalidad que aprueba una mayor proyeccidn femenina hacia el
exterior del hogar, pero, CcOmo Veremos, sin modificar
substancialmente su protagonismo doméstico. En este sentido,
la nueva imagen que se tiene es la de la mujer que trabaja
dentro y fuera del hogar.

Los argumentos dominantes sobre los factores que estén
contribuyendo a esa "normalizacién" pivotan, fundamentalmente,
sobre dos cuestiones ajenas al propio trabajo en el sector y a
la propia dindmica organizativa en el mismo. La primera es una
cuestién de caréicter general -el cambio de "mentalidad" social
hacia el empleo femenino- que también habria impregnado al
mundo financiero. La segunda, de cardcter mds particular -el
cambio en las propias mujeres-, se identifica sobre todo por
un mayor nivel formativo y, en relacién con éste, por una
mayor "orientacién" hacia el empleo, entendida esta Gltima
como un cambio de actitud de las propias mujeres segtin el cual
el empleo dejaria de ser algo marginal para ellas. Ese cambio
cualificaria hoy a las mujeres COmO un recurso humano de
interés para las empresas, al igual que al parecer siempre han
sido los trabajadores masculinos. Ambos argumentos, sobre los
cuales ha existido un amplio consenso entre todas las personas
y entidades participantes en la investigacién, sirven para
construir la mayor parte de discursos sobre la situacidén Yy
perspectivas del empleo femenino en general y en el sector en
particular.

Junto a estos factores cabe afiadir otros méas especificos
de la realidad del sector que en un momento u otro han sido
apuntados por alguno de los colectivos entrevistados: 1los
cambios en los contenidos de las tareas (de administrativas a
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comerciales), 1la mayor o menor tradicidén de contratar
trabajadoras en las diversas entidades, o la mayor © menor
objetividad en 1los procesos de seleccidén. Esta Gltima
cuestidén, como veremos, es vista por casi todo el mundo como
bidsica para explicar el crecimiento del empleo femenino, Y
como algo respetado en los procesos de acceso a las entidades.
sin embargo, tal argumentoc resulta mas controvertido al
aplicarse al acceso a puestos de responsabilidad. Veamos todos

estos aspectos con mayor detalle.

5.1.1. Las distintas percepciones de 1la “normalizacidn" del
empleo femenino en el sector

La idea de "normalizacién" se expresa con el argumento
de que hoy entran a trabajar tantas mujeres como hombres, pues
ambos estan igualmente preparados para responder & las
exigencias del sector. Esta "normalizacidn" seria ya un hecho
constatable en el acceso al empleo, aunque seguramente
gquedaria como asignatura pendiente el acceso a puestos de
responsabilidad. Esta asignatura pendiente se explicaria mas
por razones de herencia del pasado (falta de motivacién, de
preparacién iddénea, de "tradicidén", etc) que por practicas
actuales (véase infra, 5.1.2.).

Sin embargo, la percepcidén general sobre el alcance de
la "normalizacién" de la presencia femenina en el sector no
acaba de ajustarse a las cifras. Situdndonos en el ambito
especifico de las entidades estudiadas, existe un desajuste
notable entre lo que las trabajadoras y trabajadores perciben
y la realidad de los datos sobre el ntmero de trabajadoras
existentes en las mismas. A parte de quienes estadn en
disposicién de tener cifras de empleo (Departamentos de RR.HH.
y sindicatos), sélo una de las personas entrevistadas
manifiesta un cierto escepticismo respecto del optimismo
general. Y en este caso se trata también de una persona con un

conocimiento directo del tema pues estd adscrita al
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Departamento de personal de su entidad. Asimismo, cabe
destacar que incluso en una entidad donde la presencia de
trabajadoras se sitfia muy por debajo de la media del sector,
las trabajadoras y la direccidn de la entidad soslayan esa
situacién "anormal", remitiéndose paraddjicamente al discurso
general de "“normalizacién". No ocurre asi con dos de los
sindicatos mis representativos de esa entidad, que asumen el
discurso general, pero manifiestan fuertes discrepancias
respecto de que tal sea la situacidén especifica en su empresa.

En general, 1la percepcién es que hay mis mujeres
empleadas y mds mujeres en lugares de responsabilidad de las
que efectivamente existen, quizd por el salto cualitativo que
supone la incorporacidn hoy mas numerosa de mujeres respecto a
las bajas cifras iniciales. Pero seguramente también juegan en
esa percepcidn sesgada dos factores adicionales. Por un lado,
la imagen de "igualitarismo" con que es vista la situacidn de
ambos sexos ante el empleo (gque no ante el paro: sobre este
particular si que se perciben diferencias). Esa imagen general
se traslada injustificadamente a lo gque sucede en sus propias
organizaciones. Por otro lado, la gran atomizacién en pequeiios
centros de trabajo que caracteriza al sector: se conoce lo que
sucede en las oficinas o departamentos en los que se esta,
pero no lo gue sucede en el conjunto de la organizacién.

la percepcién de 1la "normalizacion" varia segln el
diferente grado de conocimiento preciso de las cifras de
empleo, pero también seglin el lugar que se ocupa en las
propias organizaciones. Las trabajadoras entrevistadas dque
ocupan un lugar de responsabilidad y que han desarrollado una
carrera profesional en "oficinas" tienen una visidén mas
pesimista de 1la situacién que aquellas que han seguido
itinerarios mas "“técnicos", o que las mids Jjévenes cuyas
carreras han seguido nuevas pautas de incorporacién y de
promocién. También esas mismas trabajadoras, las que ocupan un
lugar de responsabilidad, muestran cierta conciencia de
constituir un grupo especifico, aunque no lleven a cabo
ninguna practica como tal. Por ejemplo, en varias ocasiones se
declaran satisfechas por el nombramiento de una nueva mujer
para algGn tipo de cargo de responsabilidad, manifestandose
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interesadas por conocer lo que sucede en otras entidadesz. En
general, estas trabajadoras constituyen un grupo especial,
natipico" -tal y como ellas mismas se auto-califican-, tanto
por el lugar gue ocupan en la organizacidén como por su
situacidén doméstica.

Esta "conciencia de grupo", asi como el mencionado
pesimismo, no se encuentran en la misma medida entre las
trabajadoras gque no ocupan cargos de responsabilidad, y en
particular en las mis Jjdvenes. Podemos sugerir tres motivos
que explicarian esa distinta actitud. Primero, sencillamente,
por sSu menor acceso a cierta informacién: estas trabajadoras
tienen una idea vaga de la composicidn y distribucidén de la
plantilla. Segundo, porque no se han planteado esa
problematica, bien sea porque sus expectativas profesionales
ya han sido cumplidas (caso de las més veteranas) bien sea
porque su incorporacién a la entidad es vista como en pie de
igualdad con la de los trabajadores. Tercero, e igualmente
importante, porque las mas recientemente incorporadas al
sector tienen unas expectativas profesionales definidas, pero
mas "bajas" gque las de sus colegas que ya ostentan algln
cargo: llegar hasta oficial 12 o el nivel inmediatamente
superior, niveles en los cuales la presencia femenina ya es
més habitual. Ello parece darles pie a pensar que sucede lo
mismo en el resto de niveles jerirquicos o, por lo menos, due
cuando ellas quieran plantearse subir en el escalafdén las
cosas habran mejorado. De hecho, las trabajadoras mas jovenes
son las que en mayor medida apoyan la idea de "normalidad" en
el empleo femenino en relacién al masculino, Yy también las
‘que, a ojos de los demis, constituyen el exponente mas claro
de ese proceso "normalizador".

Sin embargo, el grupo mayoritario de mujeres en el
sector no estd constituido por trabajadoras recientemente
incorporadas ni por aquellas que han logrado acceder a puestos
de responsabilidad. El amplio colectivo de empleadas con una

edad mediana, una cierta antigliedad, y escasas posibilidades Y

2.— También ha sido este colectivo el que ha mostrado mas interés en
conocer los resultados del estudio.
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s de promocidn, no parece tener tan clara la idea
zacidn" como los demds, o, como minimo, cuando se
sus discursos, se trata de un tipo de "normalidad"
ta: la que proviene de una cierta resignacidén ante
izacién" social que no les ha alcanzado a tiempo.
trabajadoras se dan posturas y actitudes diversas
ocasién de ir analizando en lo sucesivo), pero
1s valoraciones un denominador comin: la conciencia
alguna manera, la Gnica normalidad a la que pueden
la de permanecer en su trabajo administrativo en
érminos a los gque han caracterizado su actividad
, y de que los cambios sociales y laborales en
as afectan en igual medida que a los otros dos
je mujeres.
1 parte, los discursos de los trabajadores, sea
nivel de responsabilidad que ostentan, no reflejan
similar por conocer lo que sucede con una parte de
la. Sin embargo también en ellos es posible
jiferencias segiin el mayor o menor optimismo
la situacién actual y futura de las trabajadoras,
:n este caso, parecen responder mids a puntos de
1ales que a caracteristicas mds estructurales.
bio, si es compartida la percepcién de que, en
situvacién de las trabajadoras es mejor due en
-es: tanto cuantitativa (mayor presencia numérica)
ativamente (mejores condiciones de trabajo). Ello
idea de normalizacién en el sector financiero, a
de lo que puede ocurrir en otros. En todos los
sectores mas feminizados, con bajos salarios y poco
; son los gque sirven de referencia para la
(industrias tradicionales como el textil o
ymo la limpieza o el comercio). Cabe resaltar que
ompara el sector financiero en general con otros
» alude a la administracidén piblica o a las grandes
s industriales o de servicios. Mientras que si se
scificamente la situacién de las trabajadoras, se
s que se acaban de mencionar, obvidndose, por
notable presencia femenina en la administracidén o
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potenciales- distintas. Estos dos colectivos y trayectorias se
definen a partir de la edad y de la antigliedad en la entidad,
del tipo de tareas realizadas y de la trayectoria laboral
desarrollada por 1las mds antiguas, utilizada como punto de
referencia para la proyeccién de posibles trayectorias
futuras.

con el grupo de las de mayor edad Y antigliiedad se
identifica a las trabajadoras cuya actividad o bien ha estado
o estd marcada por una clara dedicacidn a tareas auxiliares de
la actividad propiamente financiera (telefonistas,
secretarias), o bien ha estado o esta limitada a 1la
realizacién de trabajo administrativo. Su trayectoria
profesional estaria supeditada a la antigiiedad, siendo el
limite la categoria de oficial, en la cual, efectivamente,
encontramos a la mayoria de empleadas del sector. Su
percepcidén del empleo seria de "complementariedad" respecto de
su centro de atencién principal: el hogar-familia.

La definicidén que este grupo realiza del empleo no es,
sin embargo, exactamente esa. Es cierto que un rasgo comin a
muchas de las integrantes de este grupo, por lo que hace a su
trayectoria laboral, tiene que ver con el modo en dgue
ingresaron y permanecieron después en las diversas entidades
en las que trabajan: muchas afirman haber entrado a trabajar
en ellas casi "sin proponérselo", sin plantearse una idea
clara respecto a su futuro profesional, o para conseguir unos
ingresos mientras estudiaban, etc., habiéndose consolidado
después en virtud de una cierta "inercia" y de la necesidad
del salario percibido. Muchas cursaban también estudios
universitarios cuando ingresaron en su entidad, otras los
realizaron después, pero en cualquier caso no accedieron a
este trabajo con aspiraciones o expectativas de desarrollar
una "ecarrera profesional® en &l ni con intencién de
permanencia, sino que acabaron "encarrilandose" por diversas
circunstancias. Este hecho, como veremos, marca una primera
diferencia importante respecto de las mujeres en puestos de
responsabilidad, que no presentan trayectorias similares.

Sin embargo, las entrevistadas que forman parte de este

colectivo no estdn muy de acuerdo con la descripcidn que a
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veces se hace de sus prioridades vitales y de su forma de
entender el trabajo remunerado. Mas bien, estas trabajadoras
dicen cumplir con el ideal femenino de "doble presencia",
dedicando toda su atencidén y pericia al empleo durante las
horas pertinentes y 1llevando a cabo ademids sus tareas
domésticas fuera del horario laboral. También para estas
trabajadoras el empleo constituye una parte sustantiva de su
vida, mds alld del valor instrumental que pueda tener el
cobrar un salario.

Asi, contra los discursos que enfatizan una supuesta
menor motivacién de la mujer hacia el empleo en relacién al
hombre, estas mujeres muestran un apreciable grado de
priorizacién del mismo dentro de sus vidas, sin duda por
encima del trabajo doméstico o familiar. A juzgar por sus
manifestaciones, no se les puede acusar de falta de
motivacién hacia su trabajo, que ademds es asumido como una
eleccién explicita -a diferencia de los hombres, para
quienes resulta una opcidn "natural®-. El trabajar fuera del
hogar familiar resulta algo central para estas mujeres,
estableciéndose una fuerte conexién entre la independencia
econdmica y la realizacién personal, conexién gque sin

embargo no permite reducir una a la otra:

"para mi es impensable el dejarlo (el empleo), para mi
es impensable totalmente el dejar de tener un sueldo".

"Una mujer tiene que ser un poco independiente en la
cosa econdmica, porque eso da una alegria al hogar, en
el sentido de que no ha de depender del otro, Y eso le
da cierta euforia".

"A mi nunca jamds en la vida se me pasaria por la cabeza
dejar el trabajo.

~Yo siempre lo digo, yo el trabajo creo que es 10 primero.

-Yo respeto mucho a la persona que no trabaja, porque no
quiere tampoco. Pero yo creo que por mi forma de ser, YO
en mi casa me muero de pena".

"Yo 1o necesito, o sea que es que aparte Yya de 1la
independencia yo lo necesito para sentirme como persona
(...), como persona lo necesito el trabajar".
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La excepcién a este grupo de mujeres la constituyen
quienes, con una edad Yy una antigliedad similares, en la
actualidad ocupan un cargo de responsabilidad. Muchas de
ellas accedieron al empleo en las entidades por oposicién, Yy
en la escala administrativa -y no directamente en puestos de
una cierta responsabilidad, modalidad que actualmente empieza
a plantearse en algunas entidades-. A partir de aqui, su
trayectoria posterior, y especialmente su acceso & las
categorias de Jefatura, es percibida por ellas como "no
normal" o "rara"; en consecuencia, intentan darle alguna
explicacién especial -que también puede entenderse como una
racionalizacién-, como puede ser la de haber sido "muy
protestona", la de haber cargado con trabajos dificiles, haber

tenido suerte, etc:

"creo que he llegado a la jefatura, no sé, por mi
sentido de 1la responsabilidad y por una serie de
trabajos que en su dia se hicieron muy dificiles, Y
como he sido muy protestona siempre, nunca he estado
de acuerdo con las cosas como las hacian, sobre todo en
la trayectoria de las mujeres, yo creo gque al final
quisieron callarme la boca de alguna manera."

Casi siempre encontramos este elemento de
excepcionalidad en la percepcién que las mujeres con cargos de
responsabilidad tienen de su propia trayectoria profesional en
laa diversas entidades: no consideran que la suya sea la
evolucién tipica o habitual de la mujer que allil trabaja; Y.
por otro 1lado, son muy conscientes de dque ese elemento
excepcional no se encuentra, o se encuentra con mucha menos
frecuencia, en las trayectorias de los hombres que han llegado
a su misma categoria. En este sentido, muchas se consideran
wprivilegiadas" dado lo poco habitual de su trayectoria, Ppero
sin embargo el "privilegio" gque dicen tener &s siempre
relativo: también tienen conciencia de que deberian haber
llegado mas alto, y algo se lo ha impedido. Esta Gltima
opinién rebasa el colectivo de mujeres con Ccargos de

responsabilidad, para extenderse al resto del personal
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femenino: hay un amplio consenso sobre la existencia de un
"techo" mas alld del cual no se encuentran mujeres.

El segundo grupo, el de las mujeres mids jovenes y con
menor antigiiedad, se compone de trabajadoras cuya actividad
estaria ya més diversificada, con una mayor presencia en
oficinas, con titulacién media o superior, con unas cualidades
idéneas a las nuevas exigencias del negocio financiero, con
una mayor inclinacién hacia el empleo y sin cortapisas para
poder desarrollar una carrera profesional si asi lo desean. A
diferencia de las pertenecientes al primer grupo, su acceso a
la plantilla estable de las entidades se ha producido después
de periodos de temporalidad contractual. Junto a estas
trabajadoras mas Jjovenes gque finalmente han accedido a un
empleo estable en alguna entidad, se deja entrever la
existencia de un contingente de empleadas quizad no tan
estables, que realizan tareas auxiliares o de soporte, y cuya
relacién laboral no se establece directamente con la entidad
en cuestidén sino con empresas con alguna vinculacién a la
misma’.

Como vemos, la definicién de estas dos trayectorias
lleva consigo consideraciones de tres tipos: de tipo laboral
(cambios en los contenidos de las tareas a realizar, cambios
en los criterios y mecanismos de promocidn, cambios en las
condiciones de trabajo en general: horarios, salarios,
beneficios sociales complementarios), de tipo generacional
(dos generaciones distintas de mujeres, con distintos valores
y practicas hacia el empleo y hacia la familia) y de tipo
social (cambios a nivel general respecto al papel social que
se espera de las mujeres, cambios que en un plano mas concreto
tendrian también su eco en cdmo cierta clientela bancaria

asumiria tratar con una interlocutora y no con un

interlocutor). A todos estos cambios nos referimos a
continuacidn.
3. - En las entrevistas no se hace mencién explicita a procesos de

descentralizacién de tareas o servicios, o similares. se constata la
priactica desaparicidén de las limpiadoras, y més veladamente se alude a
personal que ejerce tareas auxiliares a las de oficina, por 1lo general
mujeres, gue no estin directamente contratadas por la entidad en cuestidn.
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Cambios de tipo laboral

Aunque en términos de trayectorias profesionales son las
trabajadoras gquienes con mayor nitidez protagonizan esos dos
tipos de trayectorias, de algunos de los cambios de tipo
laboral participarian también los trabajadores. Empezaremos
por los cambios mds identificados con el empleo femenino para
concluir con los de carécter general.

Fl efecto positivo que para el empleo femenino puede
tener la pérdida de importancia del trabajo administrativo en
favor del trabajo de tipo comercial forma parte de los
discursos de los Departamentos de RR.HH., de los sindicatos Y
de los trabajadores, mientras que no suele aparecer en los de
las propias interesadas. S6lo en el caso de una entidad de
ambito estatal las trabajadoras sin cargo de responsabilidad
harian notar este creciente peso de la dimensidn comercial,
vinculandolo a procesos de transformacidn de la actividad que
realizan, expresados a través de la voluntad de la propia
entidad de que estas trabajadoras adquieran un nuevo cometido
profesional. Este cambio merece una valoracién positiva por
parte de estas trabajadoras, en particular de aquellas que
realizaban trabajos administrativos o maquinales mas
rutinarios y repetitivos. Pero ello no quiere decir que no se
aprecie también lo dificultoso o complejo de algunas de las
tareas mis "modernas", especialmente las que tienen que Ver
con la vertiente mis comercial de la actividad del banco, ante

las que a veces se manifiesta una actitud amhivalente:

"Ahora estoy en la banca comercial. El trabajo es muy
distraido, muy agradable, pero también es muy duro. iEs
muy duro!, es lo mds duro que hay en la banca, porque
cada dia se tiene que vender, cada dia se tiene que
vender, porgue ahi estd el negocio. (...) Y es muy duro
porque hay muchisima competencia®.

El argumento de la creciente comercializacién, basico en
la explicacién de la '"normalizacién" del empleo femenino,

parece estar dando a entender una doble evaluacidén: del empleo
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y de sus protagonistas. Por una lado, la presuncidén de que las
trabajadoras estan mas cualificadas para este tipo de tareas.
Pero, por otro lado, quizd mds que una valoracidn positiva de
cualidades supuestamente femeninas4, se trataria de una
apreciacién respecto de que el trabajo en el sector se esta
impregnando de contenidos que le deberian ser ajenos, Y due
serian minusvalorados por quienes conocen el oficio -"yender"
no seria lo mismo que "gestionar una cuenta" o "calcular el
riesgo"-. Esta lectura nos permitiria entender la cautela con
que, desde los Departamentos de RR.HH., se argumenta sobre la
jdoneidad femenina para estas tareas, insistiendo en que, a
pesar de todo, ambos sexos pueden tener "capacidad comercial"
-e incluso, en algin caso, en que para lo que realmente eran
indicadas las trabajadoras era para el trabajo administrativo,
un trabajo que, afiadiriamos, hoy es considerado obsoleto-; en
realidad, este proceso de comercializacién afectaria por igual
a trabajadores y trabajadoras, 1lo que explicaria 1las
mencionadas cautelas. En este sentido, quizd sea esta pérdida
de valor del trabajo en el sector y no la capacidad innata
para vender, la que favorezca gque colectivos tradicionalmente
ajenos al sector, como las mujeres, puedan acceder a un empleo
en mayor medida que antes”.

En cualquier caso, si que podemos afirmar que a las
usuales cualidades femeninas de "paciencia" y "buena voz" con
las que, por ejemplo, se justificaba el empleo de mujeres como
telefonistas, se afladen las cualidades de "buen trato" Y
"capacidad de negociacién" como una de las lineas explicativas
de su presencia en determinados puestos. Las propias
trabajadoras no suelen sumarse a este tipo de explicacidn

4.— Son ademis, aquellos estereotipos, junto a la habilidad manual
y la paciencia, que han servido para justificar el acceso mayoritario de
las trabajadoras a los empleos administrativos auxiliares (srole, 1987).
Aunque, en el caso espafiol, dichas cualidades no parece gue fueran
igualmente valoradas en el momento de mayor importancia de esas
actividades en el sector financiero.

5.- Como veremos en la seccién correspondiente al acceso a puestos de
responsabilidad, el argumento la de pérdida de valor del puesto de
direccién de oficina es utilizado como parte de la explicacién de la
incorporacidn femenina al desempefio de tal funcidn.
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subjetivista y segregadora, enfatizando, por el contrario,
argumentos mas objetivables como la titulacién u otros
méritos. En esa linea, no ven como positivo, en general, el
disponer de aptitudes especiales que las hagan ndistintas" a
los trabajadores masculinose.

El segundo de los cambios laborales que se identifican
como favorecedores del empleo femenino es el que se ha dado en
los mecanismos y requisitos de acceso y de promocién. El libre
acceso a las pruebas de seleccidén -que en la actualidad seria
comin a todas las entidades- y la objetividad en las pruebas
de acceso -examen-, garantizarian una incorporacién femenina
al sector potencialmente idéntica a la masculina. Hasta aqul
el consenso es total en todas las personas entrevistadas,
salvo en una de las entidades de &mbito territorial
analizadas, donde las organizaciones sindicales expresan
serias dudas sobre la transparencia y posibilidad de control
de los nuevos procesos de seleccidn en su entidad.

La especificidad de esta entidad -bajisimo porcentaje de
empleadas y escasez de nuevas incorporaciones- y la novedad de
estos procesos, no invalidan que prestemos atencién a 1las
objeciones planteadas por los sindicatos, pues algunos de sus
reparos podrian ser extensibles a otras entidades, no sbélo en
relacién al empleo femenino sino al empleo en general. Con
distintas palabras, los sindicatos entrevistados avisan sobre
la absoluta discrecionalidad empresarial a la hora de escoger
al nuevo personal. Unos procedimientos de acceso cada vez més
alejados de las convocatorias piblicas masivas de plazas
-propios de un contexto de cierto estancamiento del empleo en
el sector, excepto, como hemos visto en el capitulo anterior,
en las entidades de ahorro-, con intervencién de empresas de
seleccién ajenas a la entidad y con "periodos de prueba" cada
vez mds largos, incrementarian el poder de decisién de 1la
entidad en detrimento de un posible control sindical de los

6 - En algunos foros, y en especial desde la corriente denominada
“feminismo de la diferencia", se ha defendido la idea de unas
wcualidades" especificamente femeninas. En general, no es este el caso
de las mujeres entrevistadas, si bien es cierto, como sSe verd més
adelante, que algunas de sus manifestaciones apuntan hacia los que

podriamos llamar un estilo "femenino" de management.
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mismos. En el caso de la entidad citada, esa politica peodria
ser, ademds, discriminatoria para las mujeres, gquienes
sistemdticamente tenderian a verse excluidas de las nuevas
incorporaciones. Pero, en general, discrimine o no a las
trabajadoras en cuanto al ntmero de hombres o mujeres dque
accedan a un empleo, el uso de tales politicas no cabe duda
que introduce no sdlo diferencias sustanciales respecto del
pasado, sino también "maneras de estar" distintas en el empleo
respecto de los empleados Yy empleadas mds antiguos. Una mayor
predisposicidén a 1la nflexibilidad" (horaria, geogrédfica Yy
funcional) y una mds acusada sensacidén de §redominio de una
relacidén individual con la empresa, serian los efectos més
destacados de los cambios en los procedimientos de acceso.

Por su parte, los cambios en los procesos de promocidn
son enfatizados por las direcciones de RR.HH. Yy por algunas de
las trabajadoras ya implicadas en los mismos. Estos cambios se
caracterizarian por una incorporacidén a la entidad mediante el
proceso que se acaba de describir, la exigencia como requisito
de entrada de un nivel de estudios superiores, el paso por un
programa de formacidn teérico-prictico (a través del desempefio
de distintas funciones en la entidad), y la promesa de una
cierta categoria profesional al final del trayecto. Este
procedimiento, sustitutivo del anterior, permitiria una mayor
y mejor incorporacién femenina al valorarse la titulacidn
académica por encima de otras consideraciones como la
antigiiedad o la experiencia, al tiempo que se resalta 1la
wpeutralidad" del mérito académico frente a posibles
resistencias organizativas de tipo cultural que pudieran
existir. Estas "carreras ré&pidas", como asi son denominadas,
tendrian una doble ventaja: desde el punto de vista de 1las
personas, "aecortarian" el periodo necesario para alcanzar un
puesto de cierta responsabilidad, viéndose colmadas 1las
posibles expectativas profesionales en un plazo relativamente
breve; desde el punto de vista de la entidad, aportarian
perscnas con perfiles profesionales mids iddneos para afrontar
los cambios ya comentados en los contenidos del trabajo en el
sector. Adicionalmente, como afiaden algunos de los

representantes sindicales, tal proceso garantiza a la empresa
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un personal mas joven, mas maleable, Yy con una relacidn
empresa-trabajador/a mas individualizada; y ademds supone el
estancamiento profesional de un importante sector de la
plantilla, en particular del colectivo de mediana edad ubicado

en las categorias administrativas previas a las de jefatura.

De las entidades estudiadas, los dos grandes bancos-
junto a las dos entidades originariamente radicadas en
catalunya (EAC y EBC) son las que mas decididamente argumentan
en favor de esa nueva politica. Por su parte, la entidad
andaluza de ahorro (EAA) manifiesta que va a desarrollar una
prueba piloto en este sentido, mientras que la bancaria (EBA)
parece moverse bajo parametros mas tradicionales. Cabe
destacar que el caso de EAA es el Gnico donde por parte de la
direccidn se expresa alguna duda respecto de la bondad de esas
“carreras rapidas", por mis que se coincida con las demas
entidades respecto de sus virtudes potenciales. En este caso,
a diferencia del resto, se ha optado por un programa en el que
puede participar tanto personal interno como externo. Asimismo
también es el fGnico caso donde direccidn Yy sindicatos han
expresado su insatisfaccién por la falta de acuerdo respecto
del desarrollo de tales actuacionesT.

Como mencionadbamos al inicio de este apartado, el
tercero de los cambios afectaria por igual a trabajadores Y
trabajadoras, al haberse experimentado en las condiciones de
trabajo. Estos cambios, muy bien  expresados algunas
trabajadoras jévenes sin cargo de responsabilidad, afectarian
tanto a cuestiones objetivas -los procesos de acceso Y
promocién hasta un cierto nivel, ya comentados, y el disfrutar
o no de algunos beneficios sociales-, como subjetivos -la
identificacién del horario establecido como un "horario de
convenio" poco real en la préctica (por miés que ese sea el

horario mas extendido), junto al convencimiento de dque antes

7 _ También es el caso donde aparece mas matizado el discurso

ncredencialista" que impera en otras entidades: aqui 1la titulacidn
universitaria se wvalora para determinados puestos, pero se considera gque
quizd resulte contraproducente para otros, pues tener un titulo puede
generar unas expectativas profesionales que tal vez no puedan cumplirse.
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se trabajaba menos y se ganaba mas y de que hoy se cuenta con
personal mids formado pero peor remunerado-. La percepcién de
estas transformaciones llenaria de contenido buena parte de la
distincién entre "nuevos" Y nyiejos" miembros de las
plantillas. Pero, ademids, el protagonizar estas pautas
emergentes de acceso Yy permanencia en el empleo es muy posible
que sea, como ya hemos apuntado, un buen caldo de cultivo para

una visién mis individualista de las relaciones laborales.

cambios de tipo generacional

Las dos trayectorias femeninas de empleo descritas se
identifican, de forma explicita, con dos generaciones de
mujeres: mas O menos cualificadas, mas O menos motivadas e
implicadas en el empleo, con un proyecto profesional mas o
menos definido®. Ambas generaciones sélo parecerian coincidir
en la consideracién del empleo en el sector como un buen
empleo, aunque por motivos distintos: unas, las de mayor edad
y antigiiedad, porque el posible empleo alternativo seria menos
satisfactorio (peor pagado, con peor horario, con menor
prestigio, con peores condiciones de trabajo en general) ;
otras, las mds Jjovenes, porque el contexto de paro €
jnestabilidad laboral actuales reforzarian la bondad del que
tienen. Tales cambios generacionales no se hacen extensibles a
los trabajadores, o se dan en un grado mucho menor.

Las mas Jjévenes son las trabajadoras mejor valoradas
tanto por su nivel educativo como por su compromiso con el
empleo, -mientras que las trabajadoras de la generacidn
"anterior" son objeto de una doble consideracién critica: por
un lado, su nivel de cualificacidn es considerado inadecuado
para mayores empefios profesionales; por otro, su socializacidn
prioritaria como "amas de casa" redundaria en una menor
motivacién e implicacién en el empleo. Las jovenes estarian

exentas de ambas limitaciones.

8 . . ;
.— En las entidades de ahorro se menciona a un tercer colectivo, las
trabajadoras vinculadas a la "obra social", que no existiria en las
entidades bancarias.
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Podemos convenir que la segunda parte de este discurso
seria coherente con el papel socialmente adjudicado a 1las
mujeres. Pero la primera parte del mismo, la cualificacién
medida por el nivel de estudios, resulta cuando menos poco
congruente con lo que hasta ahora ha sido la realidad del
sector, donde una titulacidn universitaria no era
imprescindible para promocionar, por 1o menos hasta cierto
punto y para determinados puestos. Sin embargo, existe el
estereotipo respecto a una cierta falta de "profesionalidad"
de las trabajadoras de mediana edad, expresada en los términos
anteriormente descritos. ¥, lo que es mids, tal estereotipo
tiende a ser ampliamente compartido, incluso por parte de
algunas de las propias afectadas. Con todo, la mayoria de
estas trabajadoras reivindicaria su profesionalidad mediante
la correcta realizacién de 1las tareas encomendadas, Ppero
reservandose el derecho a usar su tiempo no laboral bien para
atender responsabilidades domésticas bien para si mismasg. Las

trabajadoras con categoria de jefatura ponen la nota

anecdédtica, por su bajo nlmero, a ese panorama:
paraddjicamente, comparten el discurso de 1la "falta de
profesionalidad"” respecto a las "otras" mujeres —las
mencionadas en el péarrafo anterior-, pero lamentan que ese

prejuicio las haya afectado o las afecte personalmente.

El argumento "formativo" se encuentra con frecuencia en
los discursos de los representantes de 1los Departamentos de
personal de las entidades: segln estos, uno de los rasgos que

diferenciaban en el pasado en empleo masculino del femenino,

9 g1 énfasis en la cualificacién de las mujeres como requisito
para que éstas puedan acceder a un puesto de trabajo en igualdad de
condiciones que los varones constituye un argumento ampliamente
desarrollado por la literatura especializada - E. Boserup (1977) es una
de las maximas exponentes de este punto de vista -. En el mismo sentido
se expresan algunos expertos, en relacidn al empleo femenino en el
sector financiero, como puede comprobarse, por ejemplo en vVAA (1983) ©
mis recientemente en el informe de la OIT (1993). Sin embargo este
argumento ha sido criticado, pues no parece claro que el nivel educativo
gea la causa de la particular situacién de la mujer en el empleo.
Beneria (1981) sostendria que esas causas tienen Su origen,
precisamente, en el papel que las mujeres tienen en la reproduccidén
biolégica, social e ideoldgica de la fuerza de trabajo, © trabajo de la
reproduccién. De tal manera que la igualdad en el nivel de los estudios,
no supondria la igualdad de cara al acceso a un empleo.

108



su desigual nivel de formacién y cualificacidn, es visto por
el entrevistado como algo condenado a la desaparicidén, si es
que ésta no se ha producido ya. Muy en linea con los discursos
npmodernos" sobre el ‘"capital humano", el acceso a esa
formacién -fundamental, aungue no exclusivamente, via carrera
universitaria- es percibido como el principal factor de
igualacién entre los sexos en el futuro inmediato, dejando de
lado casi por completo otro tipo de desigualdades como puedan
ser las derivadas de los roles sociales o domésticos. Ademés,
el discurso queda recubierto con un aire de "progresismo" al
enfatizar las iguales capacidades intelectuales de hombres ¥
mujeres, deduciendo alegremente de ello sus iguales
posibilidades a la hora de desarrollar una  carrera

profesional:

"tengo que decir también que los mejores alumnos de la
mayor parte de las facultades suelen ser también
mujeres. (...) Estdn mejor preparadas. (..-.) Por otro
lado, nuestra profesién no es una profesién que tenga
ninguna limitacién de ningin orden fisico para que la
mujer no pueda trabajar en las mismas condiciones y en
igualdad de condiciones gque los hombres. Es una
profesidén fundamentalmente de esfuerzo intelectual. ¥ }a
mujer estd igualmente bien preparada, yo no voy a decilir
que esté mejor preparada, que el hombre. Al menos tengo
que decir que estd igualmente preparada que el hombre Yy
por lo tanto no hay ningin motivo que impida su acceso".

Cambios respecto al papel social de las mujeres

El que las jovenes trabajadoras no se Vvean implicadas,
en principio, por tales preconcepciones negativas sobre su
nprofesionalidad" tiene parte de su explicacidn en un conjunto
de cambios sociales de mayor calado que los expresados hasta
aqui.

Segin el discurso dominante, en 1la actual sociedad
espafiola el papel otorgado a las mujeres ya no seria
exclusivamente el de unas "amas de casa" cuyo empleo estaba
s6lo justificado por ausencia del cabeza de familia o por
necesidad econdmica. Por el contrario, hoy en dia las mujeres

verian ampliado su &mbito de intervencién social, contando con
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una triple posibilidad de eleccién: el mantenimiento de su
papel tradicional, el empleo o la compaginacién de ambas
actividades ("doble presencia"). Al margen de la eleccidn de
cada una, en cualquier caso estariamos frente a una sociedad
mids permisiva hacia la presencia femenina en la actividad
productiva, acompafiada por una pérdida de protagonismo o de
reconocimiento piblico de lo doméstico, siendo ambos los
factores decisivos para describir el contexto de la
trabajadora de hoy.

De esta imagen -idilica pero ampliamente consensuada- de
la mujer en la sociedad actual, cabe destacar lo siguiente. En
primer lugar, la sancidén social de la ndoble presencia'
femenina, vista por la gran mayoria de las personas
entrevistadas como la situacién ideal de la mujer. &
diferencia del pasado, hoy la mujer puede seguir cumpliendo
con sus obligaciones domésticas y familiares al tiempo dque
desarrolla una carrera profesional en igualdad de condiciones
con los hombres. En segundo lugar, el reto de compaginar
familia y empleo sbélo se plantea para las mujeres: de los
hombres se espera que "ayuden”. Parece probable que este
modelo ideal se haya creado sobre una situacidn cotidiana
demasiado cercana como para imaginar grandes cambios respecto
de la misma. Ironias al margen, en tercer lugar, el ideal de
"doble presencia" coloca a las mujeres en una dificil tesitura
pues las obliga a una doble carga de trabajo si quieren
cumplir con las exigencias de su papel en una sociedad
npoderna”. En cuarto y Gltimo lugar, como bien reconocen casi
todas las personas entrevistadas, la "doble presencia”
constituye una dificil situacién para quien efectivamente
quiera desarrollar una carrera profesional. Por lo que llegado
el momento es la mujer quien debe elegir cuil es el camino que
m&s le interesa: la familia o la profesién. El sdlido arraigo
de la imagen de libre eleccién individual femenina ante una
problemdtica breviamente definida como social (colectiva)
parece sbdlo explicable por el alto grado de conflicto que

implicaria un imaginario y unas préacticas distintas.
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El discurso sobre la "doble presencia" y sobre el "papel
social ideal" de la mujer no es sin embargo homogéneo seglin el
tipo de personas entrevistadas.

En el caso de las mujeres con cargos de responsabilidad,
el fendémeno mas significativo que se observa en su discurso es
sin duda la préactica ausencia de referencias al trabajo
doméstico como posible factor condicionante o influyente en el
empleo. Excepto en alguna ocasién en que se alude al coste
familiar -siempre en términos afectivos, no de ‘tareas
domésticas- que para una mujer puede suponer el desarrollo de
una carrera profesional, lo mas frecuente es que no se perciba
como problema la compaginacidén entre el trabajo en las
entidades y 1las posibles tareas domésticas y familiares
(algunas de las preguntas planteadas a este respecto eran
consideradas como "no pertinentes" para ellas).

Esto es asi porgue, como alguna de las entrevistadas
sefiala, esas tareas domésticas son para ellas un problema Yya
resuelto, o bien por su inexistencia dada la falta de cardgas
reproductivas, o bien =-caso mis habitual- debido a que la
mayor parte de las mismas se encomiendan a otra persona. No
existe por tanto, en estas mujeres, un problema de "doble
presencia", y ello puede ser contemplado como un factor gque
pone las condiciones y posibilita el desarrollar una carrera
profesional dentro del banco con mayor facilidad gque otras
mujeres. Es significativo, en este sentido, que cuando hablan
del Ambito doméstico, lo hagan en términos de ocio © tiempo
libre, igual que los varones, y no de tareas o trabajos a
realizar. En efecto, ©para ellas algunas ocupaciones
domésticas, como la cocina, se consideran un hobby al que seé
dedican voluntariamente, y no una obligacién impuesta por la

necesidad: -

"a mi me gusta mucho la casa, que conste, yo los fines
de semana disfruto en casa (...). A mi me gusta también
meterle tiempo, a mi me gusta la cocina porgue me
relaja. O sea que hemos cambiado un poco el chip, nos
gusta meternos en la cocina. ¢Por qué?, porgue es COmo
un relax, sales de lo que es tu dia a dia, gque es
trabajar. Entonces te metes en la cocina, estéas creando,
como los hombres, que un domingo se meten a hacer la
paella, pues ahora son las mujeres".

111



por el contrario, por parte de las trabajadoras sin
cargos de responsabilidad entrevistadas, el trabajo doméstico
es claramente percibido como un problema especifico ¥y
cotidiano -excepto por las mds jévenes-. Este tipo de tareas
que asume la mujer en el hogar familiar se ven, ademds, como
un factor claramente condicionante del trabajo dque se
desempefia en el banco y de las posibilidades de promocidn,
sobre todo en aquellos afios en que hay gque ocuparse de
hijos/as de corta edad (a este respecto resultan explicitas
las alusiones a que la Gnica manera de compaginar ambos
trabajos era "caer reventada" al final del dia, y a que sé
trata de unos afios "muy duros"). Estas mujeres, en efecto, son
conscientes de gque un momento determinado hubieron de
plantearse 1la posibilidad de elegir entre desarrollar una
carrera profesional y ocuparse de una familia y un hogar, €
incluso debieron sopesar los costes familiares gque podia
suponer el mantener un empleo. la citada eleccién potencial
existente para 1la mujer entre trabajo y familia emerge
claramente en los discursos de este colectivo. Esta presencia
del trabajo familiar en la trayectoria vital de las
entrevistadas, y su influencia sobre su carrera en la entidad,

se reflejan en afirmaciones como las siguientes:

wcuando son pequefios, que los mios todavia son pegquefios,
pues tienes que elegir, porque todo no lo puedes hacer,
bueno, pues imposible. (...) a mi me gusta mi trabajo, Y
me gusta hacerlo todo lo mejor que puedo, entonces YO
esas siete horas pues la verdad es que las entrego al
trabajo. Pero claro, a partir de las tres pues las he de
entregar totalmente pues a la familia, sobre todo a mlsS
hijos". o

"]a mayoria de mujeres que estan ahora por encima de los
40 afios, las que tienen una carrera profesional, yo creo
que se han visto muy obligadas a escoger entre hacer
esta carrera o poder tener una familia. Eso me parece
una cosa totalmente injusta".

Aunque la compaginacidn de ambas actividades no seé
resuelve muy frecuentemente enconendando las tareas domésticas
a una tercera persona (es de suponer que Ppor motivos

eminentemente econdmicos, aungque quiza no sea ésta la fGnica
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razén), muchas mujeres de este colectivo declaran la
necesidad de algGn tipo de "ayuda" para sobrellevar esa
ndoble jornada" con ciertas posibilidades de é&xito. De
hecho, entre las entrevistadas coexisten claramente ambas
posturas, la del tipo '"puedo con todo", y la que afirma

necesitar alguna asistencia doméstica o ayuda familiar.

Ahora bien, esa "ayuda" -cuya definicidén como tal
implica ya una asuncién de las tareas como propias- casi
nunca aparece concretada en soluciones como la de compartir
las tareas domésticas con el hombre, sino, la mayoria de las
veces, en "tener una persona", sea alguien externo a la casa
o sea otro miembro femenino de la familia (hermana, madre,
etc.). Ello supone que la responsabilidad Gltima y la carga
psicolégica y de organizacidén de las tareas recae siempre

sobre la mujer, por mucha "ayuda" que pueda tener:

"Yo lo que si te digo es que la persona que tenga doble
jornada lo que si que tiene que tener es una ayuda en
casa, lo que no es ldégico es que td te lo cargues todo.

-Otra mujer, otra mujer...

-Vale, otra mujer, pero tG vas a tener que encargarte de
los hijos, del supermercado, del...

-Y organizacién, de definir lo que tiene que hacer".

Con todo, en este intento de compaginacién, como ya sSe
vidé, no se plantean nunca renunciar al empleo, ni culpan a
éste de imposibilitar su realizacién personal. Bien al
contrario, es el trabajo doméstico es percibido por muchas de
estas mujeres como muy poco satisfactorio por comparacidén con
el empleo en la entidad donde trabajan.

Pero alin asi, existe una cierta ambivalencia en 1la
actitud de estas mujeres hacia el problema del trabajo
doméstico: en varias ocasiones, algunas asumen como propio
este trabajo -e incluso como algo "natural"-, afirman que es
la mujer la que "hace funcionar la casa", y que los hombres,
en todo caso, pueden "ayudar", y a veces plantean 1la
realizacién de las tareas domésticas como una eleccidn
voluntaria de la mujer. Sin embargo, cuando se les plantea
abiertamente el hecho de que los hombres no se enfrentan a esa
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eleccién entre trabajo y familia, y de que ello es visto como
natural, entonces todas estadn de acuerdo en cuestionar esa
"naturalidad" que a veces asumen espontaneamente. En otras
palabras, se percibe un cierto grado de acomodacidén a un rol

soclial otorgado de antemano'’:

"Yo pienso que la mujer que decide estar en casa pero
porque lo decide ella, no porque duiera trabajar y no
pueda, puede tener y buscarse muchas otras opciones
satisfactorias para su persona'.

"mientras la ciencia no cambie la cosa, de momento la
mujer es la que tiene que asumir la maternidad, no hay
mads. El1 padre puede ayudar, puede contribuir y puede
todo. Pero estos nueve meses gue pasa la madre, y esta
vivencia del hijo, y la necesidad que tiene el hijo de
la madre, eso no se puede (cambiar)".

"yo creo que la familia en si, la base, es la mujgr
(...). Una casa funciona por la mujer, tanto si trabaja
como si no(...)".

La citada asuncién del rol doméstico como propio, sin
embargo, se ve matizada en estas mujeres por un elemento
diferencial respecto del colectivo de mujeres cargos de
responsabilidad: se dan conatos de rebeldia contra ese rol
socialmente adscrito, asi como una cierta autocritica -que
no aparecia en el otro grupo- del hecho percibido de que las
propias mujeres '"colaboren" con esa distribucién de papeles,

aceptédndola de forma t&cita y cotidiana.

"nosotras somos las primeras gque nos ponemos esoO de
impedimento".

"y cuando te pregunte, iy td, el nifio, qué vas a hacer?.
Joder, pues habérselo preguntado a mi marido, ¢no?".

"Pero que te ayudan (los hombres)... ayudan... es due
ayudar, no estd bien ayudar, esa palabra no... P, |
...habria que compartir al 50%".

"muchas amigas mias me dicen: "no, yo tengo un marido
muy majo gue es que me ayuda'. {:iComo que me ayuda?!,

10 como afirmaba recientemente un grupo de feministas italianas,
"el dominio ofrece identidad a quien lo ejerce, pero también a quien lo
sufre, y mucha servidumbre se perpetia precisamente por una necesidad de
identidad" (Sottosopra/Libreria de Mujeres de Mildn, 1996: p-46).
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tiene que colaborar, no ayudar. Yo no necesito que nadie
me vista ni me haga la comida. Es decir, somos las
propias mujeres que decimos "a mi me ayuda mucho", jqué
va, qué me has de ayudar a mi!'.

Podria parecer que tal autocritica entraria en una
légica de subjetivizacidn, de presentar como prioridad libre
y voluntaria de la mujer su dedicacién a 1las tareas
domésticas. Pero en ocasiones se revela en ella una carga
potencial de resistencia contra ese rol presumiblemente
wauto-impuesto"”, aunque, eso si, a veces coexista con una
especie de "mala conciencia" posterior que quiere huir de

n"revanchismos" y "feminismos":

"Hombre, tampoco hay gque ser al 100%, a lo mejor las
mujeres nos quejamos ya porque tenemos como ese
revanchismo de decir, vaya éste, que se sienta aqui y yo
tengo que estar...".

Entre las sindicalistas entrevistadas también se observa
este fendmeno de resistencia discursiva contra esa asuncidn de
roles socialmente impuestos, aunque ellas mismas reconocen que
conciliar la teoria con 1la practica cotidiana supone una
ruptura demasiado costosa como para due estédn dispuestas a
1levarla adelante, y ello en términos mas afectivos due
sociales; pero como minimo la contradiccién se hace presente
en el discurso, cosa gue no ocurre con las demds trabajadoras

entrevistadas:

"pues algin dia le tendré que decir (a su marido) que
le dé de merendar a esta criatura. Hombre, dque yo no
digo que lo ideal seria que el nifio no meriende ningtn
dia, evidentemente no, pero que creo que la tnica
forma de forzarlo es forzandolo, forzédndolo.

—Pero tf eso no lo vas a hacer, por ejemplo, €sO de...
-No.

-Entonces siempre vas a seguir haciendo lo mismo".

en muchos casos el mayor enemigo es con el que te
acuestas. En muchos casos... (risas). Si, porque (eoo)
la otra opresién pues te dan ganas de luchar contra
ella, lo que leo, lo que veo, lo denuncio, pero..- el
que tienes ahi al lado, es mucho mas complicado".
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En definitiva, podria decirse que, a pesar de toda la
retérica actual sobre la igualdad entre los sexos, en los
discursos de 1las propias mujeres entrevistadas sigue
manteniéndose la ambivalencia entre Ilo que ven como una
situacién injusta, y lo que reconocen como una asuncidén de
determinados roles por su parte. En ocasiones, esa
ambivalencia se lleva mds lejos cuando lo que se cuestiona no
es tanto que las mujeres carguen en exclusiva con la
realizacién de las tareas domésticas, como mas bien la idea de
que sean incapaces de compaginarlas con el trabajo en las
entidades. Esta actitud, a primera vista sorprendente, resulta
mucho mas frecuente entre las mujeres con cargos de
responsabilidad -que como se vio, tienen en buena parte
resuelto el problema doméstico-, pero también se extiende a
las que no los ejercen. Y, en segundo lugar, puede
interpretarse también como una estrategia para combatir los
prejuicios, injustos a su juicio, que la empresa Y los
trabajadores masculinos tienen ante la mujer por Su
dedicacién a las labores familiares. Efectivamente, a
algunas no es el hecho de que los hombres no compartan esta
dedicacién lo que las molesta, sino el que se presuponga de
entrada gque una mujer con cargas familiares no podra
dedicarse a su trabajo profesional en la misma medida que un
ellos, ya gque su disponibilidad horaria ser& menor. Contra.
esta idea, algunas mujeres reaccionan incluso con cierto
orgullo, aludiendo que "no tienen problemas" Yy "pueden con
todo", a diferencia de los hombres que sdlo pueden
desarrollar una dedicacién exclusiva a su empleo.

Finalmente, el discurso de los trabajadores
entrevistados, en general, huye de manifestaciones explicitas
de "tradicionalismo" machista, asumiendo la "modernidad"
relativa del discurso socialmente dominante. La cuestién del
trabajo doméstico y familiar es reconocida como un problema de
cara a la actividad laboral de las mujeres, incluso en mayor
grado que algunas trabajadoras con cargos de responsabilidad,
lo cual no deja de ser significativo. Peroc en primer lugar,
este trabajo se considera, con excepciones, como algo externo
al Ambito laboral, y que por tanto no debe mezclarse en la
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discusién sobre la carrera profesional de la mujer en la
empresa: se trataria de un problema social, no laboral.
Ademds, en segundo lugar, aungue se reconoce la carga
que para la mujer suponen las tareas domésticas, casi en
ningtin momento se cuestiona el hecho de que sea ella la que
asuma la carga principal de ese trabajo. Se reconoce
abiertamente que es la mujer gquien "lleva la casa", y que,
aunque el hombre pueda "ayudar" -denominacién que, como Sé
vio, ya supone otorgar a 1la mujer 1la responsabilidad
principal-, 1la "carga psicolégica" 1la sigue soportando 1la
mujer en exclusiva. La percepcidn dominante es que, debido a
este hecho, la vida familiar se resiente en algin grado cuando
la mujer trabaja a jornada completa. Y en los casos en gue la
mujer dejé de trabajar después de tener hijos, se observan las
ventajas que ello supone para el hombre de cara a no tener que
mayudar" en las tareas domésticas Yy familiares en la misma

medida que si la mujer trabajase.

"Yo me he ido a Madrid dos semanas, he estado en
inspeccién ocho afios, y mi mujer estaba en casa. Quiero
decir, yo llegaba a casa el viernes y mis hijos estaban
bien. Y mi mujer ha estudiado una carrera, Y ademds de
la carrera, y de trabajar, ha tenido que llevar adelante
a los hijos. Cuando yo estoy en casa, Y ayudas,
efectivamente, porque no es lo mnismo de muy lejos el
esfuerzo que hace ella al esfuerzo que hago yo."

"]lo que es importante es que si no tienes un soporte
detras, una persona, (...) ©O sea, estando casado, con
unos hijos y tal, o sea, es practicmente imposible dque
una persona la dedicacién que actualmente cualquiler
trabajo que nos solicitan dentro del banco, el esfuerzo
que significa, (...) es imposible el poderlo ta
realizar"

“"lo que es absurdo es decir no, la mujer trabaja ocho
horas, el marido trabaja ocho horas, Y los nifios van
perfectos. No, los nifios van como van".

FEste interés latente de los trabajadores en que sea la
mujer quien cargue con la responsabilidad doméstica se intenta
justificar bésicamente de dos maneras: mediante la alusidn a
la "especial sensibilidad" de la mujer hacia la familia y los
hijos, de 1la cual careceria el hombre, Yy mediante las

afirmaciones a veces escuchadas de dque también el trabajo
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doméstico es una ocupacién digna, tanto o mis que el trabajo
en una empresa. Tales manifestaciones de "comprensién" y de
"glogio" probablemente deben entenderse como hechas desde la
posicién privilegiada que en esa cuestién se ocupa, y con la
conciencia de que no han de tener ningin tipo de consecuencias

en la practica cotidiana:

wnosotros tampoco tenemos la sensibilidad que tiene la
mujer con respecto a los hijos, o sea, (...) a lo mejor
a la mujer le marca unos dramas el hecho de haber dejado
a los hijos por irse a trabajar y tal, que nosostros a
lo mejor no tenemos ese..." .

lese trabajo (el doméstico) se ha considerado no digno
hasta cierto punto por parte de la mujer, cuando es mas
digno a lo mejor que cualquier otro (...); creo que la
mujer que trabaje en casa esti haciendo wuna labor,
cuidado, dando calidad, tal vez en exceso (...), desde
luego, producir, producir, también estd haciendo una
produccidén"

Volviendo, por 1ltimo, al discurso mids general sobre el
cambio de contenido del papel social de las mujeres, este no
sélo se daria en el hogar, sino que se habria dejado sentir
también en el mundo de los negocios. Por esta razdén, 1la
clientela del sector financiero asumiria mejor que afios atras
la presencia femenina en el sector, jncluso en puestos de
responsabilidad. Ello permitiria a las entidades ampliar el
abanico de opciones de empleo para las mujeres, de tal manera
que su lugar no quedaria relegado a determinados puestos
considerados antafio como los mds apropiados para ellas.

5.1.3. La percepcién de similitudes ¥y diferencias entre
trayectorias de empleo femeninas y masculinas

En el apartado anterior hemos visto cémo se tiene 1la
percepcién de que el empleo femenino en el sector financiero
tiende a normalizarse como efecto de un conjunto de factores
de cardcter social -cambios respecto de la consideracién del

papel de las mujeres, mayor acceso a estudios superiores,
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etc.- gue se traducirian en una mayor ¥ mejor predisposicidn
subjetiva de las trabajadoras hacia el empleo. La confluencia
de estos cambios Jjunto a las cualidades comerciales
whaturales" de las mujeres permitirian que éstas desarrollaran
una actividad laboral acorde con las exigencias que hoy
demanda el sector. En este sentido, la tendencia hacia la
normalizacién estaria protagonizada por las trabajadoras mas
jévenes cuyo acceso Yy permanencia en el empleo se produciria
en igualdad de condiciones respecto a 1los trabajadores.
Quiere ello decir que las trayectorias de empleo son vistas
como similares entre ambos sexos? (Es posible delimitar
trayectorias mas susceptibles de ser desarrolladas por uno u
otro sexo?. ¢Estas posibles trayectorias de empleo sexuadas
son vistas como tales por las personas entrevistadas?

Para responder a estos interrogantes, la primera
cuestidén a precisar es si las personas entrevistadas estan
expresando su opinién respecto de una problemdtica percibida
como especifica o bien responden a una cuestidn que se plantea
como tal una vez el tema, 1la especificidad del empleo
femenino, se ha puesto sobre la mesa. La respuesta mas
inmediata tiende hacia la segunda posibilidad: la situacién de
la mujer en el sector no se percibe espontdneamente ni como
especifica ni como problemdtica. O mejor dicho, se percibe que
las mujeres en tanto gque tales tienen una serie de
ncondicionantes" que no tienen los hombres, pero ello es visto
como algo "dado", "normal", incluso "“natural", y, en todo
caso, dificilmente modificable en un futuro préximo.

Después de este primer paso, empiezan a surgir en el
discurso algunos sintomas de especificidad, de fisuras en la
rotundidad de las primeras afirmaciones, vinculadas a 1las
caracteristicas del grupo de personas entrevistadas, al lugar
que ocupan en la organizacién y a las propias caracteristicas
de ésta.

Asi, tratdndose de una problemdtica que no suele
defininirse como tal, una vez se empieza a hablar de la
situacién del empleo femenino en el sector, inmediatamente
acuden a la memoria de las personas entrevistadas ejemplos de

mujeres que han alcanzado algin puesto de cierto relieve en la
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entidad. Aunque esta ejemplificacién es mas notoria en
entidades de menor tamafio, estd presente también con nombres y
apellidos en entidades con un elevado nGmero de personas
empleadas y altamente descentralizadas. Mediante estos
ejemplos se quiere dar a entender, mds o menos explicitamente,
que nos encontramos ante una situacién "normalizada" o en vias
de estarlo. Sin embargo, lo gque vienen a indicar tales
ejemplos es mas bien lo contrario: nos encontramos ante
excepciones que en todo caso vienen a confirmar una regla
com@in, esto es, la presencia casi testimonial de mujeres en
lugares de una cierta responsabilidad (ver supra, capitulo 4,
Tablas 21 y 22). Lo cual muestra que, en efecto, existen
trayectorias de empleo gque por lo menos se caracterizan por
estar segregadas verticalmente.

Asimismo, para tratarse de un problema que en principio
no se define como tal, tanto las entrevistadas como los
entrevistados coinciden en sefialar que "las mujeres tienen que
demostrarlo m&is", gque "a los hombres el valor se les supone
como en la 'mili' y las mujeres tienen que demostrarlo mas", ©
que "ya sabes, a las mujeres siempre se nos pregunta aquello
de si estamos casadas o tenemos hijos o si queremos
tenerlos"... Estas frases aparecen siempre en uno u otro
momento en todos los grupos Y entrevistas realizadas,
denotando si no un reconocimiento explicito de desigualdades
entre uno y otro sexo, si una percepcién de que las tareas,
las responsabilidades y la consideracién que de ellas Y ellos
tiene 1la entidad, pueden ser distintas para empleados Y

empleadas.
En el caso especifico de las trabajadoras
entrevistadas, se percibe que la situacidn es

discriminatoria para la mujer y de clara desigualdad de
oportunidades, si bien ello se limita a las categorias de
jefatura, es decir, aquellas gque son ocupadas  por
designacién directa de 1la entidad. En esta apreciacién
coinciden con las mujeres con o sin cargos de
responsabilidad; es alli donde se establece la barrera
dificilmente franqueable para la mujer, y donde se localiza

la discriminaciédn:
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wA la hora luego de posibilidades de ascenso, todo 1lo
que sea por oposicidn, no hay problema, porque taG puedes.
estar capacitada igual gque un hombre, ti superas los
examenes, y punto. Luego ya es distinto cuando se trata
de optar a un puesto donde es por puntos o es por.
informacién o es porque te guste mds o menos, eSO si
puede... Pero lo que es el tema de todo lo que es por
oposicién, ahli en esta casa no hay distincién entre
hombre y mujer".

"y hay discriminacidn, (...) pero discriminacién cuando
quieres ascender de determinados puestos a determinados
puestos".

"yo opino en ese aspecto que, a igualdad de
oportunidades (sic: quiere decir de capacidades), si un
hombre trabaja igual gque una mujer, un puesto de
director se lo dan a un hombre antes que a una mujer".

"En igualdad de condiciones por supuesto que un hombre
llega mucho mds arriba que llega una mujer".

En base a la situacién descrita, existe un acuerdo
préacticamente general entre las trabajadoras respecto al hecho
de que la mujer que gquiere promocionar, e incluso la que 1lo
consigue, debe realizar para ello un esfuerzo mucho mayor due
el de un hombre de similares condiciones. Es en este sentido
que se sefialaba anteriormente la percepcién de las
trayectorias de las mujeres con cargos de responsabilidad como
wexcepcionales" o poco comunes. Lo que todas coinciden en
sefialar, por tanto, es que el nivel de exigencia y de
vigilancia a que se enfrenta una mujer con cargos de
responsabilidad es mds elevado que el que puede encontrar un
hombre:

"La mujer, como norma, tiene que tener un poco mds de
sentido de competencia, o sea, piensa que la estan
observando mi&s que a un hombre. Tienes mas afén de
superacion"

"(Las mujeres) han tenido que luchar mis para que
admitan su responsabilidad, y para que los demds las
traten como iguales".

"Siempre te estdn mirando lo que haces. Que los ojos te
miran mds, eso es completamente cierto".
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Las trabajadoras siempre expresan este tipo de
comentarios respecto de si mismas y acostumbran a vincularlos
a las entrevistas que tienen que mantener en el momento en que
solicitan pasar a un primer nivel de cierta responsabilidad
(subdireccién de oficina o equivalente en servicios
centrales). En ningln caso, frases, comentarios o
interrogantes similares parece dque sean planteados hacia 1los
trabajadores. O al menos asi es visto por unos y otras. De
todas formas conviene resaltar que de alguna manera sSe asumen
este tipo de interrogantes como "normales". Unas veces porgue
la persona en cuestién no se siente implicada =-caso del
trabajador-. En ocasiones porque se piensa que ya no tiene
mayor importancia, pues no ha tenido repercusiones negativas
en 1la situacién particular de 1la persona en cuestidén
(trabajadoras que hoy ya tienen un cierto cargo). En otras
porgque esas demandas aparecen relacionadas a la prerrogativa
que le reconocen a la entidad para asegurarse del acierto de
su eleccidn (segln criterios como 1la disponibilidad, etc.).
ILas voces mas criticas corresponden a trabajadoras que también
muestran su disconformidad respecto a otras cuestiones y a las
delegadas sindicales. Entre las mas recientemente
incorporadas, los interrogantes de esta naturaleza son vistos
con temor porgue aln no suelen tener cargas familiares y ven
en ello un riesgo potencial, y porque tal temor nace también
de una percepcidén de mayor flexibilidad en el empleo, no en
términos contractuales (todas las entrevistadas son fijas)
sino de movilidad geografica o funcional: piensan que si no
cumplen con las exigencias de dispobilidad definidas por la
empresa, tendrdn méds posibilidades de convertirse en el
"comodin" que ésta puede ubicar donde mejor le plazca.

Finalmente, ademds de los limites al desarrollo de una
carrera profesional por parte de las trabajadoras, y de 1los
prejuicios de las entidades respecto de su dedicacidén, la
percepcién de gque las mujeres resultan mgs indicadas para
ciertos tipos de tareas, también suele ser un lugar comGn en
algunos discursos.

la reconstruccién de un itinerario laboral ficticio
desde la entrada hasta la salida de una entidad, nos Vva a
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permitir ubicar mejor los puntos en los que las trabajadoras
perciben que su situacidén puede no ser idéntica a la de un

trabajador.

El punto de partida: el acceso al empleo

La percepcidén de que no existe ningiin tipo de traba por
parte de las entidades respecto al acceso femenino al sector
es el aspecto sobre el que existe mayor grado de acuerdo.
Existe un consenso generalizado sobre que las pruebas de
acceso objetivas -examen- hacen que hoy el acceso al empleo se
produzca en igualdad de condiciones. El1 rotundo énfasis con
que se resalta la objetividad en los procesos de seleccidn
hace pensar que existe el velado temor de que si no fuera asi,
quizd el acceso de las mujeres seria mias dificil. Dicho temor
se expresa en relacién a las entrevistas que, como hemos
comentado, suelen acompafiar a los procesos de seleccidén de
personas para ocupar puestos de un cierto nivel, pero tal
inquietud se haria extensible a las pruebas de acceso o de
paso de personal temporal a personal fijo si esas entrevistas
tambi&n se produjeran en el proceso de seleccién de entrada.
las trabajadoras se sienten seguras de la validez de sus
conocimientos, demostrables en una prueba, pero recelan de las
entrev1stas de tipo m&s subjetivo porque ahi se sienten un
blanco potencial de posibles prejuicios sobre su dedicacién
profesional.

La raiz de esas posibles preconcepc1ones empresariales
hay que buscarla, segGn las propias trabajadoras, en 1la
existencia de unas responsabilidades domésticas presentes o
futuras que les son adjudicadas en exclusiva. Este factor, que
las trabajadoras piensan que puede actuar negativamente sobre
sus posibilidades de empleo y carrera, €n cierto sentido seria
hoy mis perjudicial que en el pasado, pues su incorporacién al
empleo suele ser mas tardia que en épocas anteriores, de
manera que la consolidacién en el empleo acostumbra a
coincidir con la consolidacién de la familia. Por esta razén,

la necesidad de planificacién del proyecto familiar y laboral
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de las entrevistadas, exclusivamente por mujeres- seria un
ejemplo de esa nueva segregacién ocupacional horizontal.

En cambio, la existencia de itinerarios sexuados
verticalmente, es expresada con mayor contundencia por algunas
participantes en los grupos de discusion.

Quienes plantean con mayor nitidez una posible
trayectoria profesional distinta entre ambos sexos son las
mujeres que hoy ostentan un cargo o tienen cierto nivel de
responsabilidad. En particular, aquellas que han desarrollado
o estdn desarrollando una carrera profesional seglin los
parametros considerados por ellas mismas como "normales" hasta
hoy en el sector: acceso por oposicién a 1la escala
administrativa general, promocién paulatina via antigliedad -u
ocasionalmente a través de concurso-, y finalmente acceso a
determinados puestos por designacién. Este es el grupo mas
eritico" respecto a la posibilidad de una carrera profesional
idéntica para ambos sexos en el sector financiero.

Con independencia del tipo de entidad Y de las
trayectorias individuales seguidas en cada caso, entre estas
trabajadoras existe consenso respecto a que las mujeres
todavia hoy no pueden llevar a cabo una "carrera normal" en el
sector financiero, entendiendo por "carrera normal" aquella
que se define por los siguientes pasos: acceso a la escala
administrativa/ subdireccién de oficina/ direccidén de oficina/
direccidén delegaciones territoriales o responsabilidad en
servicios centrales de carédcter mas "politico-financiero" que
"técnico".

Estas personas consideran que este tipo de itinerario,
al que definen como el nticleo central de la carrera
profesional en el sector, es todavia hoy un itinerario
masculino. Por el contrario, se aprecia la existencia de mayor
"jgualdad" en el acceso a puestos de caracter més técnico, por
lo general adscritos a los servicios centrales -incluidos los
de tipo econdmico-financiero, y no sdélo aquellos en los que Yya
existia una cierta entrada de mujeres, aungue fuera en los
niveles tedio y bajo del escalafén (los referidos a personal,

e

formacidén, etc.)-.
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Junto a las delegadas sindicales, son estas personas las
que menos reparos tienen a la hora de emplear conceptos como
discriminacién o falta de igualdad de oportunidades, aunque
rara vez emplean el término desigualdad. Quizd porque tal
término remite también a otros contenidos que seguramente no
todas estarian dispuestas a compartir.

Respecto de este discurso discrepan algunas directivas y
técnicas mas jdévenes, al margen de la entidad a 1la dgue
pertenezcan. Estas directivas son trabajadoras cuyo itinerario
profesional es distinto al seguido por el grupo anterior. En
este caso se trata de mujeres con estudios superiores que han
podido participar de las "carreras répidas", al parecer més
aplicables a oficinas que a puestos técnicos. Estas carreras
seqguirian la siguiente secuencia: acceso/ formacién intensiva
/propuesta de cargo con un cierto nivel de responsabilidad -
por lo general, subdireccidn o direccién de oficinas pequefias
o equivalente-. Las integrantes de este grupo no ven ninguna
dificultad para llevar a cabo la carrera que se propongan, mas
alld de sus motivaciones y méritos individuales Y de las
restricciones organizativas en la oferta de puestos.
Consideran que la principal "criba" son los méritos, sobre
todo los formativos, esto es, la titulacidn y los complementos
formativos adquiridos dentro o fuera de la entidad. Este
colectivo, minoritario en las plantillas de las entidades,
seria el que mejor ejemplificaria el cambio generacional y de
trayectoria profesional al que nos hemos referido en el
apartado anterior.

Por su parte los trabajadores tienden a afirmar que hoy
no existe ninguna dificultad para que las mujeres puedan
desarrollar una carrera profesional, aungue puntualizan que
quizd existen ciertas rémoras organizativas comprensibles
(cualificadas como "culturales": "no se esta acostumbrado a
ver mujeres") o justificables (de disponibilidad horaria Y
geografica por incompatibilidad con las exigencias
domésticas)ll. Este Gltimo seria tambidn el argumento mas

compartido por las direcciones de recursos humanos.

s Hay que destacar que cuando los trabajadores hablan de
responsabilidades domésticas lo hacen en términos generales: salvo algin
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La salida del empleo: las bajas incentivadas

En algunas de las entidades, refiriéndose a una
situacién real y en otras a una situacidén potencial, se
comenta gque las trabajadoras suelen ser las primeras
candidatas para procesos de reduccidén de plantilla mediante
bajas incentivadas "voluntarias". La explicacién estaria en
los prejucicios empresariales que consideran bajo el nivel de
"compromiso" de la mujer hacia su empleo, debido por ejemplo a
la supuesta complementariedad del mismo respecto a los
ingresos del marido/cabeza de familialz, o a otras razones.
Ese menor compromiso se veria traducido en una menor
wrentabilidad" como trabajadoras. Este tipo de apreciacién,
que se adjudica a algunas direcciones de entidades bancarias,
se valora muy negativamente en la mayor parte de los casos por
parte de las trabajadoras, y de manera algo més comprensiva
por parte de los trabajadores. En efecto, para las primeras
este es un estereotipo resulta claramente lesivo de cara a su
reconocimiento como empleadas en igualdad de condiciones con
los hombres. Y, en cualquier caso, opinan que los trabajadores
de esa misma generacién podrian estar igualmente poco
comprometidos con su empleo, sin que su falta de implicacién -
afiaden algunas delegadas sindicales- sea especialmente mal

vista por la empresa.

e

caso aislado, no se particulariza o ejemplifica a través de su situacidn
concreta. Su percepcién del hogar-familia es distinta de la de la mayoria
de entrevistadas, manteniendo la idea del protagonismo doméstico de 1las
mujeres. En cambio, las trabajadoras, ademias de consideraciones generales,
siempre hablan en primera persona, independientemente de su estado civil o
situacién doméstica. Este hecho es sumamente importante porgue tiende a
expresar que las trabajadoras suelen plantear su carrera profesional no en
términos estrictamente individuales sino pensando en su contexto familiar,
asumiendo como propio el trabajo doméstico, con algunas diferencias que en
su momento haremos notar.

12.— Desde instancias sindicales se declaraba que "en una de esas
campafias de bajas incentivadas (...) se dirigieron especificamente a las
mujeres, incluso con aspectos tan degradantes como, en el caso tipico
del matrimonio que trabajan los dos en el banco, pues, llamando al
marido y diciéndole que iban a negociar la baja de su mujer, que qué le
parecia".
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Cabria puntualizar aqui que las direcciones de esas
entidades, para desarrollar tales practicas, se basan en
aquello que siempre afirman que no forma parte del mundo
laboral, el mundo doméstico, en el que afirman que no pueden
ni deben intervenir. En cambio, se apoyan en el papel que las
mujeres juegan en el hogar, utilizando a las trabajadoras como
colectivo mediante el cual es posible aligerar plantilla de
forma socialmente menos conflictiva gque cuando se trata de
trabajadores masculinos -independientemente de que, dado su
‘mayor peso en las entidades, los trabajadores sean los que mas
hayan podido verse afectados por los reajustes de plantilla, e
independientemente también de la respuesta sindical gque en
cada caso se haya podido producir-.

Como argumento de mds peso, las trabajadoras sostienen
que si las direcciones empresariales definen el empleo en
términos individuales y extra-familiares, las mujeres deben
ser consideradas efectivamente como trabajadoras, al margen de
su situacién familiar y doméstica. En todo caso, ellas ya se€
arreglardn para "poder con todo" -empleo y familia-, Yya sea
mediante un "sobreesfuerzo", la ayuda de otros familiares
—casi nunca el marido- o contratando a otras personas, si
cuentan con medios para ello.

Unas pocas voces, discrepantes del discurso mayoritario
expresado por ias trabajadoras, apuntan en el mismo sentido
que la oOptica empresarial. Desde este punto de vista, se
abunda en 1la idea de que gquizd son trabajadoras Ppoco
"implicadas" con el empleo Yy por tanto una rémora potencial
para la empresa, midiendo 1la implicacién, por ejemplo, en
cantidad de cursos de formacién realizados, etc...

5.2. El1 acceso a lugares de responsabilidad: la asignatura
pendiente del empleo femenino en el sector

Donde mejor se puede apreciar si existe una percepcidn
de la especificidad del empleo femenino, y de cémo ésta puede
manifestarse, es en relacién al acceso a lugares de
responsabilidad. En esta cuestién, en efecto, acaban
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confluyendo los discursos de los distintos colectivos
entrevistados cuando se habla de las diferencias entre hombres
y mujeres dentro de cada una de las entidades. Pero antes de
adentrarnos en las razones de esa percepcién conviene
responder' a una pregunta previa, a saber, ¢la " promocidén”
profesional significa Ilo mismo para todas las personas
entrevistadas?

La respuesta es negativa: las expectativas profesionales
se definen seglin el lugar que hoy se ocupa en la entidad,
segiin el sexo de la persona entrevistada y segtn la edad,
mientras que, el tipo y caracteristicas de la entidad jugarian
un menor papel.

las trabajadoras que  hoy ocupan un lugar de
responsabilidad expresan sus expectativas teniendo en cuenta
toda 1la carrera profesional que, en principio, se puede
desarrollar en una entidad. A pesar de ello, también muestran
un elevado grado de conciencia respecto de los limites reales
a dicha carrera: la direccién de una oficina "pequefia® o©
“especial" (por ejemplo, por el tipo de clientela de la zona) .
La apreciacién sobre la existencia de estos limites a las
trayectorias que pueden desarrollar las mujeres es compartida
tanto por los empleados como por los delegados Yy delegadas
sindicales entrevistados.

En cuanto a las trabajadoras que no ocupan puestos de
responsabilidad, hay que distinguir entre las incorporadas mas
recientemente (mis jévenes) y las que tienen una antigliedad
mis elevada (mds maduras). Estas Gltimas no expresan mas
expectativas gque las de seguir desarrollando su trabajo
actual: reconocen que "han perdido el tren", o afirman dque en
su momento tomaron otra decisién (que, como se verd, puede
presentarse como una eleccidén wconsciente" de no entrar en la
dindmica de promocionar, por razones dgue pueden remitir
incluso al cuestionamiento de la idea de "é&xito social", o a
la imposibilidad para ello derivada de las cargas“domésticas) .
Las mds jévenes entienden la promocién profesional como simple
ascenso en la escala administrativa (es el caso de las
actuales auxiliares) o como paso a un primer nivel de
responsabilidad, que sitGan en la subdireccién de una oficina.
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En ambos casos, la promocién aparece mds como la consolidacién
de su lugar en la entidad que como la culminacién de unas
expectativas profesionales previamente definidas. En este
sentido, alcanzar un primer nivel de jefatura supone no ser
considerada la "aGltima persona de la oficina" sobre la que
cualquiera tiene capacidad de decisién®®. Asimismo, entre las
més Jjbévenes, la imposibilidad de alcanzar la categoria
administrativa mias alta (oficial 18) mediante la antigliedad,
facilita que cualquier posibilidad de ascenso, por pegquefio que
sea éste, se convierta en motivo de "lucha" por la promocidn,
y que la aceptacién de las reglas de juego de la entidad
(disponibilidad total, acumulacién de cursos de formacidn
internos o externos, etc.) sea el paso previo para ello.

Por su parte, los trabajadores tienen una percepcién de
la carrera profesional similar a la de las trabajadoras con
cargo de responsabilidad, con independencia de su situacién
actual. Si admiten la existencia de limites a la promocidén de
la mujer, estos siempre son achacados, como Veremos, a sus
decisiones libres o a restricciones de tipo organizativo.

Desde los departamentos de RR.HH., el discurso sobre la
promocién se plantea también en esos mismos términos: no
existen limites o restricciones més allad de los personales (no
guerer promocionar, no cumplir con las exigencias de la
entidad) u organizativos (inexistencia de puestos sin cubrir),
y la promocién es entendida como una continuo que va desde las
categorias m&s bajas hasta las mas altas, al menos
potencialmente. Ese discurso parte de la afirmacién de que la
mujer tiene capacidad suficiente para llegar a cualquier
puesto de responsabilidad, en igualdad de condiciones con los
hombres. En ese terreno, las politicas de las empresas no

harian distinciones: "la oportunidad se la damos a todo el

i

13.- En algunas entidades, el elevado nimero de oficinas, al parecer de
pequefias dimensiones, conduce a que, en palabras de los representantes
sindicales entrevistados, dos de cada tres personas de la oficina tengan un
cargo. Pues bien, algunas jévenes empleadas no quieren ser la tercera
persona en cuestidn. Ademis, ellas mismas apuntan otro motivo de peso para
buscar ese papel mis relevante: el miedo a que una posible baja por
maternidad socave su puesto en la oficina. Por el contrario, si. ya disponen
de un cierto cargo, creen que se sigue "contando" con ellas.
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mundo". Ademis, se reitera que la naturaleza de la profesién -
una actividad puramente "intelectual"”- hace que no exista
ninguna cortapisa "natural" para la plena participacién de la
mujer: ‘"cualquier puesto de trabajo en una institucién
financiera puede ser de sempefiado por una mujer. (...) Todo
depende de su propio esfuerzo Yy capacidades". En definitiva,
lo que las entidades buscan son "profesionales" -figura
pretendidamente "neutra'- entendiendo que 1lo son gduienes
cumplen con la disponibilidad y dedicacién exigidas por la
entidad.

Por Gltimo, en los discursos de 1los sindicatos, 1la
promocién también es interpretada como el acceso a lugares de
jefatura. La existencia de posibles limites a ese acceso se
ve, sin embargo, como algo propio de las trayectorias de las
empleadas mis antiguas, y no tanto de las mis jdévenes. Sin
embargo, el tema de la promocidn aparece, en general, como
algo alejado de su dindmica cotidiana, e incluso, a veces,
como una cuestién ajena a la labor sindical, con la légica
excepcién de algGn sindicato de cuadros.

Si las percepciones y definiciones sobre qué significa
promocionar son distintas segln los colectivos entrevistados,
lo mismo ocurre con los tipos de explicacién que se ofrecen
para dar cuenta del escaso nGmero de mujeres en puestos de
responsabilidad. A estas explicaciones dedicamos el primer
epigrafe de esta seccién, dejando para el segundo el andlisis
de cémo el creciente énfasis empresarial en la
disponibilidad puede afectar a las carreras profesionales de

las trabajadoras.

5.2.1. Las diversas explicaciones de 1la escasa presencia
femenina en los puestos de responsabilidad

Cuando se confronta el discurso "igualitario" de 1los
Departamentos de RR.HH. con la realidad del reducido niimero de
mujeres en puestos de responsabilidad, surge la necesidad de
formular explicaciones de ese fenémeno: se echa entonces mano
de los habituales recursos de la subjetivizacidén e

individualizacién del problema, que se deberia a un déficit de
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aptitudes o a un déficit de voluntad por parte de las propias

mujeres:

"Ia mujer gque no tiene una promocién profesional
razonable es sencillamente por dos causas: o porque ella
no la desea, que es una opcién totalmente respetable, ©
porque sus condiciones ¥y aptitudes no son las
nhecesarias. Pero en pie de igualdad con los hombres" .

Concretando mis las dificultades que pueden surgir para
que las trabajadoras desarrollen una carrera profesional en su
entidad, surgen sin embargo otros factores que relativizan
bastante esa subjetivizacién de la cuestidn, provocando
tensiones internas en el propio discurso de algunos
responsables de RR.HH.. Asi ocurre, por ejemplo, con la "poca
confianza" que puede inspirar a la clientela un cargo
directivo desempefiado por una mujer —con el corolario, omitido
por el entrevistado, del riesgo que supone para un

seleccionador elegir una mujer para ese puesto-:

wpurante muchos afios las mujeres han ocupado Ppocos
puestos de responsabilidad, fundamentalmente, y este es

mi analisis, porque la clientela confiaba mas en 1los
directivos de sexo masculino que no en el femenino".

Por su parte, algunos representantes sindicales afirman
que el estereotipo tradicional de la mujer-ama de casa sigue
actuando como un factor discriminante a 1los ojos de la
empresa, incluso con independencia de dque efectivamente se
tengan cargas domésticas -pues siempre se pueden tener en el
futuro-. Resulta significativo a este respecto el que
bastantes sindicalistas -sobre todo de sexo masculino-
sostengan con cierta conviccién que la empresa no ejerce
ningtn tipo de discriminacién en cuanto a la promocidn de las
empleadas, y en especial de las-mas jévenes. Su discurso
muestra, en ocasiones, sorprendentes paralelismos con el de
algunos responsables de personal: para la empresa 1lo
importante seria que los empleados ©O empleadas respondan al
"perfil" tipico exigido para  ocupar tales  puestos,
independientemente de su sexo. La falta de ajuste de muchas

mujeres a los criterios empresariales se produciria por
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condicionantes extralaborales, de los que ellas mismas son
portadoras. Si por el contrario se evitan esos condicionantes,
la posibilidad de promocién de las trabajadoras ya sdlo tiene
que ver con su voluntad individual y con su capacidad

profesional:

"Ios motivos yo creo que son los mismos, y por parte de
la empresa también, porque mientras la persona responda
al perfil, un persona de 20 afios, tanto un chico como
una chica, puede perfectamente responder a este perfil.
No creo que existan diferencias".

De este parecer discrepan la mayoria de las
sindicalistas entrevistadas, que consideran que el "mayor"
acceso actual de empleadas a las direcciones de oficina puede
estar motivado por 1la posible pérdida de valor de esta
funcién, tanto en términos de reconocimiento social (status,
prestigio) como en términos econdémicos (escasa diferencia
salarial respecto de otras categorias inferiores).

Al margen de las visiones globales sobre el tema que.
pueden tener las empresas y los sindicatos, ¢qué argumentos
concretos se emplean para justificar la escasez de mujeres en
puestos de responsabilidad?. Son estos argumentos los que Se
resumen a continuacién, parafraseando los epigrafes que
utilizan Berthoin e Izraeli (1993), ya que resultan plenamente
concordantes con los que pueden extraerse de los resultados de

las entrevistas realizadas.

Argumento de "recursos humanos": hoy las trabajadoras son un
buen recurso para las empresas

Se aduce que antes las mujeres no estaban
suficientemente preparadas (en particular no tenian el perfil
formativo idéneo para trabajar en la entidad). Actualmente, en
cambio, si dispondrian de este tipo de credenciales, y por 1lo
tanto ya podrian competir en igualdad de condiciones con los
trabajadores, mixime cuando la empresa no va a desaprovechar

un recurso cualificado como el que ellas representan.

133



Este es el argumento central que suscita més acuerdo
entre los grupos Yy personas entrevistadas. Las voces mas
discrepantes son una vez mids las de las mujeres que hoy ocupan
cargos de responsabilidad, quienes lo rebaten en los términos

siguientes:

. Primero: el argumento del perfil formativo externo
(titulacién superior, masters...) es nuevo (otra cosa es la
formacién interna). Tradicionalmente se aprendia el noficio" a
través de la préactica y de los complementos formativos
especificos que pudiera desarrollar la propia entidad. Por lo
tanto esa argumentacién no tiene que ver con el colectivo
"yeterano" en la entidad, del cual han surgido
mayoritariamente las personas, hombres Yy mujeres, gque hoy
estdn ocupando cargos de responsabilidad. Por lo tanto, si
antes no promocionaron mis mujeres de entre las que podrian
estar dispuestas a ello, no era por una insuficiente
cualificacién sino por otras razonesl4. Ootra cuestién es si
este requisito formativo se convierte en una exigencia de cara
el futuro, como asi parece estar ocurriendo. En tal caso,
presumiblemente pueda producirse un incremento .en la
competencia para promocionar, no sdlo entre hombres y mujeres
sino también entre los "viejos" y "nuevos" colectivos dgue
aspiren a ello. En este sentido, las mujeres de ambos
colectivos pueden ser las que mids dificil lo tengan, POrque ;=
como reconocen las mds "antiglias", controlan menos la

organizacién que sus colegas masculinos.

. Segundo: el argumento de los RR.HH. resulta incompleto
porque para ese tipo de puestos no se suele exigir sélo un
determinado nivel formativo, sino que se exige el haber
desempefiado un puesto anterior al que las trabajadoras atn no
han podido acceder por dos razones: los condicionantes
subjetivos de la eleecidn (valoracién por parte de quien

14.— A titulo de ejemplo y sin &nimo de generalizar, pocas de las
personas con puestos de responsabilidad entrevistadas, hombres o mujeres,
tienen estudios superiores, excepto aquellas personas que ocupan puestos de
caricter mis técnico.
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elige), y el factor de riesgo para gquien elige gque supone
tener que justificar la eleccién de una persona "especial", o

sea, una mujer.

. Tercero: el planteamiento inicial también resulta
insuficiente porque  para acceder a un puesto de
responsabilidad, ademds de unos méritos objetivos, se exigen
unas determinadas cualidades personales (agresividad, dotes de
mando, etc.) que no acostumbran a considerarse como cualidades
femeninas (Tanton, 1994; Instituto de la Mujer, s/f (a))-.

Argumento "demogréfico": hoy hay mas mujeres susceptibles de
acceder a algtin cargo

Otro de los argumentos gque suscita mayor acuerdo entre
todas las personas entrevistadas es de tipo "cuantitativo", ¥
puede presentarse en dos vertientes distintas y a veces
complementarias: por un lado, se dice que no existe suficiente
"masa critica" para que de ella surja un pull de mujeres
nelegibles" suficientemente amplio; por otro, la disminucidn
de trabajadores potencialmente elegibles favoreceria una mejor
situacién de partida de las trabajadoras.

La primera parte del argumento ("masa critica") genera
bastante aceptacién entre todas y todos los participantes, con-

los siguientes matices:

. Quienes tienden a mostrar su acuerdo sin fisuras con
tal argumentacioén suelen ser los trabajadores, las
trabajadoras con cargos de responsabilidad técnicos, 1las

personas responsables de recursos humanos y los sindicatos.

. Quienes no la suscriben o lo suscriben sdlo en parte
son el resto las mujeres con cargos de responsabilidad.
Afirman que si hay -y ha habido- mujeres susceptibles de
formar parte de esa masa critica (mds en banca ¥y menos en
ahorro) . Para estas trabajadoras el problema, mis que de "masa

critica", es de procedimientos Yy requisitos para la

135



elecciénls. Una vez mas se afirma gque "los electores" no
asumen el riesgo gque supone elegir a una mujer (argumento
también apoyado desde los sindicatos). En este sentido, es
posible que haya mas "masa critica" masculina que femenina,
pero no porgue no hubiera mujeres sino porque éstas ya habian
sido excluidas en primera instancia: de esa manera, las
mujeres suelen estar mas alejadas de los puestos adecuados
para desarrollar una carrera (savage y Witz, 1993, U.S.
Departement of Labor, 1992)16. (Por qué?. La respuesta a este
interrogante nos lleva a considerar otros dos argumentos al
respecto: uno cualificado  por las propias personas
entrevistadas como "extralaboral" y otro como "interno a la

propia organizacién". Empezaremos por este Gltimo.

Reticencias organizativas: factores culturales vs. poder Y
riesgo en la toma de decisiones

Bajo este epigrafe se relnen comentarios de muy diversa
indole. En general se emplea el calificativo "cultural" cuando
no se sabe expresar muy bien cual es la problemidtica o factor
especifico que suscita una posible situacién de desigualdad o
discriminacién. Pero también se emplea para manifestar, aunque
sea de forma velada, la existencia de relaciones de poder en
las organizaciones que actGan en detrimento de la posibilidad
de promocién de las empleadas.

Se entiende como cultural la existencia de una
determinada tradicién en el mundo financiero segGn la cual

hasta hoy ha habido pocas mujeres. Esa tradicién habria sido

15 _ Este es uno de los puntos clave en el diagndstico expresado en los
distintos informes elaborados a peticién de la Glass Ceiling Coomission del
U.S. Department of Labor. Alli se muestra como l1a existencia de suficiente
"masa critica" no garantiza la continuidad de 1la trayectoria laboral
femenina (U.S. Department of Labor, 1992, 1994; J.S. Leonard, 1994).

15.— De hecho, y a diferencia de los varones, las empleadas gque hoy
ocupan un puesto de cierta responsabilidad, tienden a manifestar que han
promocionado, ademds de por sus propios méritos, porque han tenido
nguerte", resaltando la excepcionalidad de su carrera. Comentarios por 1lo
demids comunes a los de otras investigaciones realizadas en contextos
distintos al nuestro -ver Gerson, 1985-.
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asumida por quienes en la actualidad tienen la posibilidad de
elegir a las personas que van a promocionar, y perjudicaria la
promocién femenina. En ocasiones esa tradicidén adgquiere
contenidos mis concretos en forma del "riesgo" afiadido que
implica el elegir a una trabajadora para determinado puesto.
las reticencias culturales hacia la promocidn de 1la
mujer aparecen en el discurso de muchas mujeres -ya mayores Y
sin cargos de responsabilidad- como algo inscrito en su propia
experiencia vital. En efecto, el sentir general en este
colectivo es que en la época en que ellas estaban en posicidn
de promocionarse, "no era posible" tal cosa para la mujer, '"no
la dejaban", y que las vias o canales de promocidn estaban
cerradas. Ello ocurria fundamentalmente a través del mecanismo
de los cursos de formacidn, 1los cuales resultaban en la

practica vetados para las mujeres:

"Hasta ahora, la mujer, es que la que ha querido no le
han dejado (...), €es gque no la dejaban ni hacer
cursillos, ni... no la dejaban. Estaba muy cerrada, sélo
eran los hombres los que podian ascender a cualquier
otro trabajo".

Existe entre estas mujeres una percepcién distinta por
lo que hace al momento actual: ahora si resultaria posible que
las mujeres se promocionasen en condiciones similares a las de
los hombres, en parte debido a la mayor formacidn
universitaria de las mujeres jévenes que entran a trabajar al
banco, y en parte también por los cambios habidos en esa
cultura laboral tradicional que excluia a las mujeres de la
promocién. Pero la impresidn mas extendida entre estas mujeres
que rondan los 40 afios, es la de que "les ha pasado el
momento"” de promocionarse -no seria este, en cambio, el
parecer de las mas jdvenes, quienes consideran tener iguales
expectativas y posibilidades de promocidén que sus compafiefios

varones-:

. "Las que pudimos yo creo en aquel momento, cuando
teniamos estas edades de 25 o 30, pues no teniamos
opciones".
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Ademds, existiria la presién afiadida, para las mujeres
de su edad que aGn hoy opten por desarrollar una carrera
profesional, de los hombres que, interesados en evitar una
mayor competencia por los puestos de responsabilidad,
intentan desmotivar a esas mujeres con acusaciones sobre la
prioridad relativa gque otorguen al empleo y al hogar
familiar: "y te criticaradn, y te pondran verde, Y diréan
"yaya mala ama de casa" y...". O el hecho adicional de que
las equivocaciones o errores sean tratados de forma distinta
segln sea un hombre o una mujer gquien los cometa, con lo
cual el riesgo resulta mucho méds elevado para las segundas:
wUn hombre se equivoca y no pasa nada, Yy una mujer se

equivoca y bueno, "mujer, mujer"...".

El "perfil ideal" que segin ellas tiene fijado 1la
entidad para seleccionar al personal "promocionable" a puestos
de direccidn se resume en un elemento: dedicacidn horaria,
esto es, trabajar por las tardes y alargar la jornada tantas
veces como se requiera o sea necesario. Sin embargo, ello no
basta para gque una mujer acceda a tales puestos, Ya dque
incluso en el caso de que no existiesen cargas reproductivas
reales, entrarian en Jjuego otros factores condicionantes de
tipo organizativo y de mentalidad: la cantidad de personas
interesadas en el puesto; los prejuicios, ya comentados, due
encasillan a las mujeres como poco motivadas por la carrera
profesional; la necesidad que tienen de demostrar su valia
mucho  més que los hombres para ser consideradas
promocionables; la arbitrariedad de la seleccién, el amiguismo

y la "dedocracia", etc.:

"Tiene que haber poca gente interesada; es decir, que a
lo mejor se lo dan a una mujer a Gltima hora porque
hay poca gente interesada, pero mientras que haya un
hombre no se lo dan a ella".

1yo es lo que digo del puesto que yo estoy, porque soy
por examen, si me hubieran tenido que elegir no me
hubieran elegido.

-Eso es lo que hemos comentado antes. cuando dices, las
expectativas de aqui en adelante, yo las tengo
clarisismas: como sean a dedo...

-Si son a dedo, van a dedos masculinos".
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“"En el supuesto de que haya una direccidén determinada y
que quieran acceder a ella hombres y mujeres, no sé& yo
si... si nosotras tendriamos las mismas oportunidades
aqui que los hombres, Yo pienso que no. Ahora, a no
ser gue haya una prueba gque tengas que desarrollar
(...), una prueba de examen, Y entonces td siempre

puedes demostrar que eres mejor que el otro, pero sin
existir esa serie de pruebas, yo pienso que aqui, por
mérito reconocido..."

En esa linea, surgen algunos casos de mujeres con
cargos de subdireccién que no han promocionado después de
muchos afios de ejercer ese cargo, porque la seleccidén hecha
por sus superiores nunca las ha considerado "correctas" para

el puesto de director:

"Solicité una direccidén, me dijeron gque no estaba
preparada, y Yya desde entonces no he wvuelto a
solicitar ninguna. (...) Después de tantos afios de
subdirectora...

-¢Y tG gerente te hizo un examen, te hizo una
entrevista, o...? No, te dijo que no estabas preparada,
y ya esta.".

En los discursos de algunos trabajadores -quiza
excesivamente "sinceros"- pueden encontrarse también muestras
de esta mentalidad reveladora de cierto grado de misoginia que
denuncian las mujeres; tales muestras se refieren a tépicos
sexistas como los supuestos "vicios" de la mujer en el
trabajo, tales como ‘'"colgarse al teléfono", etc., ©

constituyen manifestaciones de simple y llano machismo:

"A mi me gusta mas trabajar con mujeres que con hombres,
esti claro. ¢Por qué?. Un dia va con faldas, otro dia va
con pantalones, y te fijas...".

"Donde ha habido mucha mujer, fatal. Donde ha habido més
hombres gque mujeres, perfecto. Y eso esta comprobado,
éeh?2".

Como cultural se entiende también el conjunto de pautas
de comportamiento gque han contribuido a caracterizar el
desempefio de 1la actividad en el sector financiero. Se
destacan, en este sentido, normas de conducta y de trato con
la clientela (tomar copas, comidas o cenas de trabajo, etc.)
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que seglin las trabajadoras son asumidas sin ningGn tipo de
reparo por los hombres, pero ante las cuales ellas muestran
mas reticencias. Ello redundaria en contra de su posible.
promocién, aunque sélo fuera porque la presuncién empresarial
de que la actitud de las trabajadoras podria ser esa actuaria
como mecanismo disuasor de la promocién femenina®’.

Estas reticencias expresadas por las empleadas no tienen
que ver necesariamente con la incompatibilidad entre tales
pautas de conducta y las tareas domésticas, sino més bien con
una forma distinta de abordar el trabajo. En este sentido,
algunas directivas apuntan que prefieren separar claramente
las obligaciones profesionales de 1lo que pueden ser Sus
momentos de ocio, soslayando, siempre que sea posible, ese
tipo de "obligaciones sociales" que han pasado a formar parte
de la profesién financiera: en las ocasiones en dque es
necesario permanecer por la tarde en el banco, afirman, los
hombres no vuelven a casa y son mis proclives a las "comidas
de trabajo" o a comer con los clientes, mientras que ellas
prefieren, si es posible, volver a comer a su domicilio. En
ese sentido, estas mujeres parecen valorar mucho mids el
trabajo en si propio del cargo que desempefian, que Sus
posibles correlatos en términos de relaciones piblicas o
sociales, ridiculizando ademis a los hombres por realizar una

valoracidén inversa:

"y cada dia van a comer, al bar... Y eso es la perdicidén
para la carrera profesional de la persona. Yo, COmO
mujer, evito las comidas, 1las cenas, ¢por qué, s1
tenemos un horario para hablar del tema?. El1 hombre no,
el hombre hace de una comida una fiesta, es decir que
aquel cliente le invita a comer y ya es un buen cliente.
Esta mentalidad existe mucho en el hombre, se vincula
mucho con el cliente a partir de fuera del horario de la
banca".

Otras directivas, sin embargo, asumen tales cometidos
precisamente por ser constitutives de la actividad financiera.

En este sentido, las mujeres con cargos de responsabilidad

17 _ No en todos los casos ha ocurrido asi, pero este tema ha suscitado

algunos vivos debates entre trabajadoras con cargo de responsabilidad en
varias entidades.
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entrevistadas se dividen entre quienes asumen ese rol, que
podemos considerar "masculino", de prolongar artificialmente
la jornada, y quienes, por el contrario, lo ven como algo
rechazable por inauténtico, e incluso como un motivo para no

desear determinado tipo de promocién profesional:

A lo mejor no parte de mi. Pero a mi me dicen vamos a
tomar una copa, y Yo salgo con el cliente cuando tenga
que ir. (...) no es una obligacidén, pero un cliente
llega alli y, alli por lo menos en la oficina donde Yo
estaba se le daba mucha confianza a 1los clientes, se
intentaba que hubiera un trato, y entonces llegaba Y
decia "vamos a tomarnos una copita", y entonces bueno,
qué menos, que un cliente bueno te tienes que salir a
tomar... Eso es lo de menos, ¢no?, eso es lo de
menos, o "vamos a comer".

-No solamente eso, sino es gque muchas veces el cliente
se siente totalmente distinto de td a td en una mesa
de despacho que a lo mejor en el bar".

"a mi el tema que no me gustaba era el de tomar copitas
con los clientes en la de esto, el de yo qué sé, no
sé, el de cumplir unos objetivos, hacer unos
presupuestos, Yo veia que eso era una cosa comercial
gque a mi no me va, que a mi me van otras cosas".

Por el contrario, ninguno de los trabajadores
entrevistados ha manifestado tales reservas respecto de esas
obligaciones sociales.

otro capitulo de cuestiones que forman parte de esas
dificultades de tipo cultural es el dedicado al conocimiento
de los canales "informales" de promocién y el acceso a los
mismos. En términos mas cologquiales, las personas
entrevistadas se refieren a estos aspectos a través de
expresiones como "el conocer a alguien", "tener amigos",
“formar parte del grupo de ...", "tener a alguien que te
apoye". Existe, sobre todo entre las mujeres sin cargos de
responsabilidad, la opinién uninime de gque la mujer sélo
puede promocionar a esos cargos si tiene "padrinos" O

protectores que la impulsen a ello:

wsi hubiera sequido era por el apoyo que podia tener de
amigos, no por el valor que hubiera tenido. (...) como
+G no tuvieras un apoyo grande y definido Yy sSeguro,
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alguien que gquisiera subirte, pues no hay nada que
hacer".

"Siempre tienes que tener una persona que te esté... un
hombre que te esté apoyando".

Este tipo de expresiones no suelen dar a entender
siempre la idea de favoritismo o amiguismo. Mas bien con ellas
se pretende resaltar Ila importancia de las relaciones
informales en un contexto donde la promocidn pasa, ©O asi ha
sido hasta ahora, por la designacién en base a méritos y en
base a algo tan indefinido como la "confianza" (Harlan Y
Berheide, 1994). Pues "confianza" se tiene en alguien cercano
o en alguien cercano a alguien cercano... De estas "cadenas de
cercanias" suelen estar excluidas las trabajadoras, lo dque
incide negativamente en sus posibilidades de promociénla. Por
otra parte, quizd esa falta de "cercania" permita o motive las
actitudes criticas hacia la entidad observadas entre algunas
de las directivas respecto de su situacién actual y su posible
trayectoria futura. Como afirma una de las delegadas
sindicales entrevistadas, estas directivas actuarian como si
no le debieran nada a nadie.

Finalmente, como aspecto mds especifico dentro de estos
factores culturales, cabe mencionar las reticencias provocadas
por los prejuicios de la clientela (no aceptacién de mujeres
en determinados puestos). Estas prejuicios habrian provocado
que hoy no haya mis mujeres en determinados lugares Yy due en
un futuro inmediato no pueda haberlas porgque hoy no hay donde

escoger.

18 _ gn este sentido, en ocasiones se ha hablado de la figura del
"mentor” o la "mentora", es decir, de una persona que oriente a las mujeres
que quieren desarrollar una carrera - ver Instituto de la Mujer, s/f (b) ¥
1990-. En nuestro caso, esta posibilidad no aparece tan bien definida entre
las entrevistadas, quizd por desconocimiento, quizd porque, a pesar de 1la
concepcién individualista que subyace en ese planteamiento, la idea de una
cierta cooperacién no case bien con las dinamicas organizativas actuales.
Asimismo, tampoco estd claro hasta qué punto las actuales "jefas"” estarian
dispuestas a ejercer esa funcidn, dado su rechazo a que se las considere
como trabajadoras “"especiales”.
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Una funcién socialmente adjudicada a las mujeres: la
maternidad

El segundo de los argumentos presentados para explicar
por gué hay menos mujeres en los puestos "gptimos" de despegue
de una carrera profesional, es el de su protagonismo en la
reproduccién bioldgica y social de las personas, que se resume
bajo el concepto de maternidad.

No deja de ser curioso cdmo un tipo de razonamiento poco
presente hasta no hace mucho tiempo en los discursos
especializados o no, se ha convertido hoy en moneda de uso
corriente para argumentar la escasa presencia femenina en el
empleo y en los lugares de responsabilidad: el papel de las
mujeres como cuidadoras del hogar y de la familia. El1 trabajo
doméstico o de la reproduccidn constituye el eje central de
las explicaciones ©por parte de todas las personas
entrevistadas, aungue con posicionamientos distintos respecto~
de su alcance e impacto en el empleo.

Asi, desde los Departamentos de RR.HH. de distintas
entidades se reconoce que la maternidad, entendida no sdélo en
su vertiente biolégica sino en la de crianza de los hijos e
hijas durante sus primeros afios de existencia, actGa como
freno a las expectativas profesionales de las mujeres porque,
en realidad, a pesar de la buena voluntad que las trabajadoras
puedan manifestar, maternidad Yy profesidn resultan
dificilmente compatibles. Esta aseveracidn es compartida por
los trabajadores y criticamente asumida por los sindicatos. En
cuanto a las trabajadoras, son conscientes de esa dificultad,
pero, como ya se vio mds arriba, se esfuerzan por justificar
que "pueden" con las dos tareas a la vez. Y, lo que es mas,
que quieren poder llevar a cabo ambas: en la mayoria de casos,
ven la maternidad, en ese sentido amplio, como tarea propia, Y
la asumen incluso con orgullo.

En este sentido, 1las trabajadoras se plantearian su
participacién en el empleo desde la "doble presencia". ES
decir, para estas trabajadoras, también para las mas jovenes,
el empleo es algo a lo que ni gquieren ni piensan renunciar,

sean cuales sean sus responsabilidades domésticas. si entre
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las trabajadoras de mds edad, el trabajo remunerado podia
tener mis un componente de "complementariedad" con respecto a
otras obligaciones, para gquienes hoy ocupan un cargo de
responsabilidad y para las mas jévenes —-e incluso para muchas
que se cuentan en ninguno de estos dos grupos-, el empleo
constituye, como ya se vio més arriba, uno de los aspectos
centrales de su existencia, sino el mds importante. De hecho
nos encontrariamos con una gradacién respecto a lo que para
cada trabajadora significa la "doble presencia". Para las
empleadas con jefatura, la centralidad productiva, esto es, el
papel preponderante del empleo, seria tan o casi tan acusada
como entre los trabajadores. Entre las mis jbévenes, por 1lo
general sin cargo de responsabilidad, esa centralidad no seria
tan patente, a pesar del talante claramente productivista con
que son vistas por los demds, tal como ya hemos comentado. Es
muy probable que entre las jévenes influya el hecho de dque
todavia no tienen un proyecto familiar plenamente consolidado,
y no quieren renunciar a ello. En cambio, la situacidn de
aquellas que ya ejercen un cargo es distinta: tienen los hijos
o hijas mids mayores, aunque se les empieza a plantear el
problema de los padres Yy madres. Estas entrevistadas afirman
gque, en su momento, compaginaron ambas actividades como~
pudieron, por lo general asumiendo las tareas de organizacién
del trabajo doméstico, pero delegando su realizacidén efectiva
en otras personas.

De otro lado, también es cierto que el problema de 1la
compag1nac1on. entre empleo y trabajo familiar no despierta
dema51ada§ inquietudes en algunas las mujeres con C€argos de
direccién: siempre hablan en tercera persona Y con
distanciamiento de quienes "anteponen la familia" a la carrera
profesional, planteando el tema, al igual que los hombres, en
términos de libre eleccién individual de 1la mujer. Sin
embargo, bastantes alusiones en su discurso permiten suponer
que la mayoria de estas mujeres tienen de algin modo resuelto
el trabajo doméstico (asistenta, familiar, ausencia de hijos).
Pero incluso en el caso extremo en que tal cosa pueda no
ocurrir, la apuesta por priorizar la carrera profesional es

clara y decidida, a despecho de los posibles costes afectivos:
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"yo tenia dos hijos y los he dejado tirados, con 40 de
fiebre, tirados... (...) yo me he dejado a mi hijo en
una clinica con los ojos vendados, sin saber si tenia
sangre en un ojo y se lo tenian que operar, Y lo he
dejado con la muchacha, y me he venido a trabajar. Y
después encima he recibido una notita diciendo dgque
comprendian que hubiera antepuesto mis cargas
familiares, digo, si es que no las he antepuesto, si
es que he venido a trabajar, encima. Es que me
indigna".

sin embargo, esta "desventaja" comparativa respecto de
1os hombres no es vista por muchas mujeres directivas como una
desigualdad o como una injusticia social, sino que incluso a
veces, como se ha comentado, se convierte en motivo de
orgullo, pues mostraria la superior capacidad de la mujer para
poder ocuparse de muchas responsabilidades a la vez, capacidad
de la que los hombres carecerian. No parece que cuestionen el
hecho de que 1la mujer asuma las cargas familiares Y
domésticas, sino mas bien el hecho de que los hombres piensen
que las mujeres no son capaces de hacer tal cosa desarrollando

al mismo tiempo una carrera profesional similar a la suya:

"Las mujeres podemos con mucho mids que -los hombres, Y
entonces ti puedes con el trabajo, con la familia, con
los hijos, puedes con todo.El hombre no. E1 hombre...
es mas cortito, y como es mas cortito...[risas]".

"Yo si tengo que ir por la tarde a trabajar pues
trabajo por la tarde, no tengo problemas, pero- también-
llevo la casa, ya me buscaré yo la hora en que la
haga, o antes o después."”

En esta linea, a veces se escuchan también afirmaciones
que parecen naturalizar de algGn modo la relacién entre la
mujer y el trabajo doméstico o familiar: "las mujeres en si
tienen unos condicionamientos", o "eso es una cortapisa de la
mujer, en general". De hecho, como se vio, se aprecia un
cierto grado de asuncién de estas tareas como propias, cORo
algo que de alguna manera "les corresponde": ello se
manifiesta de forma espont&nea cuando, hablando de la posible

colaboracién del marido, esa actividad se pronominaliza ("me
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ayuda", "me hace el trabajo") y se define como mera "ayuda".
En alguna ocasién, esta asuncién implicita se hace explicita
mediante un lapsus, que se tematiza momentaneamente, hasta que

la contradiccién se resuelve por la via de la jocosidad:

"p mi la verdad es que el mio también me ayuda, y &l
hace lo que le gusta, y yo hago lo que...
(Todas)- ... lo que a €l no le gustall [risas]".

Tampoco existen, por otro 1lado, demasiadas gquejas
explicitas contra esa situacién en el colectivo de mujeres con
cargos entrevistadas; ello posiblemente se deba, como ya Se ha
dicho, a la escasa carga reproductiva real que hoy tienen
estas mujeres, aunque las hayan tenido en el pasado -Y ahora
las idealicen- o 1las puedan tener en el futuro -con sSus
familiares mas ancianos-. Ello puede explicar en parte por qué
asumen como propias de forma tan aproblemdtica unas tareas que
abiertamente rechazan, no ya como prioridad vital, sino como

mera actividad cotidiana:

"A mi no me gusta la casa para nada, ceh?, lo que pasa
que bueno, es mi responsabilidad y yo la llevo también
para adelante, pero yo prefiero la oficina y la calle 20
veces que la casa, yo me gustaria tener una muchacha de
esas de compafiia, una muchacha de esas que te lo hacen
todo, y que tG nada méds tuvieras que llegar, sentarte,
lo que hacen los hombres". .

En cuanto a la percepcién de los trabajadores, el hecho
de que la mujer dedigque tiempo a sus "otras
responsabilidades", esto es, al trabajo familiar y doméstico,
se subjetiviza de forma que se la hace aparecer eligiendo
libre y voluntariamente esa dedicacién diferencial a 1la
familia. Esto, sin embargo, constituye una contradiccidén -que
nadie parece tener presente- con su percepcién del carédcter
social y global del problema; se trata, no obstante, de una
contradiccidén sélo aparente: una contradiccién en el discurso,
pero no en la estrategia en la que se incardina el mismo,
dirigida a la descarga de responsabilidad por la situacidén de
desigualdad hombre-mujer, y al desplazamiento del problema
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fuera del &mbito laboral. AfGn asi, o quiza precisamente por
eso, tampoco se ahorran elogios a las mujeres que dedican su
tiempo a la familia: se trata de una prioridad voluntaria, si,
pero también de un sacrificio que los hombres no hacen. En
resumidas cuentas, los entrevistados reconocen la
incompatibilidad y dificultad de compaginacidn entre el
trabajo profesional y el doméstico, pero sin extraer més
consecuencias de ello que la ya apuntada: el problema esta en
w13 sociedad" o en las propias mujeres.

A pesar de esos elogios hacia el papel doméstico de la
mujer, la "doble presencia" tiende a ser mal vista por 1los
trabajadores -y especialmente por los que tienen cargo de
responsabilidad- en un sentido concreto: segin ellos, la vida
familiar se resiente, que ellos se van mas tranquilos al
trabajo si saben que los hijos o hijas esté&n bien cuidados,
etc. En esos momentos salen a relucir argumentos que entran en
contradiccién con la imagen ideal de "doble presencia”
descrita previamente pues, cuando ésta les afecta, entonces
aluden a las cualidades femeninas de excelentes cuidadoras del

hogar y a la dignidad y relevancia del trabajo domésticolg:

wExiste una incompatibilidad grande entre lo que &s la
dedicacién a un cargo directivo de una entidad Y la
familia. Ia familia requiere de mucho tiempo, (eee)
porque lo que estd claro gue si no le dedicas tiempo a
la familia, terminas dédndole m&s importancia al trabajo,
al final, algo se resentira. Entonces al ser
incompatible, lo que hay que tener claro es gqué es 1lo
que quieres. Entonces, si la mujer sigue prefiriendo
estar mas con la familia que dedicarse al trabajo, pues
puede ser que e€sO no sea una propia cortapisa efecto de
la sociedad, eso puede ser incluso, llegado el momento,
bueno".

Estos trabajadores dan a su vez muestras de plantearse
de un modo totalmente distinto el &mbito del hogar y de la
familia. Para ellos no se trata en ningin caso de un lugar

donde hay que hacer "faenas" o cumplir con determinadas

19 _ pambién algunas trabajadoras de diversas las edades manifiestan
que el trabajo doméstico puede ser socialmente relevante vy gratificante
para unas mujeres que no sean ellas mismas.
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responsabilidades diarias y cotidianas; bien al contrario, el
smbito doméstico se percibe mds como el "hogar" que como la
"casa", dominan ampliamente las referencias afectivas sobre
las de otro tipo: si se alarga la jornada, no es la
infraestructura doméstica de la casa la que se resiente, sino

mis bien la "infraestructura afectiva" de la familia:

"Io basico con la familia, los primeros dias es
compartir el tiempo, y si no compartes ese tiempo es
porque no lo tienes, simplemente asi de sencillo".

Respecto al papel que el &ambito doméstico en general Yy
la maternidad en particular puede jugar en el desarrollo de
una carrera profesional (no parecen arriesgarse a ‘tener
descendencia antes de tener un empleo fijo), las trabajadoras
muestran una tendencia ambivalente. En principio afirman gque
"no pasa nada", que ellas "pueden con todo"... Pero, en
realidad es un problema porque la empresa lo percibe como un
problema. Para las que ya tienen hijos o hijas el principal
punto de conflicto es que consideran que la empresa Yya las
conceptualiza, "a priori", como trabajadoras distintas (que no
se van a dedicar tanto, gque no van a querer desplazarse...), Y
que las encasilla en un papel tradicional de '"madres Y

esposas":

"Le temen mucho, a las barrigas le temen mucho."

"Es cque de primeras te hacen una serie de valoraciones,
(«..)y es que ni te preguntan, yo pienso que no nos dan
opcién".

Por su parte, las jévenes que afin no tienen hijos/as,
conscientes de los prejuicics de la empresa, se esfuerzan por
planificar carrera y familia de forma que sean compatibles.
Asi se debaten en la duda de si es mejor consolidar la carrera
profesional y ser madres después, o serlo rapidamente para
consolidarla mds adelante. Estas jévenes son mujeres que van
con el calendario a cuestas, estableciendo, 1la mayoria de
quienes se han planteado estas cuestiones con cierta
profundidad, el limite psicolégico de los 35 afios para haber
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alcanzado alguno de esos dos objetivos. Esta presidén las lleva
a intentar cumplir mids que la media no sdélo para promocionar,
sino en primera instancia para tener el "titulo" de buenas
trabajadoras, aparte de ser consideradas mujeres. Titulo que
en ocasiones ya da la propia empresa cuando, como hemos visto,
distingue entre ‘"profesionales" Yy "mujeres". Las mas lo
intentan, a los hombres se les supone de entrada.

E1l protagonismo femenino en la maternidad es visto por
las empresas como uno de los principales obstédculos al
requisito bédsico de la disponibilidad, y ello no sdélo de cara
a promocionar, sino incluso como elemento indispensable hoy
para la incorporacidn a una entidad. A ella nos referimos en

la siguiente secciédn.

5.2.2. La disponibilidad: sus distintas facetas

"Si es que estdn estableciendo unas condiciones,
una especie de cultura, de decirte, pues aqui tienes
que "pringar" (...), Y esto es un sacrificio, td me
tienes que demostrar que ti es que amas a la entidad
por encima de todas las cosas" (delegado sindical de
una entidad de ahorro).

"pDisponibilidad" es 1la nueva palabra clave en 1los
discursos empresariales mas "modernos". Valores mas
tradicionales como la "entrega" o la "confianza" estan dando
paso a este "nuevo" concepto que, junto a 1la eficacia, 1la
profesionalidad y 1la flexibilidad, define 1las exigencias
empresariales actuales. Todos esos requisitos, ademds, son
considerados imprescindibles para cualgquier puesto de trabajo:
no son exigibles sdlo para desarrollar una carrera profesional
sino también para acceder a trabajar en las entidades. La
peculiaridad de tales factores, Y especialmente de la
disponibilidad, es que no constituyen Gnicamente cualidades
uobjetivables" en relacién al cumplimiento de determinados
objetivos, sino que responden mis bien a actitudes dque el
empleado o empleada debe mostrar en su relacién con 1la

empresa: ello supone, por tanto, que el margen de
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discrecionalidad de ésta a la hora de contratar -no sélo de
promocionar- se incrementa notablemente.

Que la "disponibilidad" es béasicamente una cuestidn de
actitud hacia la empresa se hace evidente cuando se habla
especificamente de disponibilidad horaria: ésta es vista por
la mayoria de personas entrevistadas como un requisito de
compromiso con la entidad mds que como una necesidad real,
excepto en los casos de puestos con un alto nivel de
responsabilidz.-ldz':J "

El énfasis en 1la disponibilidad geogriafica es mas
acusado y tiene mis tradicién en las entidades de mayor tamafno
y grado de implantacién territorial, por lo general grandes
entidades bancarias, mientras que aparece como novedad en las
que tienen o han tenido hasta no hace mucho un &ambito de
actuacién mas limitado. En estos Gltimos casos, la menor
importancia de la movilidad geogrédfica se explica, ademds, por
la relevancia, en términos de concentracién de plantilla, de
las ciudades en las que tendian a ubicarse tanto los servicios
centrales como buen nGmero de oficinas (Barcelona Y Sevilla
en las entidades de este tipo estudiadas en Catalunya Y
Andalucia, respectivamente). En estos casos, casi ninguna de
las trabajadoras entrevistadas con cargos de responsabilidad -
aunque si algGn trabajador en esa situacién- se habla
desplazado de la =zona en la que desempeifiaba su puesto
anterior, ni veia la movilidad geografica como algo
determinante.

Si~bien todas las personas entrevistadas expresaron su
compromiso de disponibilidad, lo cierto es que en el caso de
las trabajadoras ésta aparece siempre como algo a "negociar"
en el contexto familiar. En el caso de los varones, la
respuesta a una posible demanda de movilidad geogrédfica es

siempre positiva, mientras que, como ellos mismos comentan,

20.— En efecto, Harlan y Berheide (1994), por ejemplo, gsostienen que
los empleadores valoran positivamente el que los empleados Y empleadas
consideren que tienen que dedicar "todo" su tiempo al empleo. Este punto de
vista, especialmente aplicado a los lugares de responsabilidad, es
calificado por Fagensen (1993) como concepcidn tradicional del
"management”, donde mis que la eficacia se premia la "presencia” (véase, a
este respecto, el siguiente epigrafe de esta seccidn).
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las mujeres tienen una eleccién mas dificil entre familia o
cambio de domicilio: "...la disponibilidad para viajar también
es menor, sobretodo en las mujeres casadas". Las respuestas de
las trabajadoras respecto de cOmo pueden combinar esa
exigencia con sus relaciones familiares o de pareja se dan
siempre en primera persona. Los trabajadores, por el
contrario, responden en tercera persona: casi siempre son
otras parejas las que tienen que plantearse cémo se organiza
la disponibilidad laboral de ambos.

Por su parte, las mujeres con cargos de responsabilidad
manifiestan de forma especialmente acusada ese compromiso:
declaran haber estado siempre "dispuestas a todo" lo que les
propusieran, a pesar de que implicase una mayor asuncién de
responsabilidades: asi, las alusiones a su "valentia" Yy
cualidades similares son frecuentes. Esto marca un importante
elemento diferencial con la imagen dominante de unas mujeres
con poca disponibilidad o con escasa motivacién para dedicarse

a la carrera profesional.

En su mayor parte, por tanto, las personas entrevistadas
no cuestionan el requisisto de la movilidad geogréafica. Se
asume el criterio o la discrecionalidad empresarial sobre ese
tema, sobre la base de las caracteristicas objetivas de las
entidades financieras (gran dispersién en el territorio). Sdlo
en algln caso se plantea la posibilidad de ver en qué se
concreta en realidad la movilidad geografica, con vistas a
evaluar hasta qué punto ésta resulta imprescindible, de manera
que, en todo caso, dicha movilidad fuera un requisito
especifico de algunos puestos de trabajo, pero mno una
condicidn genérica para acceder a cualquiera de ellos?t.

Esta falta de cuestionamiento de la movilidad geografica
puede ser debida a dos tipos de razones. Una es la idea,
extendida tanto entre los hombres como entre las mujeres, de
que la promocidn profesional responderia a una problemética
individual y, de algGn modo, ajena a la problemitica colectiva

en calidad de trabajadores o trabajadoras: es la persona la

21.- Esta es precisamente una de las conclusiones a las gque se
llega en el estudio sobre la situacidén de las trabajadoras en el sector
financiero en Bé&lgica ya mencionado (Chalude, 1982).
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que debe decidir sobre si se atiene o no a los criterios
empresariales. La otra razén es que tanto la movilidad
geogrdfica como la disponibilidad horaria son problemas que
afectan mayoritariamente a las trabajadoras, por la dificultad
que para ellas supone compaginar el trabajo dentro y fuera del
hogar. Esas dificultades, sin embargo, sdlo se hacen visibles
cuando se rompe con la imagen dominante del trabajador
"neutro".

Alguna de las personas entrevistadas 1llamaba la
atencién sobre la posibilidad de que los cambios en las
pautas familiares y la mayor incorporacién de las mujeres a
la vida productiva estén dificultando cada vez mids la plena
disponibilidad masculina. De ser asi, ello supondria una
modificacidén en lo que ha venido siendo una caracteristica
tradicional del empleo en las entidades financieras, pues
esta era una de 1las actividades donde en mayor medida
parecia existir wuna relacién entre dedicacién plena del
esposo y ausencia de la esposa en el mercado de trabajo, con
objeto precisamente de no interferir en la carrera
profesional del empleado (Crompton, 1986) . Se puede
entrever, a partir de ahi, que el énfasis en la disponibilidad
puede tener efectos no deseados para la empresa: puede
provocar gque los mejor capacitados sean excluidos de 1la
promocién en favor de otros menos idéneos pero mas
ndisponibles". Adicionalmente, también son cada vez menos las
mujeres que siempre pueden garantizar esa disponibilidad
absoluta, y se afiade a ello el agravante -de cara al trabajo
doméstico- de que sus parejas casi siempre tienen un empleo.
En este sentido, la propia eficiencia empresarial pareceria
exigir una  mayor racionalizacidn en la adecuacidn
persona/puesto, en vez de usar la disponibilidad como medida
de la "profesionalidad" o de la "entrega", por expresarlo con

un._término que parece hoy mas en desuso??.

22.-— De "entrega" s6lo han hablado algunos representantes de Dtps. de
RR.HH. y algunos trabajadores.
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Eficacia vs. presentismo: nuevo management femenino?

Parece que quien mds asume la idea de eficacia sean las
empleadas, Yy en particular las directivas -aunque con
excepciones-. Pero, en cualquier caso, el binomio "mas
eficacia/menos horas" estd mas presente en los discursos de
las mujeres que en los de los hombres, aunque muchas de
aquéllas también estén dispuestas a ampliar su horario para
dar cuenta de las tareas que haya que realizar.

Algunas de las actuales directivas restarian importancia
a wuna cierta "mistica de la ‘'direccidén'": una buena
planificacién, un buen equipo de trabajo y una buena gestidn
de los recursos a su cargo serian los ejes prioritarios de su
tarea. lLa ampliacidén horaria seria la excepcién a la norma de
un horario definido, mientras que la nconfianza" tendria que
ser medida en términos de resultados objetivables: la misma
objetividad que piden para acceder a puestos de mayor
responsabilidad.

Para la realizacién de los nuevos contenidos de las
tareas de direccién -ya sea en oficinas o en servicios
centrales-, estas mujeres se consideran mejor preparadas que
los hombres. Dos son los argumentos que aducen para ello. Por
un lado, opinan que los hombres se "organizan" peor, pues
ellas estdn acostumbradas desde siempre a '"sacar adelante" una
mayor variedad de tareas, apreciacién que también seria
compartida por algunos de sus colegas masculinos:

"Con la experiencia que tengo con hombres y con mujeres,
prefiero trabajar con mujeres. (...) Son mucho mas
eficientes, més responsables, y puedes dejar el trabajo
con toda la tranquilidad, que tG sabes que eso se Vva a
hacer, y eso va a salir. Sin embargo con el trabajo con
los hombres, tienes que estar encima; encima, y esto
esta hecho, y esto cémo va, y esto qué hay, quieres que
me ponga a ayudarte, me pongo contigo...".

El segundo argumento seria que a las mujeres les
interesa mis el "trabajo bien hecho" que el tener una imagen
externa de relieve. Asi, muchas de estas mujeres ridiculizan a
los hombres como poco trabajadores y volcados a 1la "imagen
piblica® en vez de al trabajo real, o declaran darle mucha
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menos importancia gque ellos al "status" y a la "simbologia"

del cargo de jefatura:

"-yo creo que un hombre se preocupa mucho del estatus,
le gusta ser director por el estatus. TR

-Pero yo no pienso que (la mujer) se asuste, sino que
quiere 1llevarlo tan bien que, mira, como no lo Vvoy a
jlevar tan bien, prefiero no asumirlo. Ahora, el hombre
no, el hombre tira para adelante y le da igual.

-Le da iguaaaal!. Dice, yo me van a poner mi mesa muy
grande y mi butaca muy grande y yo Voy a quedar muy
bien, y le da igual.".

En suma: las mujeres directivas generalmente manifiestan
una voluntad -y un cierto orgullo- de hacer su trabajo no soélo
mejor, sino también de forma distinta de los hombres: a lo
largo del andlisis de sus entrevistas son numerosas las
alusiones a las diferencias en la percepcién, definicidén y
ejecucién de las tareas propias de los cargos de
responsabilidad, o en lo que se valora o no como wéxito
profesional", o en los motivos que pueden hacer deseable o©
rechazable una determinada promocién. Estas mujeres, que dicen
valorar mas el trabajo bien hecho por si mismo que por lo que
reporte en términos de recompensas informales o de status
socio-profesional, quieren ser iguales, pero al mismo tiempo
diferentes. Pero esta posible diferencia puede ser definida
por los hombres como una "escasa implicacién" en unas reglas
del juego hechas a la medida masculina, penalizéndolas asi en
sus expectativas profesionales. Como puede verse, se trata de
una situacién compleja y contradictoria ante la que caben dos
salidas mis o menos extremas, hacia las que tienden mas ©
menos cada uno de 1los grupos de entrevistadas -con O sin
cargos de responsabilidad-: asumir sin complejos los roles
tradicionales masculinos en el trabajo en la empresa, luchando
por el reconocimiento en los mismos términos individualistas Yy
productivistas que los hombres, o bien desacralizar 1la
promocién y el status, y cumplir diariamente con el trabajo
sin mayores expectativas que 1las de cierta satisfaccidn
personal en términos distintos de los definidos social Y

oficialmente.
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A este respecto, puede plantearse la cuestién de hasta
qué punto estas consideraciones suponen la existencia de un
"nuevo estilo de management" entre las mujeres directivas. Hay
que decir gque, a tenor de lo manifestado por 1las
entrevistadas, sus propuestas no suponen necesariamente un
tipo de management distinto del masculino. En realidad se
asume la 1ldgica productiva como la dominante, con los valores
y practicas que ello implica (competitividad, pérdida de
importancia de lo doméstico, etc.). Probablemente, la voluntad
de algqunas personas no seria ni mucho menos suficiente para
modificar esa realidad (ver Grant y Porter, 1994). ¥
presuniblemente, si algunas hubiesen planteado un desacuerdo
radical con la légica empresarial, no estarian en los puestos
que hoy ocupan. Pero no cabe duda de que sus planteamientos si
gue suponen una propuesta de nueva “"racionalizacién" de las
dinadmicas existentes y de clarificacidn de las reglas de juego
gue hoy presiden la carrera profesional en estas entidades.
Este tipo de discurso es menos evidente entre 1los
trabajadores, por no decir casi inapreciable.

De otro lado, merece especial atencién el fenémeno de
que bastantes directivas asumen algunas actitudes o posturas
que denotan cierta "masculinizacidn" de su comportamiento
laboral e incluso extra-laboral, y cierta asuncidn de tépicos
muy extendidos sobre los directivos: hablan con frecuencia de
ellas mismas en términos de "nosotros" y de "las mujeres" en
tercera persona, afirman que una motivacién para el trabajo de
jefatura es "que te guste mandar", manifiestan en ocasiones su
disposicién a "tomarse copas" con los clientes (ver mas
arriba), e incluso menosprecian a otras mujeres de su circulo
social por asumir roles tradicionalmente feminizados, viéndose
a si mismas como atipicas dentro de su generacién:

"vo os digo una cosa que me da mucha pena decirla, pero
que es verdad, que yo cuando salgo con matrimonios de ml
edad, y entonces nos sentamos los hombres a un lado Y
las mujeres a otro...

-Si, eso es penoso, la verdad.

-... y a mi me encantaria sentarme con los hombres,
porque es gque me aburro con las mujeres . O sea, queé
esto no lo he dicho, pero es que es verdad, es que ne
aburro".
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En segundo lugar, Yy contra lo que quizad pudiera
suponerse intuitivamente, existe mucha mé&s coincidencia a
nivel general entre los grupos de hombres y los de mujeres
directivas que entre los grupos de mujeres entre si, con la
Ginica -y significativa- excepcién del tema del trabajo
doméstico, cuya problemdtica los hombres advierten incluso en
mayor medida que las mujeres cualificadas (aunque, eso si, 1o
planteen aisladamente respecto del &mbito laboral). Ello
indica hasta qué punto esas mujeres, que han desarrollado
trayectorias atipicas para su generacidén, han tenido que
asumir conductas, valores, estereotipos y formas de vida gque
+radicionalmente son consideradas como "masculinas", aunque al
mismo tiempo mantengan cierta resistencia a wuna total
masculinizacidén: véase el tema de las "comidas de trabajo".
Conviene hacer notar, por tanto, gque este tipo de mujer puede
ofrecer ciertas reticencias hacia algin tipo de accidn
positiva dirigida al colectivo femenino en cuanto tal; el
hecho de haber conseguido la promocién contra corriente y en
términos individualistas y masculinizadores, puede provocar un
cierto "rechazo de la ayuda", y una sobregeneralizacidén de su
propia experiencia al conjunto del colectivo: serian 1las
propias mujeres, por siI mismas, quienes tendrian dque hacer

cambiar la situacidn.

Cuestionamiento de la promocidén como objetivo y orientaciones
"no productivistas”

Junto a los anteriores argumentos surgen también en los
diversos discursos (excepto en los de representantes de las
entidades) una serie de factores relacionados con la actitud
de las propias mujeres ante la promocidn profesional, y que
no remiten a los consabidos discursos tradicionales sobre
las mujeres que eligen la "familia" o la "comodidad" de una
menor dedicacién. En efecto, las trabajadoras entrevistadas
aluden en ocasiones al hecho de que las propias mujeres

muchas veces no optan a los puestos disponibles. Tres
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posibles explicaciones de este aparente "rechazo" de 1la

promocidn aparecen entonces:

a) En primer lugar, se daria la circunstancia de que
muchos puestos de responsabilidad -y en especial 1los de
direccién de oficinas- conllevan poca diferencia de sueldo
en proporcién a la responsabilidad que suponen, con lo cual
algunas mujeres preferirian sequir trabajando "a gusto" y

sin mayores complicaciones:

"Te dicen "bueno, ¢y tG no quieres llegar a jefa?", pero
bueno, si es que a mi el llegar a jefa no me supone
nada, me supone a lo mejor el tener méas responsabilidad
que a lo mejor en mi puesto la tengo, pero due no
significa econémicamente nada".

"No hay diferencia de sueldo para diferencia de
responsabilidad. Yo, en el caso mio en concreto, aparte
de que no me gusta la labor comercial, y pienso que un
director de oficina tiene que estar cumpliendo objetivos
que a mi me ponen mala, eso de decir, tienes que llegar
a tanto, tienes que hacer los presupuestos, y a mi eso
no me gusta, aparte de eso, Yo no veo diferencia de
sueldo para diferencia de responsabilidad.".

b) Existen en los discursos de algunas trabajadoras Yy
trabajadores manifestaciones que cuestionan la deseabilidad de
una promocién profesional y del "éxito" en el trabajo definido
en los términos masculinos. Aparece aqui la impresidn de que
en algunas mujeres el "rechazo" de la promocidn responde a
unas prioridades o valores sobre el "éxito vital" distintas de
las oficialmente consideradas como véalidas, y que han sido
definidas socialmente de acuerdo con pautas valorativas
masculinizadas; en este sentido, se percibe a veces una
definicién y valoracién distinta de la promocidn profesional
por parte de las mujeres respecto de los hombres:

"El planteamiento inicial de muchos hombres es dJue
tienen que promocionarse por la cuestidén del dinero,
por el prestigio personal, porque un poco es a lo que
estidn mentalizados".
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"Yo a veces me planteo, a ver, tanta importancia a
promocionarse, a la carrera profesional, a ver, ¢no
estamos también entrando en una rueda gque... gquiero
decir, a lo mejor no tiene por gqué ser la buena?
(...); a lo mejor no es este el planteamiento ideal,
lo ideal pienso gque seria menos horas Yy menos
dedicacién" .

"Jega un momento que te planteas... yo tengo un nivel
de ingresos determinado, entonces iqué buscas, mas
ingresos?. No lo sé hasta qué punto sacrificas... Para
entrar en determinado puesto de trabajo del banco,
tienes que entrar en un juego muy concreto. Entonces,
:yo estoy dispuesto a renunciar a toda esta serie de
cosas por entrar en este Jjuego muy concreto?, pues YO
me lo planteo (...), al menos en mi caso, prefiero mas
hacer un trabajo que me guste que no la categoria que
lleva inherente o el sueldo (...), porgue es gque sino
al final lo gue va a pasar es que vas a reventar por
algGn lado".

Relacionado con esto Gltimo estaria el hecho de que la
mujer, por lo general, concederia menos importancia que el
hombre al ‘"status" socio-profesional, y asumiria en
ocasiones una definicién diferente del "éxito", o ejerceria
el liderazgo de una forma que no por minoritaria dejaria de

ser significativa en comparacidén a los hombres.

"Ias mujeres no tenemos ese tipo de cosa de tener un
hombre que se sienta orgulloso de... entonces como no
tenemos ese tipo de brillo social que pueda tener...
(...). Yo veo ls mujeres que son directoras y mas (.--):
y el 90% no estén ahi para sentirse realizados Y mandar
a cuatro o cinco, sino para hacerlo muy bien, para
estar... para ella misma.

-No, no, claro, es la satisfaccién contigo mismo.

-Sin embargo el hombre lo hace porque se relaciona... el
hombre se realiza mucho mis sintiéndose asi, porque le
ven y... "ah, si, yo soy el director"; es muy raro que
la mujer diga "yo soy la directora".

En cuanto a las mujeres sin cargos de responsabilidad,
este tipo de actitudes se manifestarian en la priorizacién de
valores como la “satisfaccién personal®, el "sentirse a
gusto", o el "hacer un trabajo agradable" por encima del
status o el sueldo:

"A mi me gusta mi trabajo, y estoy a gusto con mis
compafieros, Yy con mi jefe, y con todo el mundo, Yy a mi
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no me vale la pena ganar 10.000 pesetas mds para tener
el triple de responsabilidad y no estar contenta, ceh?,
en absoluto. Pero es gque tengo yo gque estar pasando
hambre para con una diferencia tan grande planteédrmelo,
porque yo prefiero estar bien personalmente conmigo
(...), que el estar en un puesto alto pero estar a
disgusto conmigo y con mis compafieros, y no trabajar a
gusto”.

“"Entonces, que de alguna manera te digan "¢es que td no
tienes motivacidén, no tienes aspiraciones?"; no, si yo
me encontraba realizada y a gusto en la oficina, para mi
yo era una persona importante, porque todo el mundo me
lo demostraba y la verdad es que yo me 1lo senti, vamos,
yo me sentia a gusto; pues no entendia por qué tenia que
cambiar."

Estas formas de cuestionamiento de la promocidén basadas
en prioridades diferentes por parte de la mujer, O en
definiciones distintas del "éxito", no son vistas como
perniciosas o negativas por algunos representantes sindicales
-especialmente por los varones-, gque hacen también énfasis en

la realizacién personal por encima del triunfo laboral:

"yo pienso que las mujeres no se ponen ahora mismo la
carrera profesional como cosa prioritaria, pero es que a
mi eso no me parece negativo (...), es que yo pienso que
lo que tiene que ser prioritario, pero no solamente
para la mujer, sino también para el hombre, es 1la
felicidad personal, y dentro de esa felicidad personal
pues te entra la carrera profesional, pero
fundamentalmente la familia, y no sé si la familia, como
se quiera considerar".

A mi me preocuparia mucho el hecho de que la mujer en
este pais se planteara como prioridad fundamental 1la
carrera profesional, porque entonces resultaria dque
son... que estdn llegando a los mismos extremos de
absurdo que los hombres".

c) Por dltimo, pero relacionado con lo anterior,
estaria la menor disposicién de la mujer a "pagar el precio”
que una carrera profesional supone en términos de amiguismos Y
relaciones personales que se perciben como rechazables desde

el punto de vista de su autenticidad:
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"Mira, pues no estoy dispuesta a pagar el precio que van
a pagar los hombres, © sea, no le voy a reir las
gracias, no voy a acompafiarlo a tomar el café ni nada
de esto, o sea, no voy a hacer... Voy a hacer el trabajo
lo mejor que pueda, Y si no me valoran, pues mira, ©
peor para ellos o que Yo no he sabido hacerlo, Yy Ya
esta’.

Sin duda es posible ir més alld de los discursos
explicitos resefiados para interpretar algunas de sus posibles
motivaciones ocultas o inconscientes, o algunos de los
intereses mas prosaicos que subyacen a los mismos. En primer
lugar, este cuestionamiento del valor de la promocidn, cuando
proviene de mujeres que Yya ejercen cargos de responsabilidad,
deberia verse en relacién con el cambio en la wvaloracién
social y profesional de algunos de esos puestos -como el de
director de oficina, que como ya se ha dicho es visto como un
cargo "venido a menos" en los Gdltimos afios-, y quizds también
con una estrategia semi-inconsciente de definir como "no
deseable" o "no valioso" aquel bien gque uno posee frente a
quienes no lo tienen y lo ambicionan. En segundo lugar,
cuando son varones o representantes sindicales gquienes hacen
esas afirmaciones (ademds de que se puede relativizar en
cierta medida la significatividad de las mismas), se plantean
casi siempre en un sentido mis normativo que descriptivo: como
valoracién de lo que debiera ser mds que de lo dque es.
Finalmente, en el caso de las trabajadoras sin cargos de
responsabilidad, resulta algo mas dificil profundizar en tales
manifestaciones; seria necesario un estudio mads detenido Y
profundo para dilucidar hasta qué punto responden a
orientaciones "no-productivistas" auténticamente asumidas, ©
mis bien constituyen racionalizaciones a posteriori de una
trayectoria que no se ha conseguido llevar por las vias
deseadas o esperadas (a la manera de la fibula de la zorra Y
las uvas: puesto gue no podia alcanzarlas, se autoconvencia
de que estaban verdes23). En cualquier caso, sin duda seria

23 ygase Elster (1988) para una explicacién mas sociolbgica de
cémo puede operar el mecanismo de las "uvas amargas™ en las actitudes ¥y
decisiones de los individuos.
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mas dificil encontrar a un hombre en similar situacidén que

hablase de la siguiente manera:

"las expectativas siempre las miro de mi, no de 1la
empresa (...). YO soy muy optimista y veo muy buenas
perspectivas de mi misma, no de la empresa, ni de nada,
porque si voy a estar contenta y voy a estar a gusto Yo,
me da igual, aungue mafiana me den la fregona, yo Voy a
estar contenta y voy a sacarle brillo a la oficina donde
me pongan, porgue estoy bien. Porque ;qué es el éxito y

qué es el... la proyeccidén y el...?. :Qué es?. Yo es que
no lo sé. (...) ¢el brillo social que pueda darme?, pues
que tampoco. Que no, que paso, yo paso de ese tipo de
cosas".

En suma, se puede observar una aparente ambivalencia en
1a definicién y percepcién de la promocién profesional en
ciertas mujeres, sobre todo sin cargos de responsabilidad:
si por un lado encontramos la queja y la insatisfaccidén por
los mecanismos informales que bloguean el acceso de la mujer
a puestos de responsabilidad, y por la discriminacién que
sutilmente se ejerce en la seleccidn para esos puestos, por
otro lado se advierten también manifestaciones de un cierto
menosprecio hacia esa promocidn profesional, que se declara
como algo demasiado costoso en términos personales =€
jncluso en términos éticos y morales- como para que valga la
pena esforzarse por ella en la misma medida que un hombre.
1.2 citada ambivalencia puede ser s6lo aparente porque, a
poco gue se considere, bien pudiera ser que el blogqueo de
las posibilidades de promocién y el rechazo declarado de las
mismas estuvieran estrechamente relacionados, e incluso Ser
las dos caras (objetiva y subjetiva, estructural e
individual) de una misma situacién. Pero también puede
ocurrir que se trate de lo que Markus (1990) ha denominado
wgubversién del principio del logro", que segGn ella
caracterizaria en mayor medida al género femenino que al

masculino24.

23 Esta investigadora encuentra en su trabajo de campo dque muchas
mujeres en comparacidn con los hombres definen el éxito "no Ppor los
criterios externos de los logros en la carrera, sino en términos de la
experiencia personal interpretada como satisfaccién® (Markus, 1990:
157); y concluye que "las mujeres gdlo pueden "tener éxito" si cambian
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nconformismo” o "adaptacién® de las mujeres a su situacidn

La supuesta escasa motivacién de las mujeres hacia la
promocidn, como ya se ha dicho més arriba, es a Vveces
utilizada como otro argumento gue explicaria 1la menor
proporcién de mujeres en cargos de responsabilidad. En este
sentido, y contra lo gque tal argumento supone, todas las
mujeres sin cargos de responsabilidad entrevistadas declaran
siempre tener una actitud muy positiva hacia el trabajo, Y
ponen mucho énfasis -incluso mas que las mujeres directivas-

en la importancia de "encontrarse a gusto" en el mismo.

A mi me encanta mi trabajo y es lo gque quiero
consequir, y para mi mi mayor ilusidn es que me guste lo
que hago".

Ya se vio gue en algunos casos esa supuesta "menor
motivacién" no es tal, sino que responde mds bien a una
definicién del "éxito" y unos valores distintos de los
masculinos. Pero en los discursos de las mujeres sin cargo
se percibe a veces otro fenémeno distinto: esa satisfacciodn
con su trabajo actual muchas veces se consigue en base a la
adaptacién a la situacidén, a un cierto grado de
nconformismo" que bloquee cuaquier insatisfaccién:

"Pero :hasta qué punto puede ser también wuno mismo,
hasta qué punto no es uno mismo?. (...) muchas veces el
problema fundamental es uno mismo, no los demds, sino
que tG dices, bueno, estoy contento con esto, con este
trabajo, porque en todas partes...

-El1 grado de conformismo que tfi pongas, eso es muy
importante".

la definicién dominante de éxito, si desafian el modo de hacer carrera
externamente prescrito y uniforme" (ibid.:166).
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Fste fendmeno se da especialmente en el colectivo de
mujeres de edad y antigliedad superior, y que por factores
generacionales, o relacionados con su rol como amas de casa,
no se han planteado seriamente la realizacién de una carrera
profesional, como si podria hacerlo un hombre. Serian
concretamente aquellas mujeres que sienten que les ha "pasado

el momento" de plantearse la promocidn:

"Yo veo que muchas mujeres tiene ya 40 y pico de afios,
los nifios ya los tienen crecidos y hacen su vida, ¥
quiero decir, muchas es el momento de promocionar,
porque hay una faceta de su vida que ya ha quedado un
poco resuelta, (pero) (...) con 40 ¥y pico de afios lo
dificil es promocionar".

Io que predomina en estas mujeres, por tanto, es
basicamente una cierta capacidad de acomodacién O de
adaptacidén a una trayectoria cuya "normalidad" o "anormalidad"
practicamente ni se plantea como una cuestién de discusidn -
excepto por lo que hace a alguna queja aislada sobre el
encasillamiento de las mujeres en tareas "mecdnicas" en el
pasado-. Asi, las mujeres de este grupo, a pesar de esa
sensacién de que les ha "pasado el momento" de desarrollar una
carrera profesional, no ahorran elogios a sus entidades ni al
trabajo que en ellas desarrollan, Yy declaran sentirse
satisfechas e incluso haber tenido "suerte"; algunas parecen
reinterpretar claramente el pasado para poder asi acomodarse a
su trayectoria sin frustraciones; otras hacen notar que las
politicas de personal de las entidades no eran en absoluto

ajenas a esta acomodacién de las mujeres a su situacién:

"si suerte tuve la primera vez (que entrd en su
entidad), suerte tuve la segunda, quiero decir gque Yo
no me puedo quejar ni de los compafieros ni de 1los
jefes, que siempre me han tratado muy bien".

"Y bueno, qué pasd, pues que ya habian pasado 15 afios
desde que estaba aqui dentro, que te acomodas (eeoeds
de alguna manera, me conformé y continué aqui dentro”.

"Ahora, siempre yo soy partidaria de que nunca nos
podemos poner en una situacién de desastre; quiza no.
hubiera tenido hijos, quizd no hubiera tenido otras...
yo siempre me he ido consolando. En la cosa laboral,
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nefasto; en la cosa familiar y personal he tenido
otras satisfacciones, evidentemente".

"Unos afios atrads, a la mujer, en si la empresa te
acomodaba un poco al trabajo, alli te quedabas”.

Esta capacidad de acomodacién puede tener que Ver
también, como se sugiere en alguno de los anteriores pasajes,
con la compaginacién del empleo en las entidades con cargas
familiares y domésticas, o incluso, a Vveces, con una
consideracién de su empleo como fuente de ingresos
complementarios para la familia =-en el caso de las mujeres de
edad mis avanzada-. La sensacidén explicita de "normalidad" en
cuanto a su situacién en las entidades sélo se encuentra en
las mas mujeres més jévenes, lo que muestra la importancia del

hecho generacional para esta cuestidn.

5.3. Entre la percepcién de la diferencia y la defensa de un
igualitarismo inexistente

El titulo de este epigrafe resumiria bastante
ajustadamente la idea que las trabajadoras, en especial las
directivas, tienen sobre su papel en las entidades, y sobre
las posibles 1lineas de actuacidén sobre una realidad dque
definen més como distinta que como desigual: las empleadas
advierten que, como trabajadoras, tienen una serie de
condicionantes que no comparten con los trabajadores, y de la
misma manera entienden que sus entidades también tienen
presente esa diferencia. ¢A qué atribuyen esa situacién que
ven como distinta?.

Una vez mds hemos de remitirnos a la esfera doméstica
como fuente de la especificidad femenina en el empleo: es en
ese Ambito, en efecto, donde ellas mismas reconocen el origen
de la diferencia. La responsabilidad de la mujer en el cuidado

del hogar y de la familia es percibida como condicionante de
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su situacién en la esfera del trabajo remunerado, Yy ello en
una triple dimensidn.

En primer lugar se encontrarian las restricciones
objetivas, "reales", que en algunos momentos tales
responsabilidades pueden suponer de cara al pleno ejercicio de
la profesidn. Estas restricciones no dejarian sentir su efecto
sblo en las empleadas del sector financiero, sino que
afectarian a las mujeres en general -y especialmente a
aquellas con hijos o hijas de corta edad-. Sin embargo, su
impacto podria ser mayor en este sector que en otros, debido a
las crecientes exigencias de disponibilidad que se dan en él:
asi, la eleccién entre familia y empleo ayer, O entre familia
y consolidacién del empleo hoy, resulta casi ineludible para
las trabajadoras. Por el contrario, para los trabajadores 1la
eleccién se plantea, segln ellos mismos manifiestan, en
términos muy distintos: no entre familia y carrera
profesional, sino entre esta Gltima y ocio.

En segundo lugar, en un plano mas subjetivo, el
protagonismo femenino en las responsabilidades domésticas
podria configurar una "manera de estar" en el trabajo
productivo distinta de la masculina: menos apegada al empleo
como foco principal de 1la existencia Yy mis proclive a
compartir 1la importancia del mismo -que ninguna de ellas
niega- con la de otras facetas de la vida.

Por dltimo, también en un plano subjetivo, la escasa
disponibilidad y motivacidén que tanto las entidades como los.
trabajadores atribuyen a priori a las trabajadoras es el punto
que suscita mds criticas por parte de las mismas, tal y como
hemos mencionado con anterioridad.

sin embargo, el reconocimiento por parte de 1las
trabajadoras de que su situacién -objetiva y subjetiva- es
especifica y distinta no siempre conduce a la denuncia de 1la
misma como desigual y/o discriminatoria. Resulta significativo
que, cuando son las entidades o los trabajadores varones
quienen reconocen esa diferencia especifica del empleo
femenino, 1lo que suele predominar entre ellas es la
irritacién, y su reaccién siempre es la misma: a pesar de

todos sus condicionantes especificos, las mujeres cumplen con
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el trabajo tanto o mds que los hombres; por consiguiente, esa
diferencia "la notan" ellas, pero no "se nota" en el empleo.
La queja de estas mujeres, en el fondo, es que su definicién
por parte de las entidades como diferentes -que sin duda 1lo
son- provoca que sufran un tratamiento desigual respecto de
los hombres, a pesar de que esa diferencia no se reflejaria
segn ellas en su nivel real de rendimiento laboral. Podriamos
ver aqui una aparente contradiccién entre el reconocimiento
por las trabajadoras de su propia diferencia y la critica a la
percepcién que de esas diferencias tienen los demis. Pero es
posible ir mds alld para ver due la contradiccién no esta
tanto en 1los discursos de las mujeres, como en la propia
situacidn socio-laboral que sufren: resumiendo, las
"diferencias®™ de partida -originadas en 1la desigual
distribucién de las tareas domésticas-, independientemente de
cémo afecten su nivel de rendimiento real en el empleo,
provocarian una definicién empresarial de las mujeres como
"menos disponibles y motivadas", que desembocaria en un
tratamiento desigqual respecto de los hombres. Por tal razoén
las "diferencias" se valoran positiva o negativamente segln
quien las "lea': las diferentes "lecturas" tienen
implicaciones muy distintas.

Una cierta contradiccién en el discurso de las mujeres
si que se da, sin embargo, cuando se plantea la posibilidad de
estrategias de actuacién colectiva que traten de remediar esa
situacién, y especialmente, de planes de accién positiva
especificamente dirigidos al colectivo femenino. A pesar de
que ellas mismas se definen como diferentes, y a pesar de que
reconocen -al menos implicitamente- sufrir un tratamiento
desigual, no creen que la solucidn pase por "tratar
desigualmente a los desiguales": rechazan cualquier tipo de
"ayuda" o de "tratamiento especial" como algo que atentaria
precisamente contra el principio de igualdad que dicen
defender —en este punto su discurso se emparenta con el de las
entidades y los trabajadores-. Reclaman que la empresa aplique
una politica de igualdad de trato que hoy no existe, pero
predomina la opinién de que tal politica debe basarse en el

reconocimiento, en pie de igualdad con los hombres, de la
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valia y los méritos individuales, y no en una consideracidn de
las mujeres como colectivo especifico y "diferente". En este
sentido, estas mujeres -sobre todo las que ostentan cargos de
responsabilidad- se debaten entre 1la percepcidn de su
diferencia "como mujeres" y la defensa de un "jgualitarismo"
individualista Yy meritocréatico, que tiene escasas
posibilidades de aplicarse sin mas, dado que la desigualdad de
trato nace de esa misma diferencia que rechazan sea tomada en
consideracidn: esta contradiccién en los discursos de las
trabajadoras permite gque 1la estrategia dominante sea 1la
individualista.

la explicacién de la citada contradiccidén habria dque
buscarla en la lectura que las propias trabajadoras hacen de
su situacién objetiva y de sus posibles consecuencias en el
empleo y en la carrera. Por un lado, para la mayoria de las
entrevistadas el origen de su situacién doméstica se sitia en
el papel que desde siempre les ha sido adjudicado: el de
esposas y madres. La "gsociedad", como ente abstracto, seria la
causante de su funcién como cuidadoras exclusivas del hogar Y
de la familia. La transformacién a nivel global de esta
tradicién tan firmemente asentada es vista por las mujeres
entrevistadas como extremadamente dificil e improbable. De ahi
que busquen soluciones individuales y privadas a un problema
que es definido como general y social. De esta manera, el
poder disponer de una ayuda gratuita -a través de la red
familiar- o remunerada -mediante la contratacién de otra
persona- se convierte en 1la principal respuesta que las
mujeres dan a "su" problema. En general, todas ellas
desconfian de la "ayuda" que les pueda suponer la colaboracién
de sus respectivos compafieros en tales menesteres. Bien al
contrario: la participacién masculina en las tareas
domésticas, aunque sea vista como algo deseable, les resulta
incierta -nadie sabe cuando se va a producir en realidad- Y
conflictiva -bien porque tienen que "pelear" para que ellos
hagan algo a lo que no estéan "acostumbrados", bien porque
pocas veces el horario laboral del marido le permite una
dedicacién doméstica importante-. Quienes saldrian peor
paradas son aquellas mujeres cuya economia no alcanza para
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contratar a otra persona. FPara ellas la fnica solucidn,
asumida como tal, es el wsobreesfuerzo" y la "doble jornada".

Por otro lado, la explicacidén de esa contradiccién hay
que buscarla también en la rotunda separacidén que las
trabajadoras establecen entre &ambito privado -familia- Y
ambito pGblico -empleo-. Uno Yy otro son mundos que funcionan
en virtud de 1légicas diferentes, sin conexién alguna entre
ambos. Por esta razén intentan dar salida a "su" problema de
forma individual y privada, mientras reclaman a la empresa que
no les cuelgue el "sambenito" de "penos cumplidoras" y las
trate "igual" que a los trabajadores de la entidad, es decir,
en el fondo, que mantenga también la impermeabilidad entre
ambas esferas.

Asimismo, la explicacidén hay que buscarla, por Gltimo,
en la aceptacidén de la 16gica productiva y de la centralidad
del trabajo remunerado en el proyecto de vida que ella
implica. Aungque en el apartado anterior hemos puesto de
relieve fisuras en los discursos "productivistas" de algunas
entrevistadas, incluidas directivas, la ténica dominante es no
sdlo la aceptacién de la legitimidad empresarial para definir
la reglas de juego, sino también la dificultad para imaginar
que éstas puedan ser substancialmente distintas en cualquier
otro tipo de empleo.

En suma: ya sea por una "naturalizacidén" del problema
(las mujeres son gquienes en definitiva tienen descendencia),
por su definicidén en términos sociales vagos que dificultan el
ver soluciones aqui y ahora, o por el no cuestionamiento de la
légica productiva que impregna las empresas Y que,
socialmente, es reconocida como m&s importante que otras, lo
cierto es que las trabajadoras ven pocas salidas a su distinta
situacién en el empleo. Entre esas pocas destacan una mayor
preparacién y 1la objetividad y transparencia en los procesos
de acceso y promocidén en las entidades.

En efecto, como posible paliativo o solucién a "“sus"
males, las entrevistadas confian en sus propios "méritos" y en
1a "valentia" para hacerlos valer. Este discurso meritocratico
deja poco resquicio a la valoracién positiva de posibles

actuaciones ajenas a su propia preparacién Yy tesdn, para
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modificar una situacidn en el empleo gque consideran diferente
a la masculina. Palabras como "estigma", también usada desde
algunas direcciones empresariales, son empleadas por algunas
directivas para descartar cualquier iniciativa en ese sentido.

con todo, las mujeres reconocen gque ese voluntarismo
seria mas efectivo si fuera acompafiado de cambios en los
procesos de seleccién, y de 1la desaparicidén de wrémoras
culturales", de prejuicios y de estereotipos respecto de su
nprofesionalidad". En definitiva, su voluntad se veria
reforzada por una transparencia que algunas de ellas hoy no
perciben en los procesos de carrera en las entidades. Pero
estas demandas genéricas de transparencia Yy objetividad, de
las que ellas serian las principales beneficiarias, no parecen
considerar la mis que probable oposicién a la que se€
enfrentarian por parte tanto de las entidades, que podrian ver
reducido el grado de dicrecionalidad con que hoy pueden llevar
a cabo los procesos de seleccién, como de sus wjguales"
masculinos, gque quizd no aprecien de la misma manera tales
cambios.

Por su parte, el discurso desde las entidades y desde
Jjos trabajadores es parecido al de las trabajadoras en dos
aspectos: el reconocimiento de que se trata de un problema de
las propias mujeres, individual y privado, y de que el ambito
doméstico y familiar y el empleo nada tienen que ver entre si.
Sin embargo, en ese discurso caben algunos matices de
importancia. Por parte de algunas entidades se enfatiza 1la
idea de que, en general, las cargas domésticas suponen un
lastre para las mujeres, afirmacién que, en efecto, contiene
el reconocimiento mas o menos consciente de que,
potencialmente, todas las mujeres van a Ver afectado su
rendimiento en el empleo por ellas. Por parte de 10s
trabajadores se reconoce, como ya hemos mencionado en paginas
anteriores, que su propia situacién en el empleo mejora cuando
su esposa nho trabaja fuera del hogar.

Ese reconocimiento no conduce, sin embargo, en el caso
de estos trabajadores, a plantear la situacién en términos de
desigualdad o discriminacidn., ni mucho menos a proponer

posibles medidas de intervencién al respecto. lLa diferente
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situacién de la mujer en el empleo en comparacién con el
hombre es definida a grandes rasgos como un problema
ncultural® que sbdélo puede resolverse mediante el cambio de
mentalidades y el paso de generaciones, y que de hecho estaria
soluciondndose progresivamente merced al mero discurrir del

tiempo:

"Yo creo que realmente el problema de la banca es un
problema cultural. (...) Es un problema cultural, Y
ademds un problema histdrico y de hace muchos afios".

"El trabajo es la proyeccién de lo que hay fuera del
trabajo, es la sociedad la que esta limitando a 1la
mujer".

":Por qué se va mas la mujer (al hogar y al trabajo
doméstico) que el hombre?, ahi es donde YO no sé
explicarmelo, la verdad. Esto sea que no han pasado
los nimeros de generaciones suficientes para que se dé
ese cambio.".

"y esti consentido asi por la propia sociedad, yo creo
gue la mujer tampoco protesta, no protesta enormemente -
en ese aspecto (...). La mujer a lo mejor consiente en
gque sea ella la que se tenga due sacrificar en casa
con los hijos, y sea el marido el que...".

",o que pasa que la propia sociedad es la que dicta
muchas veces normas gue hay que asumirlas como estéan,
sno?".,

Este tipo de argumentacidn, gque a primera vista podria
suponer un cierto ‘"paso adelante" respecto de ciertas
actitudes masculinas mis tradicionales -por cuanto supone
implicitamente el reconocimiento de una situacién social
desigual para la mujer -, contiene no obstante algunos
elementos latentes que pueden ayudar a comprender que sea
asumida y defendida de forma tan poco problemdtica por los
trabajadores entrevistados: en primer lugar, una definicidn
del problema como esa, que reconoce el "machismo socialmente
vigente", pero que cifra su superacién en las calendas
graecas, supone ciertamente una descarga de responsabilidad en
el presente y en el futuro inmediato, de cara a promover o
asumir actuaciones concretas y/o politicas especificas en un
sentido igualitario; supone también que el problema queda
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despersonalizado, desplazado a un Vvago Y abstracto nivel
social en el que por supuesto nadie individualmente puede
influir. Pero ademds, de la definicién como un problema
social, se pasa directamente a su calificacién como
extralaboral: se aisla la esfera laboral como un campo con
légica propia y autdnoma, donde no se puede esperar que se
resuelvan problemas gque tienen su origen en "la sociedad"
global. Por Gltimo, cuando se agotan este tipo de
explicaciones, queda siempre el recurso de refugiarse en un
"asi son las cosas y hay que aceptarlas'": no se sabe por qué
es asi, pero es. Queda culminada de este modo una estrategia
semi-consciente de des-personalizacién, descarga de
responsabilidad, y desplazamiento del problema a un plano
abstracto y alejado de la practica cotidiana, a pesar de que
se reconozca su existencia.

Por parte de algunas entidades bancarias, la posibilidad
de politicas de atencidn especifica a la mujer es rechazada
contundentemente: una politica tal, segin los responsables
entrevistados, si seria discriminatoria con las mujeres, al
tratarlas como un colectivo especifico y distinto del resto de
la plantilla. Y ahi volveria a hacer su aparicidén el argumento
meritocratico "neutro" de que cada cual debe ser tratado segin
su valia individual, argumento que tiene como corolario
practico la individualizacidn y personalizacién creciente de
las relaciones empresa-trabajadores, con el consiguiente
aumento del poder de control de 1la primera sobre las
condiciones y organizacién del trabajo.

los representantes sindicales entrevistados, por Gltimo,
tienen sin duda una percepcién algo mds critica de la
diferencia entre empleo femenino y masculino, y de las medidas
que podrian incidir en 1la reduccidén de las desigualdades
existentes. Pero por lo general la percepcidn hegemdénica es
que, una vez superados los principales obsticulos que en sSu
momento habrian impedido la presencia de trabajadoras -no
obligacién de abandonar el empleo al casarse Yy libre acceso a
los procesos de seleccidén-, la equiparacién del empleo
femenino y masculino en el sector es cuestidn de tiempo. En
este sentido, sbélo se precisaria velar por la objetividad ¥y
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transparencia de los procesos de seleccidén, especialmente en
agquellos de cardcter mds individualizado, donde puede existir
la posibilidad de introducir algln tipo de discriminacidn
hacia las trabajadoras.

con todo, la opinidén sindical respecto a otras posibles
actuaciones no es tan unédmine, ni el discurso tan coherente.
Por un lado, a veces existe una cierta tendencia a considerar
que no se reguiere una atencién especifica respecto de la
situacién de las trabajadoras, m&s alld de tutelar los
procesos de seleccién. Este discurso entroncaria con la idea
de igualdad de méritos entre trabajadores Yy trabajadoras, Y
cuestionaria la bondad de las acciones positivas dirigidas a
las segundas, que se conciben a veces incluso como una
discriminacién para ellas mismas. Este tipo de plateamiento
tiene como modelo de referencia, una vez mds, la idea de un
trabajador "neutro", que, en realidad, responde a lo que suele
ser la manera de estar en el trabajo productivo propia de los
trabajadores masculinos: ello se expresa en la centralidad con
que el &ambito productivo (empresa, sector, sindicato, etc.)
preside la vida cotidiana de los trabajadores, y en que s ese
ambito, y lo gque alli acontece, el locus exclusivo de
intervencién.

Por el contrario, otra tendencia en el discurso sindical
si percibiria la necesidad de una atencién especifica respecto
de 1la situacién de las trabajadoras, fundamentada en las
condiciones particulares que revisten su participacién en la
actividad productiva. Dichas condiciones, derivadas del papel
de las mujeres en el hogar, serian externas al mundo del
empleo, pero puesto que su impacto también se deja sentir en
la actividad laboral (y sindical), existiria la necesidad de
una intervencién particularizada. Son las mujeres
sindicalistas quienes mis se plantean la posibilidad Y
aplicabilidad de tales medidas, al tiempo que denuncian la
poca atencién que las centrales a que pertenecen han dedicado
histéricamente al tema, y las dificultades que encuentran para
llevar adelante esa discusién frente a 1la resistencia de
algunos de sus compafieros varones. Uno de ellos, representante
de un sindicato "de clase", resumia esa postura de
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resistencia, y la consideracién del tema como "marginal"™ o
wgecundario", en la frase: "al pueblo que tiene hambre no le
hables de libertad". Tal actitud refleja una cultura laboral
que, si bien con otras intenciones y desde otros presupuestos,
coincide con el discurso empresarial y de algunos trabajadores
en el rechazo a la articulacidén de politicas que tengan en
cuenta las diferencias especificas de determinados colectivos,
que, como el de mujeres, ven cComo esa diferencia se convierte
a menudo en desigualdad. En este sentido, todas las acciones
propuestas por mujeres sindicalistas pasan primordialmente por
un "cambio de mentalidad dentro del propio sindicato” en
general, y de los compafieros sindicalistas en particular,

respecto al tema de la mujer:

ncada vez que planteo algo relacionado con el tema de
la mujer son ellos (los miembros masculinos de 1la
ejecutiva del sindicato) los primeros que la rechazan.
Siempre hay otros problemas mas importantes que
aquellos. No se facilita nada. No se toca ningGn tema
relacionadoe con la mujer...No hay un programa para la
mujer o bien se hace un programa que luego no se lleva
a la practica".

Ademis, a largo plazo, la necesidad de un cambio de
roles sociales y de una evolucién de la mentalidad machista
dominante es percibida como imprescindible para la resolucidn
del problema, pero una vez mas se confia en el tiempo y el
paso de las generaciones para que Vaya implanténdose
progresivamente. En este sentido, alguna voz femenina aboga
por que las propias mujeres empiecen a asumir roles
tradicionalmente masculinos en el &mbito del empleo, Y POT que
los hombres hagan también lo propio en el é&mbito familiar y
reproductivo -una especie de inversién de roles, cuyas
dificultades de puesta en préactica, sin embargo, no Se€
ignoran-. En el &mbito extralaboral/familiar la solucidn
habria de pasar asi por la equiparacién entre los roles. A
partir de ese momento, la disponibilidad en términos de

“"presentismo" también seria un problema masculino:
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"Seria una manera de arreglarlo, o sea, que el reparto
de tareas (domésticas) fuera real,... de esta manera
nadie podria quedarse después de las 18h".

A medio plazo, las representantes sindicales sienten la
necesidad, primero, de conocer en detalle qué piensan sus
representados y representadas al respecto, pues muchas veces
no estédn seqguros de si realmente perciben los problemas en
cuestién; y segundo, de concienciar a la plantilla sobre éstos
Giltimos, pues notan un déficit de implicacién y participacidn
de las propias mujeres en los temas y reivindicaciones que les
afectan directamente. En efecto, se desprende de los discursos
sindicales 1la dificultad de integrar a un colectivo, 1las
trabajadoras, que, a pesar de todo, se percibe como extrafno.
Se considera sin duda que las trabajadoras estdn en la empresa
en una situacién distinta a los trabajadores, como también se
considera, por ejemplo, que los técnicos o el personal con un
cierto nivel de responsabilidad estédn en una situaciédn
distinta. Pero mientras en éstos fGltimos colectivos el
problema es el de una situacién objetiva distinta dentro de la
empresa -pueden tener unos intereses y una percepcién de su
papel en la empresa distintos de 1los del resto de
trabajadores-, en el caso de las mujeres tal situacidn se
genera fuera de ella. Por esa razdn, excepto en circunstancias
muy evidentes de discriminacién, se carece tanto de referentes
de actuacidén mas amplios a los comunmente empleados en la
accién sindical, como de una préactica cotidiana en la que se
reconozca la especificidad con que las mujeres pueden valorar
y participar en la accién sindical. En este sentido, 1la
reticencia de las trabajadoras ante la elevada dedicacién y
disponibilidad que requieren 1las labores sindicales podria
leerse no como indiferencia, sino como mayor valoracidn de un
espacio cotidiano que no es el de la esfera pGblica. En esa
linea, algunos sindicalistas advierten que 1los mismos
problemas de disponibilidad gque podian existir para 1la
promocién profesional pueden darse también para asumir un
determinado nivel de participacién en las labores sindicales.

A corto plazo, por filtimo, y como medidas de mayor
concrecidén, en algunas entidades los representantes sindicales
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plantean las siguientes como prioridades que desde hace cierto

tiempo ya se intentan negociar con sus empresas:

- ILa objetivizacién de 1los mecanismos de
promocidn -al igual que ocurre con los de ingreso en la
entidad- se valoraria como un paso adelante fundamental
en la igualacién entre sexos, pues haria inefectivos
algunos de los obstdculos que ahora existen para la
misma. Sin embargo, los entrevistados constatan la
dificultad de entrar en ese terreno, que las entidades
consideran "coto vedado" para la negociacidn, Ppor
tratarse de una de las &reas donde pueden actuar con
mayor discrecionalidad, y por tanto ejercer su poder de

control sobre la plantilla.

— Minimizar los cursos de formacidén gue se
imparten por las tardes, y maximizar su celebracién en
horarios de mafiana, mis asequibles para las mujeres con
cargas reproductivas. A ello se afiadirian otro tipo de
medidas, como la posibilidad de sustituir clases por
tutorias o consultas telefénicas -ya presentes en
algunas entidades-, o la de reducir la jornada de gquien
asista a los cursos de formacién para cargos de

direccién de oficina.

- La reduccién de jornada -o algin otro tipo
de compensacién econdmica- para las mujeres con carga
reproductiva, suscita una divisién de opiniones entre
quienes la definen como una medida de discriminacidn
positiva para el colectivo de personal femenino, Y
quienes la conciben como una medida de politica general
aplicable al conjunto de 1los trabajadores Yy con
objetivos mds amplios, como el de reparto del empleo ©
de aumento del tiempo libre. Por otro lado, se expresan
reticencias sobre la posible flexibilizacidn ¥
desregulacién de los tiempos de trabajo que ello podria
conllevar, con la dificultad consiguiente por parte de
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los sindicatos para poder controlar 1los horarios
efectivos -dificultad que ya ahora existe en muchas

entidades con el horario tedéricamente "oficial"-.

Merece la pena concluir con dos consideraciones: la
primera es gque en los discursos de los/las representantes
sindicales la cuestién de la situacién de la mujer en el
sector conduce, en bastantes ocasiones, a cuestionar también
las propias ‘"reglas del Jjuego" que rigen en el mundo
empresarial: asi lo hacen algunas voces cuando manifiestan que
no se trata de posibilitar a las mujeres el entrar en el juego
de la competitividad, sino de hacer el proceso, en si, menos
competitivo, aungue inmediatamente se afiade que para ello "se
tendria que cambiar el sistema".

la segunda consideracién es que, sin perjuicio de todo
lo anterior, desde instancias sindicales también se reclama a
veces un cambio de actitud entre las propias interesadas. Un
cambio que, fuera de la empresa, deberia manifestarse en una
actitud mis beligerante hacia ese papel doméstico que se les
ha otorgado: como ya se vio més arriba, muchas mujeres asumen
el trabajo doméstico como un "asunto propio", como una carga
que impide la igualdad efectiva con los hombres en el mundo
del empleo.

Este tipo de actitudes se enfatizan especialmente, como
vimos, en los discursos de las mujeres sin cargos de
responsabilidad: no es por casualidad que sean ellas quienes
menos alusiones hacen a actuaciones o politicas concretas
dirigidas hacia el colectivo de trabajadoras de sus entidades.
No parece muy dificil inferir de sus manifestaciones un cierto
escepticismo y desesperanza acerca de las posibilidades de
cualquier actuacién de ese tipo para remover 1los obstéculos
que impiden una plena incorporacién de las mujeres a todos los
dmbitos de decisién, aunque, al mismo tiempo, exista una
profunda creencia en los méritos y capacidades individuales
como medio de obtener reconocimiento en el &mbito laboral, por
encima de otros posibles mecanismos mds "informales". Pero al
igual que en los demds trabajadores entrevistados, las
soluciones globales -no individuales- al problema, definido
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abstractamente de forma extralaboral y socio-cultural, se
desplazan a un vago e inconcreto futuro que se ird imponiendo
progresivamente merced a la creciente formacién de las
mujeres, el cambio de valores y mentalidades -gracias al cual
se supone gue los seleccionadores discriminaran cada vez menos
a la mujer-, los factores demogrédficos, etc. En el caso de los
hombres, esta argumentacién parecia el producto de una
estrategia semi-consciente de descarga de responsabilidad Yy
despersonalizacién del problema. Pero en el caso de las
mujeres, tanto cualificadas como no, qgue son quienes en mayor
o menor grado sufren las consecuencias de esa situacién, no
resulta facil explicar a qué responde un andlisis semejante,
si no es a la fuerza de una socializacién que ha impuesto
roles sexuales sdlo superados a veces al precio de caer en el
rol opuesto -caso de las mujeres directivas-, o a una cierta
acomodacién conformista basada en "dejar las cosas como estan"
y ahorrarse asi los costes de todo tipo que siempre supone el
abrir conflictos de intereses -tanto en el a&mbito laboral como
en el doméstico, e incluso en el afectivo-. Las especiales
condiciones 1laborales de sus empleos en el sector,
relativamente cémodas y seguras dado el contexto actual,
pueden tener un peso importante en la consolidacién de esas

tendencias.
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6. CONCLUSIONES

Toda investigacién responde siempre a una preocupacién o a
una problemdtica més o menos definida sobre la cual se intenta
mejorar el conocimiento de que disponemos sobre ella. En este
caso, la FEBA mostrd su preocupacién por conocer cuial era la
situacién actual de 1las trabajadoras en el sector financiero
espafiol, afiadiendo su interés en que tal conocimiento ahondara
més en intentar captar las opiniones de las personas ¥ actores
sociales implicados en el empleo en el sector financiero que éen
1a frialdad de los datos estadisticos. Este ha sido el punto de
partida de un estudio en el cual, como se recordara, se ha
planteado un doble objetivo: el primero, describir 1la situacidn
actual del empleo femenino en el sector y su evolucién reciente,
mientras que el segundo tenia como finalidad mostrar la
percepcién que sobre ese empleo tienen sus protagonistas. Cabe
decir gque para las personas hemos llevado a cabo la
investigacién, junto a los objetivos mencionados, 1la problemdtica
propuesta presentaba un interés adicional como era la posibilidad
de aplicar un modelo teérico, el (que denominamos de
produccién/reproduccién, y una estrategia netodolégica basada en
grupos de discusién que nos parecian idéneas para profundizar en
un ambito de estudio relativamente poco explorado, pues no suele
ser habitual preocuparse por cémo se perciben y cémo son vistas

las mujeres en tanto que trabajadoras, en especial en un sector
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de actividad donde la presencia femenina ha sido hasta hoy poco
importante. En las péaginas siguientes damos cuenta de las
principales conclusiones del estudio.

El primer rasgo distintivo de la situacién de .las
trabajadoras en el sector financiero en Espafia es su limitada
presencia. A diferencia de lo que ocurre en nuestro entorno
inmediato, el sector financiero espafiol no es un sector
feminizado. En 1993 sdlo un 31.16% de la mano de obra empleada en
el sector éran mujeres, de tal forma que la participacién de las
trabajadoras en esta rama de actividad estd por debajo tanto de
la tasa de actividad de las espafiolas, como de su participacidn
en el conjunto del sector servicios. En el mismo sentido, tal
presencia también se encuentra por debajo de la media europea,
por lo que a la ocupacidn femenina en el sector financiero se
refiere. Sin embargo, a lo largo de los Gltimos casi quince afios,
hemos podido observar como la presencia de las trabajadoras en el
sector se ha ido haciendo cada vez mads numerosa. Entre 1980 Y
1993, el saldo de empleo es positivo para las trabajadoras,
incluso en un contexto generalizado de pérdida de empleo, como
sucede en las entidades bancarias.

En esta pauta comGn, tipica de la evolucién del empleo en
el sector financiero espafiol, se refleja en lo que ha constituido
nuestro objeto de atencién especifico -las entidades de banca Y
ahorro espafiolas—- aungue con alguna particularidad. En efecto, la
participacién femenina en estas entidades es afin més limitada: en

1992 las trabajadoras suponian el 19,72% de la plantilla en banca
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y el 24,32% en ahorro, de tal manera que se puede afirmar que el
empleo femenino sigue siendo minoritario en el nficleo central del
sector financiero, sobre todo en las entidades bancarias. Estas
diferencias tienen que ver, en primer lugar, como &S obvio, con
realidades de partida distintas, pues las entidades banacarias
han sido tradicionalemnte en Espafia menos permeables al empleo
femenino que otro tipo de empresas o entidades financieras. Pero,
en segundo lugar, en tales diferencias influye el hecho de que la
"apertura" a la incorporacidn femenina a la banca se produce en
un contexto de contencién (incluso de reduccién) del empleo en la
misma, de tal manera que el aumento de la proporcién de
trabajadoras en la banca espafiola, se ha producido mds por la
disminucidén de la ocupacién masculina en alrededor de 25 mil
empleos entre 1980 y 1992, que por el propio crecimiento de la
ocupacién femenina en casi 8 mil empleadas en ese mismo periodo.
En cambio, el incremento sostenido del porcentaje de empleadas en
las entidades de ahorro respecto al total de la plantilla
empleada en estas entidades, se ha llevado a cabo en el seno de
una trayectoria positiva del empleo para ambos sexos. Por Gltimo,
la presencia femenina en las entidades de banca y ahorro tampoco
es homogénea desde el punto de vista de las carateristicas de la
entidad en cuestién: por lo general son las grandes entidades de
ahorro quienes presentan una mayor proporcién de empleadas en sus
plantillas, mientras que los principales bancos del pais, por 1lo
que a plantilla se refiere, han tendido a ser los menos

permeables al empleo femenino.
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En cualquiera de los casos, buena parte de 1la
incorporacidén femenina al sector financiero se produce a través
de la contratacidén temporal. Si bien el crecimiento del empleo
temporal afecta al conjunto de la ocupacién en Espafia, la
contratacién temporal presenta un crecimiento mas acusado en el
sector financiero que en el conjunto de las ramas de actividad.
Las trabajadoras del sector son quienes, proporcionalmente, mas
sufren este tipo de contratos. En 1993, el 36.73% de las
asalariadas del sector financiero tiene un contrato temporal,
cifra que las sitia incluso por encima de la media de 1las
trabajadoras espafiolas (27.09%). Por el contrario, el empleo
masculino en el sector sigue siendo, desde este punto de vista,
mis estable que en el conjunto de 1los sectores productivos
(18.88% y 21.62%, respectivamente), aunque esta diferencia entre
la situacién contractual en el sector financiero y 1la situacidn
en el total de ramas de actividad también tiende a ser cada Vvez
menor para los trabajadores.

Asi, mientras la temporalidad es una de las principales
caracteristicas femeninas del empleo en el sector financiero
espafiol, la antigliedad es un rasgo tipicamente masculino, en
particular en la banca espafiola, a pesar de la importante pérdida
de empleo masculino observada en la Giltima década. La explicacidn
de la relacién entre antigiliedad y empleo masculino la encontramos
en el efecto generacional gque afecta a las plantillas del sector
financiero espaficl y, en concreto, a las entidades de banca Y

ahorro. En este sentido, la incorporacién mis tardia de las
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mujeres a un sector predominantemente masculino, ha implicado que
su acceso y permanencia en el sector financiero se produzca en
unas condiciones distintas a las que en su momento caracterizaron
la entrada masiva de sus compafieros de trabajo: contrato
indefinido y trayectorias de empleo y de promocién muy vinculadas
a la permanencia en una entidad determinada. Como resultado de
todo ello se aprecia una cierta tendencia hacia una dualizacién
del empleo, es decir, hacia la configuracién de un empleo mas
estable, presidido por 1la contratacién indefinida y 1la
antigiiedad, y un empleo mas inestable, presidido por la
contratacién temporal y la menor permanencia en el empleo, siendo
el primer tipo de empleo patrimonio mayoritariamente masculino, Y
el segundo tipo mayoritariamente femenino.

Precisamente, a través de los grupos de discusién hemos
querido aproximarnos a la especificidad del empleo femenino
intuida a partir de 1las cifras disponibles. Los resultados
obtenidos resultan de interés tanto por su contribucidén a una
mejor comprensidén sobre coémo se perciben las transformaciones que
se estdn dejando sentir en el trabajo y en el empleo en el
sector, como, en particular, por los interrogantes que suscitan
respecto a la participacidén femenina en el mismo. Interrogantes
por otra parte perfectamente extensibles al conjunto de 1la
actividad productiva de las mujeres.

La contratacién eventual, novedosa en un sector
caracterizado por la estabilidad en el empleo, no es mas qgue uno

de los indicadores de cambios significativos en las politicas de

182



recursos humanos compartidos, en mayor o menor medida, por las
entidades de banca y ahorro. En este sentido, los cambios en los
procesos de acceso y de carrera Yy las distintas condiciones de
trabajo gque acompafian a los colectivos mas recientemente
incorporados a un empleo, incluso motivan la percepcidén mas o
menos acusada segfin las estidades estudiadas, de una fractura
entre los empleados y empleadas con una antigiiedad media en el
sector, los "viejos" o "viejas", y las personas incorporadas en
fechas m&s recientes, los "nuevos" trabajadores o trabajadoras,
como estas personas se han donominado coloquialmente a si mismas
en las entrevistas.

Desde el punto de vista de la perpecidn del empleo femenimo,
esta idea que podria parecer anecddtica resulta significativa
pues la percepcidn de diferencias entre "viejas" Yy "nuevas"
trabajadoras no sdlo es mas acusada que entre sus compafieros,
sino que también se asocia a dos generaciones de mujeres con
distinta actitud, cualificacién y "manera de estar" en el empleo
y, en particular, con trayectorias o itinerarios profesionales
reales o potenciales también distintos. En este sentido, en el
discurso dominante se perfilan dos modelos de "mujer trabajadora"
distintos": uno referido a lo gque se considera el modelo
wtradicional" de trabajadora, es decir, el de aquella mujer cuyo
papel principal se construye alrededor de lo doméstico (hogar Y
familia), para 1la cual el empleo es visto como algo
complementario; el otro modelo es el que podriamos catalogar como

de "orientacién hacia el empleo", esto es, el correspondiente a
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agquellas mujeres que asumirian el empleo como actividad principal
y sus condicionantes como propios del mismo (disponibilidad,
continuidad, etc.). El primer modelo seria el tipico de las
empleadas con mayor antigiliedad en el sector, mientras que el
segundo seria el que definiria a las Jjovenes mas recientemente
incorporadas al empleo. Sin ninguna duda, la opinidn mayoritaria
es que el segundo modelo no sblo es el mas prestigioso sino que,
a su vez, también es el que resulta mas apropiado para encarar la
blisqueda o la permanencia en el empleo. Dicho de otro modo, el
modelo gue se valora es el masculino tradicional (de "centralidad
productiva"), entendiendo que las jévenes de hoy participan de
tales orientaciones.

Fn efecto, las trabajadoras més jovenes dispondrian de un
conjunto de atributos que las convertirian en un "recurso humano"
idéneo para las necesidades actuales del trabajo en el sector
financiero, lo cual, en opinién de buena parte de las personas
entrevistadas, estaria facilitando su incorporacién al mismo.
Entre dichos atributos destacan unos de indole objetiva (mayor
nivel de estudios) junto a los de indole subjetiva que se acaban
de mencionar (mayor "orientacidén" hacia el empleo, en detrimento
de la "orientacién" hacia lo doméstico que caracterizaria a las
generaciones femeninas anteriores), asi como la disposicidén de
dotes "naturales" para las tareas de tipo comercial que hoy estan
substituyendo a las administrativas, aspecto este Gltimo resefiado
por la mayoria de personas entrevistadas, excepto por las propias

interesadas. En este sentido, las criticas habituales sobre la
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escasa motivacién e implicacién en el empleo que se suelen
imputar a las trabajadoras de edad y antigiiedad medias en el
sector, no se expresarian hacia las trabajadoras mds Jjovenes.
Para las Jjovenes la actividad remunerada constituiria parte
substancial de su identidad como personas, de ahl que se estime
que su predisposicidn a cumplir con los requisitos que se derivan
de tener un empleo (dedicacién, ajuste a los ritmos y horarios
del trabajo remunerado), va a ser la adecuada para la empresa.

La apreciacién anterior no es compartida por las
trabajadoras gque por su edad Yy antigiiedad estarian incluidas en
el grupo de '"poco motivadas y comprometidas" con el empleo,
quienes, no hay que olvidarlo, conforman atin hoy el contingente
mas importante de trabajadoras en el sector. Para una parte de
estas trabajadoras, por lo general con categoria de oficiales
primera por antigiiedad, porgue tal valoracién supone un prejuicio
gque no se correponde con su realidad de trabajadoras
comprometidas con su trabajo, eso si, dentro del horario laboral.
Y, como parece légico, porque asumir tal apreciacién supondria
wauto-ubicarse" en una situacidén de mayor riesgo potencial de
cara a ser las primeras candidatas de los planes de bajas
voluntarias de las empresas. Para otra parte de esas
trabajadoras, las gque hoy ostentan un cargo de cierta
responsabilidad,'el desacuerdo se produce porque esa valoracién
genérica o estereotipo respecto de las trabajadoras de una cierta

edad, ha actuado en contra de su carrera profesional. Pues esa
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percepcién formaria parte de una cultura organizativa que "a
priori" minusvalora el papel de las mujeres en las entidades.

En cambio, 1las més Jjovenes serian las protagonistas
principales del proceso de "normalizacidn" del empleo femenino en
el sector. Un proceso segln el cual, las mujeres estarian
entrando en el nficleo de la actividad del mundo financiero, de
tal manera que sus posibilidades de ocupacién ya no estarian
circunscritas a determinadas tareas O niveles Jjerarquicos
(telefonistas, secretarias, limpiadoras, o, como mucho,
auxiliares en tareas administrativas). Son estas trabajadoras
quienes, a su vez, mostrarian un mayor acuerdo respecto a esa
afirmaciodn.

Bajo este prisma se explicaria la difuminacién de la
segregacién ocupacional horizontal en el empleo en el sector.
Tendencia que se veria reforzada por la polivalencia que hoy
presidiria el trabajo, especialmente en oficinas. sin embargo,
los mismos estereotipos que en el pasado servian para argumentar
la bondad del talento natural femenino para trabajar como
secretarias o telefonistas, serian empleados en la actualidad
para Jjustificar 1la masiva presencia de trabajadoras en nuevos
servicios financieros como el telemarketing. En este sentido, se
observan indicios de que la existencia de la distribucién sexuada
de tareas (segregacién ocupacional) puede persistir hoy bajo
distintos contenidos.

Ciertamente, por afiadidura, el que hoy haya mas mujeres

empleadas y quizd no sé6lo en tareas claramente vistas como
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exclusivas de su "talento natural®, no significa que su presencia
cea relevante en toda la extensién de la carrera profesional. La
segregacién ocupacional vertical es tanto o méds vistosa que la
horizontal. Segln los datos que amablemente nos han facilitado
los Dptos. de Recursos Humanos de las entidades estudiadas, el
porcentaje de mujeres en categorias de jefatura no sélo estd muy
por debajo de su peso en el conjunto de la plantilla, sino que
resulta mas bien anecddtico. Cabe destacar que también en esta
franja de la compleja y dilatada estructura ocupacional de las
entidades del sector, encontramos huellas de itinerarios donde la
presencia femenina puede ser mds o menos relevante. Asi, la
participacién de las trabajadoras resulta més amplia en los
puestos de cardcter técnico que en los propiamente vinculados a
la actividad financiera. De tal manera que las propias directivas
afirman gque el itinerario méds relacionado a lo que ha venido
siendo la carrera profesional en el sector, es un itinerario aGn
hoy masculino.

Las razones aducidas para explicar esa realidad son de
diversa naturaleza, al mismo tiempo que el énfasis en cada una de
ellas tiende a ser distinto seglin las caracteristicas de las
personas entrevistadas. En términos generales podriamos decir que
los empleados y los Dptos. de RR.HH. acostumbran a insistir en
cuestiones como una inadecuada cualificacidn, una inadecuada
actitud hacia el empleo, falta de expectativas profesionales de
las mismas mujeres y una tradicién y un contexto social externo

gue dificultaba 1la aceptacién de 1la presencia femenina en
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determinados puestos. Esta situacién ya no se corresponderia a la
actual tanto por los cambios observados en las propias
trabajadoras, como por 1los producidos a nivel de la sociedad en
general, en nuestros dias mds proclive a que las mujeres tengan
un papel significativo en el mundo del trabajo extra-doméstico.
Por todo este conjunto de razones, la baja presencia femenina en
puestos de responsabilidad no es mds que una rémora del pasado
que se modificard por si sola con el paso del tiempo.

Las trabajadoras, en particular las directivas que no se han
incorporado a través de los nuevos "planes de carrera', aungque
estin de acuerdo en parte con los argumentos anteriores, apuntan
otros factores a tener en cuenta. Estas empleadas insistirian,
ademds, en cuestiones de indole més organizativa. En primer
lugar, ponen de relieve la existencia de una ‘"cultura
organizativa" que dificulta la carrera profesional de las mujeres
por varias razones. Entre ellas, porque estid impregnada por una
serie de estereotipos sobre el papel de la mujer en general Y
sobre la mujer en el empleo en particular, que inciden
negativamente en la proyeccién profesional de é&sta. En
particular, se refieren a la presuncidén de que todas las mujeres
van a estar menos "disponibles", van a tener menos dedicaciédn,
van a priorizar otras cosas antes que el empleo, asi como de que
tampoco tienen unas expectativas profesionales definidas ni un
proyecto profesional claro. En segundo lugar, manifiestan que
estos prejuicios han actuado en contra de la posible trayectoria

futura de las trabajadoras porque han impedido que las mujeres se
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fueran ubicando en los puestos mds iddneos para una proyeccién
posterior. En este sentido, discreparian del énfasis dado a la
falta de cualificacién formal -nivel de estudios- como factor que
objetivamente habria perjudicado la promocidén de las mujeres,
pues, segln comentan, tampoco los hombres de su generacidén que
hoy ocupan cargos de responsabilidad eran titulados superiores.
En tercer lugar, la ausencia femenina en puestos idéneos para el
posterior desarrollo de una carrera profesional ha contribuido a
perpetuar su mayor desconocimiento de los canales de informacién
y las pautas de comportamiento informales, de gran importancia en
un tipo de organizacién donde la promocidén pasa, en parte, por
cuestiones tan poco formalizadas como la nconfianza". En cuarto
lugar, para algunas de las entrevistadas, ciertas practicas u
obligaciones sociales tradicionalmente incorporadas a la idea de
atencién al cliente, no formarian parte de la cultura femenina,
lo que, ademds de que pudiera ser tenido en cuenta a la hora de
proponer a una mujer para determinado cargo, actuaria como
elemento disuasor para las propias mujeres. FPor Gltimo, 1las
preconcepciones existentes en la entidad respecto de 1las
empleadas, provocarian que é&stas fuesen consideradas como un
colectivo de ‘"riesgo" por parte de quienes tienen 1la
responsabilidad de elegir a las personas que van a promocionar.
Es decir, elegir a una mujer supone un mayor riesgo para 1los
electores, si la persona elegida no da los resultados esperados.
A partir de todos esos argumentos, las entrevistadas definen su

situacién en el empleo como distinta a la de sus colegas
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masculinos, aunque no la califican de desigual, quiza& porgque no
la asocian a practicas empresariales explicita y formalmente
discriminatorias.

Entre las trabajadoras mas jévenes efectivamente asistimos a
una acentuacidn de la importancia que el trabajo remunerado tiene
en su proyecto vital. Sin embargo, para estas trabajadoras el
hecho de gque sigan siendo 1las mujeres, ellas mnismas, quienes
protagonicen si no el conjunto del trabajo doméstico si la
maternidad y la crianza de los hijos o hijas, condiciona su papel
en el empleo. A diferencia del pasado, la incorporacién de las
jévenes se produce después de un periodo de estudios mas dilatado
y de un proceso de contratacién temporal-aprendizaje también més
largo. La confluencia de ambos factores conduce a que su momento
de consolidacién profesional tienda a coincidir con el momento
que considerarian iddéneo para su consolidacién familiar. De
manera que la adecuada planificacidn de ambos se convierte en un
reto imprescindible (e incluso en un rompezabezas) para estas
trabajadoras. Por lo general, todas ellas tienden a priorizar el
empleo, situando los treinta y cinco afnos como fecha limite para
tener el primer hijo o hija. El1 esfuerzo que estas trabajadoras
realizan para intentar mantener una presencia cualificada en el
empleo sin abandonar del todo su presencia en el hogar, muy
problamente sea el origen de su rechazo a los prejuicios respecto
de su falta de profesionalidad.

No cabe duda que estas actitudes y précticas positivas hacia

ambos tipos de actividades, productivas y reproductivas, pueden
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conferir a las mujeres el protagonismo en una improbable
transicién hacia formas de organizacidén social menos presididas
por una tan nitida segregacién de &mbitos y personas. La "doble
presencia" puede ser altamente valorada incluso por 1los
trabajadores, pero sdlo hasta el momento en que ésta pueda entrar
en contradiccidén con sus propias carreras profesionales.

Fn este sentido no hay gque olvidar que la entrada,
permanencia y carrera profesional en las entidades financieras se
produce hoy a través del buen cumplimiento del requisito de la
disponibilidad, incluidas aquellas que presentan un discurso mas
modernizador respecto de las politicas de recursos humanos. Una
disponibilidad sobre 1la dque se ha construido una carrera
profesional a medida de quienes sdlo tienen el empleo como
proyecto central de vida, pero que casa mal con un reparto mas
equilibrado entre empleo y otro tipo de actividades.

Las trabajadoras entrevistadas estdn dispuestas a asumir la
mayor parte del coste que supone querer compaginar un alto nivel
de calidad en las tareas que realizan y de compromiso con el
empleo, con las responsabilidades domésticas que socialmente
tienen encomendadas. Y asi 1lo hacen cotidianamente, hasta el
punto de considerar que ese es "sy" problema, sin esperar que
tranformaciones sociales en profundidad les aligeren de parte de
esa carga. Pero, quizd por esa misma razdn, no es de extrafar que
sean estas mismas entrevistadas, en particular las directivas,
guienes pongan el acento en cuestiones tales como la eficacia, 1la

planificacién de tareas, la valoracién objetiva de 1los méritos,
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la definicién de itinerarios y requisitos claros de carrera, coOmo
formas de estar y de medir los resultados en la entidad, en lugar
de la tradicional dedicacién y entrega, llamadas coloquialmente
"presentismo". De sus comentarios se desprende que los cambios en
esta direccién favorecerian la desaparicidn de las dificultades
que hoy existen para la plena proyeccién profesional de las
mujeres.

Fn definitiva, el que cada vez haya mayor nimero de
empleadas en el sector no implica la desaparicién de una cultura
y una practica organizativa que penaliza el empleo femenino,
aunque sea de forma mds sutil gque en el pasado. Una cultura y una
prictica que se expresarian a través de la exaltacién de 1la
disponibilidad como valor, por encima de otras consideraciones.
La cualificacién, la motivacién o 1la falta de expectativas
profesionales no parecen ser hoy ningin impedimento para el
acceso de trabajadoras al sector, si es que alguna vez es0S han
sido 1los motivos de su escasa presencia. Sin embargo el
compromiso, entendido como actitud de disponibilidad total hacia
la entidad, si que ha podido ser uno de ellos en el pasado Y
podra seguir siéndolo en el futuro, por lo menos para aquellas
personas que no dquieran o no puedan tener en el trabajo
remunerado el eje exclusivo de su existencia. Con el agravante,
desde el punto de vista de lo que ha constituido nuestro centro
de atencidn en estas paginas, de que en las entidades estudiadas,
al parecer, tal compromiso se da por supuesto en los trabajadores

mientras se tiende a desconfiar de la existencia del mismo en las
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trabajadoras, incluidas aquellas gque han realizado el doble
esfuerzo tanto de construir su identidad bajo parémetros afines a
la ldégica productiva, como de asumir las reglas de Jjuego dque

presiden el empleo en las entidades.
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I.1.La seleccidén de 1las entidades y de los colectivos
estudiados

El proceso de seleccidn de las entidades

Tal como hemos comentado, los resultados obtenidos en
la primera parte de la investigacién han orientado la
eleccidén de las entidades en las que hemos centrado nuestra
atencidn en esta segunda parte. Concretamente tal eleccidn
se ha 1llevado a cabo con 1los criterios enumerados a

continuacidn.

e En primer lugar, nos ha parecido que debiamos respetar la
distincién basica, tradicional en el sector financiero,
entre entidades bancarias y entidades de ahorro. Aunque
hoy parece que las diferencias entre ambos tipos de
entidades, en cuanto a sus posibles Ambitos de actuacién Y
en cuanto a las caracteristicas de sus productos, gquiza no
sean tan acusadas como en el pasado, también es verdad que
tales diferencias han caracterizado al sector financiero,
por lo menos hasta nuestros dias. A ello cabe afadir que
en nuestro pais, la trayectoria del empleo en el sector en
Jos Giltimos afios se ha visto fuertemente afectada por los
procesos de concentracidn de entidades y de cambios en las
formas y contenidos del trabajo, los cuales, a tenor de
los datos disponibles, han podido repercutir de manera
distinta en banca y en ahorro. En particular, desde el
punto de vista que aqui nos interesaba reflejar, en lo que
se refiere a la mayor o menor presencia de trabajadoras en
los distintos tipos de entidades. Pues mientras el empleo
en banca ha sufrido un cierto estancamiento, el empleo en
ahorro ha tendido a crecer, favoreciendo, en principio, 1la
posibilidad de incremento de la contratacién femenina.

e En sequndo lugar, también teniamos que tener en cuenta el
posible efecto que el &ambito territorial de actuacion

pudiera tener no tanto en la "cantidad" de empleo
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femenino, cuanto en la '"cualidad" del mismo. En otras
palabras, uno de los factores que, hipotéticamente,
resulta mis influyente de cara a la promocién profesional,
la movilidad geografica, puede plantearse de forma
distinta segn sea ese &mbito territorial de actuacidn.
Por esta razdn nos interesaba escoger entidades
representativas de ambitos de intervencidén mids o menos am-
plios.

e En tercer lugar, el tamafio de la entidad, en términos de
nimero de personas empleadas, podia jugar un papel en la
definicién de itinerarios de carrera mas O menos complejos
y/o burocratizados, factor que podria influir en una mayor
o menor facilidad en 1las carreras profesionales de las
trabajadoras. Razdén por la cual nos interesaba contemplar
entidades de distinto tamafio.

e Por filtimo, tal como expresdbamos en nuestras hipétesis,
nos interesaba comprobar si las distintas trayectorias
femeninas de incorporacién al mundo del trabajo propias de
procesos de industrializacidén distintos, podian tener un
reflejo también en los procesos de incorporacién al
sector. De ahi que focalizdsemos nuestro estudio en dos
comunidades autonomas, Catalunya v Andalucia,
representativas de distintas tendencias por lo que a la
presencia femenina en el empleo se refiere.

A partir de conjugar todos estos criterios, y teniendo
en cuenta los recursos disponibles, las entidades estudiadas

han sido las siguientes:

. 2 grandes entidades bancarias con implantacién en
toda Espafia, ambas con procesos de fusidn ya consolidados. ¥
con niveles y trayectorias de empleo femenino que marcan la
pauta de lo que ha venido ocurriendo en el conjunto del
sector financiero espafiol. Las hemos denominado EBEl
(Entidad Bancaria Estatal-1) y EBE2 (Entidad Bancaria
Estatal-2).
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2 entidades cuyo &ambito de actuacidn territorial de
origen es Catalunya. Una de tipo bancario, de tamafio mediano
-EBC: Entidad Bancaria Catalana-. Otra de ahorro, grande,
fruto de un proceso de fusidn, con empleo femenino por
encima del conjunto del sector (banca y ahorro) Yy en la
media de las entidades de ahorro -EAC: Entidad de Ahorro
Catalana-.

. 2 entidades cuyo &mbito de actuacidn territorial de
origen es Andalucia. Una de tipo bancario, mediana,
perteneciente a un grupo de smbito nacional, con empleo
femenino muy por debajo de la media del sector -EBA: Entidad
Bancaria Andaluza-. Otra de ahorro, mediana, con empleo
femenino ligeramente por encima del sector -—EAA: Entidad de

Ahorro Andaluza-.

ILa seleccidn de las personas. a entrevistar

Cabe distinguir aqui los tres colectivos a los gue nos
hemos dirigido para 1llevar a cabo las entrevistas
semi-dirigidas o los grupos de discusidn: responsables de
Recursos Humanos, trabajadores y trabajadoras de cada una de

las entidades y delegados y delegadas sindicales.
Responsables de Recursos Humanos

Se han entrevistado a las personas que en cada entidad
respondian al doble requisito de tener capacidad de decisidn
sobre el tema que nos interesaba tratar (acceso Yy promocidn
en el empleo) y atencién cotidiana respecto del disefio Y
desarrollo de los planes de recursos humanos de las

entidades.
Trabajadoras y trabajadores de las entidades

Igual que en el caso de la eleccidn de las entidades,

la eleccién de las personas que iban a participar en 1los
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grupos de discusién debian reflejar los principales rasgos

del empleo en el sector.

e Asi, en primer lugar, una de las cuestiones observadas,
comin a la mayoria de entidades, era la media de edad de
las plantillas. Con ligeras variaciones, en todo el sector
podian detectarse dos tipos de colectivos. Por un lado, el
grupo mayoritario, correspondiente a trabajadores Y
trabajadoras de entre 40 y 45 afios, procedentes en Su
mayor parte de las Ultimas incorporaciones "masivas" al
sector. Por otro, las personas mas recientemente
incorporadas, menores de 30 afios, cuyo acceso a las
entidades de banca y ahorro se ha producido ya bajo un
contexto distinto de empleo en el mismo.

¢ En segundo lugar, esos dos colectivos suelen responder a
trayectorias de tiempo de permanencia en el empleo también
distintos (mayor o menor antigiiedad). Lo dque implica no
s6lo la posibilidad de haber podido desarrollar distintos
itinerarios profesionales sino también la de haber
disfrutado o no de unas condiciones de trabajo que se han
ido modificando en el tiempo.

e En tercer lugar, en el caso de las trabajadoras estos dos
colectivos reflejan dos situaciones distintas de empleo
femenino tanto en el sector como en el conjunto de 1la
actividad productiva en Espafia. Asi, mientras gque el
colectivo mayoritario en el sector (personas de entre 40 Y
45 afios) estd constituido bé&sicamente por hombres, entre
los grupos de edad mds jdvenes la presencia de ambos SeXo0S
tiende a ser m&s equitativa. En este sentido, aunque la
presencia femenina sigue siendo minoritaria, las
trabajadoras del grupo de edad dominante acostumbran a
corresponder a las primeras incorporaciones de mujeres a
la escala administrativa de las entidades. Por el
contrario, las trabajadoras que forman parte del segundo
colectivo (menores de 30 afios) pueden ser consideradas
como aquellas que ya se incorporan al sector financiero,

en menor nGmero quizd que los varones, pero seguramente
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sin esa cualidad de "pioneras". Este grupo de edad forma
parte también del que en los Gltimos afios esta
protagonizando un crecimiento constante de la actividad de
las espafiolas. Fendmeno que por parte de algunos expertos
ha sido cualificado como exponente de un cambio
generacional entre las espafiolas por lo que a su actividad
laboral se refiere (Garrido, 1993).

En cuarto lugar, este posible cambio generacional
jlustraria un factor considerado de extraordinaria
relevancia para la actividad femenina: aquello gque en
lenguaje especializado se define como su mayor © menor
wsocializacién hacia el empleo”. Es decir, el haber
adquirido y consolidado o no las pautas tipicas que
configuran la actividad laboral (disponibilidad,
continuidad, consolidacidn Y reconocimiento de
cualificacién profesional), factor este que puede tener
una gran importancia de cara a la percepcidén del empleo Y
a la definicién de un proyecto profesional y, por tanto,
de cara al posible desarrollo de una carrera profesional.
En quinto lugar, aunque no en este orden de importancia,
la categoria profesional gque se ocupara en la actualidad
ha constituido uno de 1los criterios basicos que hemos
tenido en cuenta. En este caso, hemos soslayado la extrema
pluralidad de situaciones contempladas en el sector
distinguiendo sélo entre dos grandes colectivos. Aquel que
incluye a las personas que ostentan algln tipo de jefatura
y aquel gque incluye a las personas que no tienen este
rango. Esta distincién, elemental si se quiere, nNOS
parecia ya suficientemente Gtil para nuestros objetivos.
Pues, por un lado, podiamos delimitar entre agquellas
personas gque, independientemente de factores como 1la
antigliedad, la edad o el nivel de estudios, habian
traspasado ya el nivel al que es posible acceder mediante
antigiiedad o prueba "pGblica", y aguellas personas que no
estaban en esta situacién, bien por no habérselo

planteado, bien por no reunir los requisitos previstos ©
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bien porque "todavia" no han podido reunirlos. Este ha
sido el criterio adoptado para dotar a 1los grupos de
discusidén de una cierta homogeneidad de partida.

e Finalmente, se ha tomado el estado civil como criterio
indicativo del efecto que el trabajo de 1la reproduccidn
puede tener en el empleo femenino, tanto en lo que Se
refiere a las caracteristicas objetivas del mismo como a
1a definicién de expectativas profesionales.

Con estos criterios se solicité a las entidades
estudiadas que nos proporcionasen a personas que
respondiesen a los siguientes perfiles:

. Personas que en la actualidad ocupasen lugares de
responsabilidad, con mayor © menor antigiiedad en la empresa,
con edades comprendidas entre los dos grandes ¢rupos
definidos, con distinto estado civil.

. Personas que en la actualidad no ocupasen lugares de
responsabilidad, siendo el resto de caracteristicas

idénticas a las del grupo anterior.
Delegadas y delegados sindicales

Dado que nuestro interés se ha centrado en el analisis
en profundidad de unas determinadas entidades, las
entrevistas a las/los representantes sindicales se ha
focalizado también en las personas gque llevan a cabo las
tareas de accidén sindical cotidiana en las mismas. Solamente
solicitamos a 1las secciones sindicales Yy/o comités de
empresa gque, en la medida de 1lo posible, en las entrevistas
participasen delegadas de la entidad en cuestién, asi como
delegadas o delegados de distintas edades.
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T1.2. Las fuentes de informacién estadistica utilizadas.

Uno de los objetivos de la primera parte de 1la
investigacién ha sido describir y caracterizar la evolucién del
empleo en el sector financiero espafiol en general y, de un modo
més pormenorizado, analizar la trayectoria y situacidn actual
del empleo femenino en el mismo. Para ello hemos utilizado las

siguientes fuentes de informacién estadistica secundarias:

a) .- La Encuesta de Poblacidn Activa - EPA - (Instituto

Nacional de Estadistica).

b).- El Anuario Estadistico de la Banca Privada (Consejo

Superior Bancario).

c) .- BRnuario Estadistico de las Cajas de  Ahorro

Confederadas (Confederacién Espafiola de Cajas de Ahorro) .

Estas fuentes secundarias de informacién reflejan
realidades diferentes, pero, bajo nuestro punto de vista, de
necesaria y posible complementariedad para poder obtener una
visién lo mas exhaustiva posible de la evolucién de la ocupacién
en el sector. Por un lado, la datos que ofrece la EPA, COmMO su
nombre bien indica, son resultado de un trabajo de encuesta, con
todas las ventajas e inconvenientes que ello pueda suponer, 2
pesar de los cuales, es la fuente de informacién estadistica mas
recurrente a la hora de ofrecer cifras de actividad, ocupacioéon ¥y
paro. Por otro lado, los Anuarios son registros de informacidn
particularizados para bancos y cajas. Hecho este que los hace
poseedores de unos datos que constatan la evolucion real de 1as

plantillas en el sector.
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a) .- La Encuesta de Poblacién Activa - EPA - (Instituto

Nacional de Estadistica).

La informacién estadistica extraida de la EPA nos permite
analizar los rasgos de la evolucién de los niveles de actividad,
ocupacién y desempleo en el sector financiero espafiol.
Insertandolas, ademds, en el contexto de la evolucién general
del empleo en Espafia. Asimismo, los datos que la EPA ofrece son
los que tienen mayores garantias de comparabilidad respecto de
la evolucién del empleo en otros paises. En cambio, tienen el
inconveniente de no responder con exactitud al numero de
personas efectivamente empleadas en las entidades de banca Y
ahorro, por dos razones. La primera, Yya comentada, es dgque Se€
trata de una encuesta y no de un registro. La segunda, es qué el
nivel de desegregacién que ofrece la EPA en relacién a 1los
subsectores de actividad y, en concreto, respecto del sector
financiero, contiene siempre mas informacién que la
estrictamente referida a dichas entidades. Con todo, 1los cambios
metodolédgicos  introducidos por la propia  EPA, permiten
acercarnos cada vez mds a la realidad especifica del empleo en
banca y ahorro. De tal manera que, entre 1985 y 1993, hemos
pasado de disponer de una categoria inicial denominada "Sector
Financiero" que también incluia "Seguros" 'y "Entidades
Inmobiliarias” en general, a una categoria denominada
wInstituciones Financieras" (durante 1988-19392), que e€n 1993
pasa a llamarse "Intermediacién Financiera". Una categoria esta
Gltima mucho mé&s cercana a la situacién concreta en las

entidades bancarias y de ahorro.

Estos cambios metodolégicos y las variaciones due han

supuesto respecto a la informacién que la EPA ofrece sobre el
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sector financiero, han hecho necesaria la re-elaboracidn de la
informacién disponible, con la finalidad de encontrar criterios
homologables y comparables en todo el periodo analizado (1980-
1993). Tres son los criterios que la EPA ha empleado durante
este periodo para referirse al "sector financiero": "Sector
Financiero", "Tnstituciones Financieras"” e "Intermediacién
Financiera". La diferencia entre cada uno de ellos es el mayor O
menor grado de informacién desagregada que contienen. Los

contenidos y la aplicacién que les hemos dado es la siguiente:

a.l.- "Sector Financiero". Es la forma originaria en dque la
EPA ofrece informacién sobre el sistema financiero espafiol. Esta
categoria incluye también los "Seguros" ¥ las "Actividades
Inmobiliarias". Como hasta el cuarto trimestre de 1987 los datos
referidos al sector lo hacen bajo la voz "Finanzas, Sequros Y
Actividades Inmobiliarias", ésta se convierte en nuestro punto
de referencia para construir la categoria "Sector Financiero"
que hemos utilizado para nuestro periodo de estudio (1980-1993) .

Para su elaboracién se ha seguido el siguiente proceso:

- 1980-1987: Corresponde a "Finanzas, Seguros Y Actividades

Inmobiliarias", tal cual aparece en la EPA.

- 1988-1992: Corresponde al resultado de sumar "Tnstituciones

Financieras", "Seguros" y "Actividades Inmobiliarias".

- 1993: Corresponde al resultado de sumar "Intermediacion
Financiera", excepto "Seguros y Planes de Pensiones”, "Sequros Y
Planes de  Pensiones", "Actividades — Auxiliares a la

Intermediacién Financiera" y "Actividades Inmobiliarias".

Esta categoria es la que nos permite obtener una visién
temporal mas amplia (1980-1993), sobre la evolucién del empleo

en el sector financiero. A pesar de que es el dato menos
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desagregado del que disponemos, Y, POr lo tanto, el que ofrece
una informacién menos focalizada si la contrastamos con el nivel
real de las plantillas, es el unico dato que nos facilita una
cierta perspectiva sobre la evolucién del empleo. En concreto lo
hemos empleado para mostrar las cifras relativas a actividad,
ocupacién y paro en el sector durante el periodo considerado. Es
decir, para mostrar el contexto donde la evolucién del empleo

femenino en el sector financiero se realiza.

2.2.- Entre 1988 y 1992, la EPA emplea la categoria de
"Instituciones Financieras" para mostrar la evolucién del empleo

en el sector. Esta categoria, a diferencia de la anterior, no

incluye "Seguros y Planes de Pensiones", "actividades
Auxiliares a la Intermediacién Financiera"” y npetividades
Inmobiliarias".

Asi pues, el nivel de concrecidn que contiene es mayor due
el existente en el "Sector Financiero" Yy, consecuentemente, el
nivel de precisién respecto a la evolucién de la ocupacién en el
sector financiero durante el periodo que contempla, también es
mayor y mis préximo al que registran los Anuarios Estadisticos
de Banca y Bhorro. Por este motivo hemos adjuntado también las
cifras de actividad, ocupacién y paro entre 1988 y 1993 bajo la

categoria "Instituciones Financieras”.

a.3.- En 1993, los datos sobre ocupacidn, actividad y paro
que entre 1988 y 1992 aparecian Dbajo la etiqueta de
"Instituciones Financieras" pasan a ofrecerse bajo el titulo
"Intermediacién Financiera". Por lo que para esa informacidn
especifica hemos mantenido el nombre anterior de "ITnstituciones
Financieras". A partir de 1993 la EPA permite disponer también

datos sobre tipo de jornada laboral, tipo de contrato ¥
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antigiedad en el empleo. Estos datos s6lo aparecen bajo una
acepcién de "Intermediacidn Financiera" que incluye también los
"Seqguros", los "Planes de Pensiones" y la "Actividades
Auxiliares a la Intermediacién Financiera". Aunque estos datos
se refieran a una realidad mads amplia que la de las
instituciones de banca y ahorro, nos ha parecido de interés
incorporarlas a nuestro andlisis, pues son los unicos
disponibles sobre estos aspectos del empleo en el sector
financiero, a excepcidén de los que puntualmente puedan facilitar

las propias entidades de banca y ahorro.

Estas dificultades no impiden que el andlisis de los datos
extraidos de la EPA, a partir de estas tres categorias, nos haya
permitido obtener una perspectiva bastante ajustada de 1la
evolucién y caracteristicas del empleo en el sector financiero
espafiol. Esta perspectiva se complementa, como hemos mencionado,
con las cifras que proceden de los Anuarios Estadisticos de la

Banca y Cajas de Ahorro.

b vy c).- El Anuario Estadistico de la Banca Privada
(Consejo Superior Bancario) Yy el Anuario Estadistico de las

Cajas de Ahorro Confederadas.

En efecto, la informacién elaborada a partir de los
respectivos BAnuarios ha sido principalmente utilizada para
analizar la evolucién de las plantillas de los bancos ¥ cajas de
ahorro, tanto a nivel macro, esto es, para el conjunto de bancos
y cajas, como a nivel micro, referida a la evolucién de cada una
de las entidades. La unica informacidn desagregada por SeXo
contenida en los citados Rnuarios es la variacidn del numero de
empleados y empleadas, lo cual ha limitado el an&lisis de la
caracterizacién de las plantillas al impedir complementar, PpOr

ejemplo, tal variacidén con la evolucién de las categorias
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profesionales por sexo. Con todo, 1la informacién de la
evolucién de plantillas de las entidades de banca vy ahorro y su
composicién en funcién de la variable sexo nos ha permitido,
junto al estudio de casos realizado en la segunda fase de la
investigaciédn, construir la tipologia de las entidades

analizadas.
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II. Anexo estadistico
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1. Participacién del Sector Financiero en la actividad de los servicios

Tabla
por sexo (1980, 1985, 1990, 1993) (en porcentajes) .

1980 1985 1950 1993

Total 5.32 4.92 437 4.88
Hombres 7.03 6.39 5.66 6.08
Mujeres 2.65 2.65 2.67 3.31

Fuente; EPA Primer Trimestre y elaboracién propia
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Tabla 2. Participacién femenina en la actividad, la ocupacién y el paro en el

sector financiero (1980, 1985, 1990, 1993) (en porcentajes)

Porcentaje de paradas en el S.Financiero respecto al total de poblacién
parada en el sector (*)

1980 1985 1990 1993
Porcentaje de activas en el S. Financiero respecto al total de poblacion 19,30 21,18 26,32 31,16
activa en el sector
Porcentaje de ocupadas en el S. Financiero respecto al total de 18,92 20,36 25,42 29,37
poblacién ocupada en el sector
44,75 42,46 48,05 57,06

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

(*): En este caso incluye también "Servicios Prestados a Empresas" y "Alquileres”.
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Tabla

a) Valores absolutos (miles de personas)

3: Distribucién de la poblacidén activa en las Instituciones Financieras
por sexo (1988-1993) (valores absolutos y porcentajes).

1988 1989 1990 1991 1992 1993
Hombres 191,30 188,70 182,20 190,90 182,60 181,60
Mujeres 41,10 46,00 44,60 52,20 54,00 58,70
Total 231,40 234,70 226,80 243,10 236,60 240,30
Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.
b) Porcentajes
1988 1989 1990 1991 1992 1993
Hombres 82,35 80,37 80,34 78,53 77,18 75,57
Mujeres 17,35 19,63 19,66 21,47 22,82 24,43
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracion propia.

220




Tabla 4: Poblacién empleada en las entidades de Banca y Cajas de Ahorro por Sexo
(1985-1992) (valores absolutos y porcentajes).

a) Valores absolutos

1985 1986 1987 1988
Hombres 193.742 190.323 187.974 188.699
Mujeres 33.056 34.110 35.325 38.373
Total 226.798 224.433 223.289 227.074
1989 1990 1991 1992
Hombres 190.257 189.633 188.131 183.404
Mujeres 41.759 45.405 48.482 49.753
Total 232.016 235.038 236.613 233.157

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada, Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro Confederadas y
elaboracién propia.
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b) Porcentajes

1985 1986 1987 1988
Hombres 85,42 84,80 84,18 83,10
Mujeres | 14,58 15,20 1581 16,90
Total 100,00 100,00 100,00 100,00
1989 1990 1991 1992
@Eﬁs v 8200 80,68 79,51 78,70
Mujeres 18,00 19,32 20,49 21,30
Total 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada, Anuario Estadistico de las Cajas de AhorroConfederadas y
elaboracién propia.

222



- A 2
[OSSITSSSREI TRV, N SR BTSSR S

mabla 5. Poblacién ocupada en la Banca Nacional, Banca Regional, Banca Local y
Banca Extranjera (1980 - 1992) (valores absolutos).

1980 1985 1986 1987 1988
Banca 139.652 124.528 121.572 120.570 118.410
Nacional
Banca 18.373 16.315 15.396 16.353 16.389
Regional
Banca 20.472 18.939 17.563 17.071 18.032
Local
Banca Extranjera 2.551 2.698 3.341 3.561 3.449
Total 181.048 162.480 | 157.872 | 157.555 156.280
1989 1990 1991 1992
Banca 119.077 118.188 | 117.848 111.224
Nacional
Banca 16.867 17.104 17.274 17.114
Regional
Banca 17.361 18.610 19.504 19.930
Local
Banca Extranjera 3.701 3.931 3.936 3.169
Total 157.006 157.833 158.562 151.437

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboracién propia.
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Tabla 6. Poblacién ocupada femenina en la Banca Naciocnal, Banca Regional, Banca
Local y Banca Extranjera (1980 - 1992) (en porcentajes)

1980 1985 1986 1987 1988
Banca
Nacional 12,17 12,64 13,37 13,68 14,08
Banca
Regional 12,78 12,49 12,25 12,93 13,14
Banca
Local 14,77 16,23 16,72 18,65 20,65
Banca Extranjera
28,62 31,10 31,43 37,46 33,80
Total 12,76 13,44 14,03 14,52 15,22
1989 1990 1991 1992
Banca
Nacional 15,30 16,56 17,44 18,47
Banca
Regional 14,38 15,00 15,78 16,45
Banca
Local 22,56 24,93 25,74 27,01
Banca Extranjera
36,61 36,20 35,52 35,56
Total 16,49 17,84 18,89 19,74

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboracién propia.
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Tabla 7.
total del empleo en la Banca Nacional (1980,
absolutos y porcentajes).

Concentracién del empleo en las grandes entidades bancarias sobre el
1985,1990, 1992) (valores

1980 1985 1990 1992
Hispano 18.697 15.675 14.140 28.084
Americano | 155000 | (12,50%) | (11,96%) | 2525%)@)
Central 19.655 18.956 17.509 @
1407 | a522% | (14.81%)
Bilbao 17.371 16.169 21.974 20.468
(12,44%) | (12,98%) | (18,59%)®) | (18.40%)()
Vizeaya 10.562 9.002 ® ®
7.56%) | (7.23%)
Espatiol 20.199 17.510 17.355 15.930
Crédito | 1aa6%) | aa06%) | (4.68%) (14,32%)
Santander | 10.740 9.897 11.132 11.268
7.69%) | (7.95%) (9,42%) (10,13%)
Popular 8.883 8.037 7.558 7.554
Espatiol | cs6n) | (6.45%) (6.39%) (6.79%)
Total 106.107 | 95246 89.668 83.304
T597%) | a6.48%) | (75.85%) (74,89%)

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboracién propia.

(2): En 1991 el Banco Hispano Americano se fusiona con el Banco Central y adoptan el nombre de Banco Hispano

Americano.
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(b): En 1988 el Banco de Bilbao se fusiona con el Banco de Vizcaya y adoptan el nombre de Banco Bilbao Vizcaya.



Tabla 8. Concentracién del empleo femenino en las grandes entidades bancarias
sobre el total de ocupadas en la Banca Nacional (1980, 1985, 1990,1992)

{en porcentajes).

1980 1985 1990 1992

Hispano 17,83 17,78 16,51 24,84
Americano (@)

Central 8,98 9,56 10,45 (a)

Bilbao 17,45 | 1885 | 20,06 | 1828
®) Q)

Vizcaya 5,37 5,14 ®) ®)

Espaiiol 9,86 9,07 13,28 14,31
Crédito

Santander 4,38 4,57 7,15 8,59

Popular 3,09 2,88 2,47 2,53
Espaiiol

Total 66,96 | 67,85 | 69,92 68,55

Fuente: Anuario Estadistico de la Banca Privada y elaboraci6n propia.
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Tabla 9. Concentracién del empleo en las grandes cajas de ahorro sobre el total

del empleo en las entidades de ahorro emn Espafia (1985,1988, 1990, 1992)

(valores absolutos y porcentajes).

1985 1988 1990 1992
Barcelona 2.936 3.226 10.506 10.824
@64%) | @51%) | 1374%@ | (1334%)E)

Barcelona y Baleares 6.389 6.371 (2) (@)
ao,11%) | .03%)

Catalufia 2241 2.702 3.008 3.514
G55%) | G8% | @02% (4,33%)

Murcia y 2.523 1.088 1190 1.191
Alicante @00%w | 5% | asswm | 141%0)

Madrid 4.789 5.920 7.173 8.681
a.58%) | ®39% | ©33% (10,70%)

Ronda 2.263 2.233 4382 4.488
658% | G16% | GI0WE | 6.53%0

Valencia 3.071 3.055 3718 3.884
@36%) | @33% | @3W@ | @19%@

Zaragoza y 2.526 2.641 3.111 3344
i @00%) | G7% | 4.04%) (4,12%)

Total 26738 | 27.236 33.178 35.926
@232%) | 68.59%) | @292% | @4.28%)

Fuente: Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro y elaboracién propia.

(a): Caja de Pensiones para la Vejez y el Ahorro de Catalufia y Baleares (LA CAIXA).
(b): Incluye sélo Caja de Ahorros de Murcia.
(c): UNICAJA: Monte de Piedad y Cajas de Ahorro de Ronda, Cédiz, Almeria, Milaga y Antequera.

(d): BANCAJA: Cajas de Ahorro de Castellén, Valencia y Alicante.
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Tabla 10. Concentracién del empleo femenino en las grandes cajas de ahorro scbre
el total de ocupadas en las entidades de ahorro en Espaiia (1985, 1988,
1990, 1992) (en porcentajes).

1985 1988 1990 1992
Barcelona 5,33 5,16 12,35 11,59
(2) (@)
Barcelona y Baleares 11,35 7,49 (a) (@
Cataluiia 0,88 242 3,36 4,11
Murcia y 5,24 1,40 1,13 1,09
Alicante (®) ®)
Madrid . 10,01 10,66 13,16 15,82
Ronda 3,69 2,93 5,59 5,58
©) ©
Valencia 4,52 3,76 1,76 4,62
@ C)
Zaragozay 4,08 3.06 4,27 4,16
La Rioja
Total 45,10 36,88 41,62 46,97

Fuente: Anuario Estadistico de las Cajas de Ahorro y elaboracién propia.

(2): Caja de Pensiones para la Vejez y el Ahorro de Catalufia y Baleares (LA CAIXA).
(b): Incluye sélo Caja de Ahorros de Murcia.
(c): UNICAJA: Monte de Piedad y Cajas de Ahorro de Ronda, Cadiz, Almeria, Milaga y Antequera.

(d): BANCAJA: Cajas de Ahorro de Castellon, Valencia y Alicante.
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Tabla 11.- Poblacién empleada en la Intermediacién Ffinanciera por sexo ¥
antigiiedad (1993) (valores absolutos y porcentajes)

a) Valores absolutos (miles de personas)

TODAS RAMAS ACTIVIDAD | INTERMEDIACION
FINANCIERA
A.SEX0S HOMBRES MUJERES A.SEXOS HOMBRES | MUJERES
TOTAL 11881,80 7917,60 3964 333,6 240 93,60
MENOS 3 MESES 994,10 624,30 396,80 12,8 7,10 5,70
DE 3 A 5 MESES 830,80 482,20 348,70 10,4 3,60 6,90
DE 6 A 11 MESES 782,40 483,70 298,70 16,5 8,60 7,80
DE1 A2 ANOS 957,80 600,30 357,50 20,7 11,40 9,30
DE2 A3 ANOS 552,40 384,30 204,10 17,6 10,90 6,70
DE 3 A 6 ANOS 1616,90 1032,20 584,80 40 25,60 14,40
6 ANOS O MAS 6147,30 4346,70 1800,60 215,6 172,80 42,80
b) Porcentajes
TODAS RAMAS  ACTIVIDAD | INTERMEDIA.F
INANCIERA

A.SEXO0S HOMERES MUJERES A.SEXOS | HOMBRES | MUJERES
TOTAL 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
MENOS 3 MESES 8,37 7,88 9,33 3,84 2,96 6,09
DE 3 A 5 MESES 6,99 6,09 8,8 3,12 1,5 137
DE 6 A 11 MESES 6,58 6,11 7,54 4,95 3,58 8,33
DE1 A2 ANOS 8,06 7,58 9,02 6,21 4,75 9,94
DE2 A 3 ANOS 4,65 4,85 5,15 5,28 4,54 7,16
DE3 A 6 ANOS 13,61 13,03 14,75 11,99 10,67 15,38
6 ANOS O MAS 51,74 54,9 45,42 64,63 72 45,73

Fuente: EPA Primer Trimestre y elaboracién propia.

(*) "INTERMEDIACION FINANCIERA": Incluye "Seguros y Planes de Pensiones" y "Actividades
Auxiliares

a la Intermediacion Financiera”, y excluye "Actividades Inmobiliarias”, "Alquiler de Bienes Inmuebles”

y "Servicios Prestados a las Empresas”.
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Tabla 12.- Poblacién empleada en el Sector Financiero por sexo y tipo de
contrato (1988 = 1993) (valores absolutos (miles de personas) Y

porcentajes).

a) Valores Absolutos (miles de personas).

1.988 1.989 1.990
A. SEXOS TOTAL INDEF. TEMP TOTAL INDEF. TEMP TOTAL | INDEF.
TODAS 11611,7 9885,1 1726,6 12003,7 0809,4 2194.3 124819 9814,7
RAMAS
S.FINANC. 582,1 524,1 58,0 617,1 522,6 94,5 631,9 516,8
HOMBRES
TODAS 8045,5 6936,4 1109,1 8316,7 6898,1 1418,6 8551,1 6841,2
RAMAS
S.FINANC. 436,9 403,9 33,0 443,0 3943 48,7 4440 380,8
MUIJERES
TODAS 3566,2 2948,7 6175 36870 2911,3 775,7 3930,8 2973,5
RAMAS
SFINANC. 1453 120,3 25,0 169,6 123,8 45,8 187,.9 136,0
1.991 1.992 1.993
A.SEXOS TOTAL | INDEF. | TEMPOR | TOTAL | INDEF. | TEMPOR | TOTAL INDEF. | TEMPO

AL AL

TODAS 12579,6 | 9642,7 2936,9 12449,0 | 9401,9 3047,1 11881,8 | 9096,0 | 27858
RAMAS

SFINANC. 720,6 5671,7 152,9 729.8 566,9 162.90 903,6 668,8

234,8

HOMBRES

TODAS 85324 | 67173 1815,1 8362,0 | 6490,9 1871,1 7916,6 | 6204,5 | 17121
RAMAS

SFINANC. | 4967 | 4162 80,5 497,1 | 411,1 86,0 5437 | 4410 | 1027
MUJERES
TODAS 10472 | 28355 | 12117 | 40869 | 20110 | 11759 | 39642 | 28904 | 10738
RAMAS
SFINANC. | 2237 | 1513 72,4 2327 | 1558 76,9 3599 | 227,7 | 1322

(**): SECTOR FINANCIERO : "Instituciones Financieras, Seguros, Servicios Prestados a las Empresas
y Alquileres".
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b) Porcentajes

1.988 1.989 1.990

A.SEXOS TOTAL | INDEF. | TEMPOR | TOTAL | INDEF. | TEMPOR. TOTAL | INDEF. | TEM
T.RAMAS 100,00 85,13 14,86 100,00 81,72 18,28 100,00 78,63 21,37
S.FINANC. 100,00 90,04 9,96 100,00 84,69 15,31 100,00 81,79 18,21
HOMBRES

T.RAMAS 100,00 86,21 13,79 100,00 82,94 17,06 100,00 80,00 | 20,00
S.FINANC. 100,00 92,45 7,55 100,00 89,01 10,99 100,00 85,77 14,23
MUIJERES

TRAMAS 100,00 82,68 17,32 100,00 78,96 21,04 100,00 75,65 | 24,35
S.FINANC. 100,00 82,79 17,21 100,00 73,00 27,00 100,00 72,38 | 27,62

1.991 1.992 1.993

A, SEXOS TOTAL | INDEF. | TEMPOR | TOTAL | INDEF. | TEMPOR TOTAL | INDEF. | TEM
TRAMAS 100,00 76,65 23,35 100,00 75,52 24,48 100,00 76,55 23,45
S.FINANC. 100,00 78,18 21,22 100,00 77,68 22,32 100,00 74,02 | 25,98
HOMBRES

T.RAMAS 100,00 78,73 21,27 100,00 71,62 22,38 100,00 7837 | 21,62
S.FINANC. 100,00 83,79 16,21 100,00 82,70 17,3 100,00 81,11 18,88
MUIJERES

T.RAMAS 100,00 70,06 29,94 100,00 71,23 28,77 100,00 72,91 27,09
S.FINANC. 100,00 67,64 32,26 100,00 66,95 33,05 100,00 63,27 36,73

Fuente: EPA, Primer Trimestre y elaboracién propia.
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Tabla 13.- Poblacién con contrato temporal em la Intermediacién Financiera por
sexo y duracién del contrato (1993) (Valores absolutos y porcentajes)

a) AMBOS SEXOS
TODAS | RAMAS INTERI\gEDLACI FINANCIERA
Valores Porcentajes Valores absolutos Porcentajes
absolutos
TOTAL 2785,80 100,00 43,30 100,00
1 DIA 21,90 0,79 0,20 0,46
+2D -1M 83,20 2,99 0,10 0,23
*
1A3M 445,40 15,99 2,70 6,24
4 A6M 1091,10 39,17 19,30 44,57
TA1IM 80,20 2,88 0,20 0,46
1a2A 680,30 24,42 14,00 32,33
2a3A 98,00 3,52 2,60 6,00
+3 Afios 285,80 10,26 420 9,70

Fuente: EPA Primer Trimestre.

(*): +2D -1M: De 2 dias a menos de un mes.
1 A 3M: De 1 dia a tres meses.
4 A 6M: De 4 a 6 meses.
7 A 11M: De 7 a 11 meses.
1a2A: De 1 amenos de 2 aiios.
2 a 3A: De 2 a menos de 3 afios.
+3 Afios: 3 afios o mds.

232



b) HOMBRES

TODAS RAMAS INTERMEDIACION FINANCIERA
Valores Porcentajes Valores absolutos ]
absolutos Porcentajes
TOTAL 1.712,1 100,00 20,50 100,00
1DIA 15,4 0,90 0,20 0,98
2Da-1IM 61,1 3,57 — 0,00
™)

1a3M 276,8 16,17 1,20 5,85
4 a 6M 678 39,60 8 39,02
7allM 374 2,18 - 0,00
la2A 407,7 23,81 7,20 35,12
2a3A 63,7 3,72 1,50 7.32
3Ao+ 171,9 10,04 2,40 11,71

Fuente: Epa Primer Trimestre .
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¢) MUJERES

TODAS | RAMAS INTERMDIACIO
FINANCIERA
Valores Valores absolutos | Porcentajes
absolutos Porcentajes
TOTAL 1.073,80 100,00 22,80 100,00
1 DIA 6,50 0,61 e 0,00
2D a-1IM 22,10 2,06 0,10 0,44
*)
1a3M 168,60 15,70 1,50 6,58
4 a6M 413 38,46 11,40 50,00
7allM 42,80 3,99 0,20 0,88
la2A 272,60 25,39 6,80 29,82
2a3A 34,30 3,19 1 439
3Ao+ 113,80 10,60 1,80 7,89

Fuente: EPA Primer Trimestre.

(*) 2D a -1M: De 2 dias a menos de un mes.
1 a3M: Del a3 meses.
4a6M: De4a6 meses.

7 a11M: De 7a 11 meses.
1a2A: De 1 amenosde 2 afios.
2a3A: De 2 a menos de 3 afios.
3A 0 +: 3 afios 0 mds.
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