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La formacion continua en el sector
financiero: implicaciones para
las mujeres de mas de 45 afos

Esther Fernandez Mostaza
Universidad Auténoma de Barcelona
Isabel Vidal

Universidad de Barcelona

RESUMEN

El objeto de estudio es la descripcion de las actuaciones en formacién continua que actualmente operan en el
sector de la intermediacion financiera, y mas concretamente en el colectivo de mujeres de entre 45 y 55 afios,
empleadas en el sector bancario durante mas de veinte afios dentro de categorias poco cualificadas. Con la
intencién de poner de manifiesto que los determinantes de quién recibe formacién en la empresa estan muy
relacionados con los costes y rendimiento de la inversién en capital humano, dos grandes cuestiones verte-
bran el nacleo fundamental del articulo: en primer lugar, ¢,qué caracteristicas definen y diferencian la genera-
cién de mujeres a la que nos referimos? Una vez trazadas las caracteristicas, la cuestion es: ¢ se benefician

estas mujeres de los programas de formacion continua de las empresas? Y si no es asi, ¢,por qué?

Palabras clave: Formacion continua, Tecnologia de la Informacién, Sector financiero, Mujeres trabajadoras.
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INTRODUCCION

Si pensamos en aquellos sectores que en los dltimos veinte afios hayan protagonizado
profundas y rapidas transformaciones, coincidiremos en afirmar que el sector financiero y
bancario seria un buen ejemplo. Concretamente, en el caso del sector bancario espafiol, la
combinacion de dos grandes fuerzas ha acelerado los cambios (Martin Fernandez, 2000):
la liberalizacién y desregulacion de los mercados financieros y la innovacion tecnolégica en
los campos de la informacién. El presente articulo se enmarca justamente en la linea de in-
vestigacion que destaca los cambios que las Tecnologias de la Informacion y la Comunica-
cion (TICs) han impuesto al sector de intermediacion financiera, prestando especial aten-
cién al tipo de formacién continua que su incorporacion exige.

Nuestro objeto de estudio se centra en la descripcion de las actuaciones en formacién con-
tinua que actualmente operan en el sector de la intermediacion financiera. Si bien se han
elaborado numerosos estudios sobre el tema de la formacién continua, en el trabajo que
presentamos nos hemos interesado, de entre los empleados que potencialmente se pue-
den beneficiar de las cualificaciones adicionales proporcionadas por la empresa, en el co-
lectivo de mujeres mayores de 45 afios, empleadas en el sector bancario durante mas de
veinte afios. La gran mayoria de estas mujeres ha vivido varias fusiones y compras de sus
respectivas entidades bancarias y en la actualidad, en gran parte debido a la incorporacion
de las TICs, la actividad meramente administrativa que desarrollaban se ha desplazado ha-
cia la venta de productos financieros.

El presente articulo tiene como objetivo poner de manifiesto que los determinantes de
quién recibe formacion en la empresa estan muy relacionados con los costes y rendimien-
to de la inversién en capital humano (Peraita, 2000). El proceso de seleccion para tomar
parte en actividades de formacion esti condicionado al objetivo de asegurar que los em-
pleados que la reciben proporcionaran los mayores aumentos de productividad para su
empresa durante el mayor periodo de tiempo posible. Por tanto, caracteristicas como la
edad, el género, el nivel de educacioén, la ocupacion y la antigiedad en la empresa estan
relacionadas con el anterior proceso de seleccion para determinar quién recibira qué for-
macion en la empresa.

Asi, dos grandes cuestiones vertebraran el presente articulo. En primer lugar hemos bus-
cado responder a la pregunta: ¢,qué caracteristicas definen y diferencian la generacion de
mujeres a la que nos referimos? Una vez trazadas estas caracteristicas nos hemos pre-
guntado: ¢se benefician estas mujeres mayores de 45 afios, que llevan mas de veinte tra-
bajando en el sector de intermediacion financiera, de los programas de formacién continua
de sus empresas? Y si no es asi, ¢por qué razones?



Siguiendo estas dos grandes cuestiones, el articulo que presentamos se estructura del
modo siguiente: comenzaremos con un apartado dedicado a la metodologia empleada en
este trabajo. En el apartado segundo presentaremos las caracteristicas de las mujeres que
centran el interés del presente estudio; a tal fin, primero, estructuramos su vida laboral en
dos periodos: la primera vida adulta (con el acceso al empleo y los afios que le siguen) y la
segunda vida adulta (con la prejubilacion en el horizonte). En el apartado tercero analizare-
mos la formacion continua en la empresa dentro de un mercado laboral regulado como el
espafiol, en el marco de la teoria de la formacion en mercados no competitivos. Finalmen-
te, presentaremos las conclusiones mas importantes a las que hemos llegado.

. METODOLOGIA

El trabajo que presentamos se enmarca dentro del proyecto Servemploi 1: Un estudio sobre
el empleo de la mujer y las perspectivas de trabajo en la Sociedad de la Informacién, en el
programa TSER, Targetted Socio-Economic Research, de la Comision Europea, y que co-
menzo su tarea investigadora a principios de 1999. El proyecto, de tres afios de duracion,
incluye la participacién de ocho paises de la Unién Europea y tiene como objetivos princi-
pales los siguientes: en primer lugar, examinar los patrones y la dinamica de innovacion
tecnoldgica que operan en dos sectores de la Sociedad de la Informacién: el comercio mi-
norista y el de la intermediacion financiera. En segundo lugar, evaluar las oportunidades
para que las trabajadoras a las que nos referimos desarrollen y utilicen estos conocimien-
tos dentro del contexto de los patrones de cambio. Finalmente, el tercer objetivo del pro-
yecto es el de comparar y contrastar transnacionalmente estos patrones de cambio y las
experiencias que conllevan.

Los investigadores en los ocho paises que participan en el estudio —Dinamarca, Suecia,
Irlanda, Reino Unido, Francia, Alemania, Italia y Espafia— estudiamos los avances clave
en dos sectores en los que crecientes cambios vinculados a los avances en la Sociedad de
la Informacion han sido y son significativos para los respectivos paises. (Por la légica limi-
tacion de espacio, en el presente articulo sélo nos referiremos al caso espafiol.) A tal fin,
por un lado, los estudios se centran en entidades que ofrecen la venta minorista y los ser-
vicios financieros y, por otro, investigamos el trabajo realizado, las técnicas utilizadas y las
perspectivas de desarrollo personal que tienen las mujeres empleadas en puestos no di-
rectivos en cada uno de estos sectores.

La l6gica metodoldgica que ha guiado el estudio es la cualitativa, no centrandonos en mé-
todos estructurados en la forma de obtener respuestas de las entrevistadas, sino en permi-

1 http://www.tcd.ie/ERC/Servemploi/index.htm.
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tir que el discurso emergiera y se fuera repitiendo, con matices diferentes, sesion tras se-
sion. Dentro de la metodologia cualitativa hemos hecho uso de los estudios longitudinales
y de los estudios de caso. Por estudio longitudinal nos referimos a una serie de entrevistas
en profundidad que cada pais que participa en el estudio ha realizado a un panel de tres
mujeres empleadas en cada uno de los sectores estudiados —el sector financiero y el del
comercio minorista—, con una periodicidad bimensual durante dos afios y medio. El objeti-
vo que dicha metodologia persigue es doble: en primer lugar, mostrar en qué medida las
mujeres de nuestro panel de estudio son capaces, dentro de sus areas respectivas de tra-
bajo, de desarrollar habilidades sustanciales y transferibles a fin de mejorar su empleabili-
dad y, con ella, la promocién tanto dentro de la empresa como entre empresas del sector.
En segundo lugar, el método nos ha permitido mostrar la manera en que las empresas re-
conocen explicita e implicitamente nuevas habilidades que nacen de las TICs y en las que
las mujeres participan a lo largo de su jornada laboral, y si estas habilidades exigen de un
aprendizaje para el cual se facilitan cursos de formacion accesibles al grupo de mujeres
gue forman el panel de estudio.

El estudio longitudinal se siguié durante casi todo el proyecto. Las primeras entrevistas se
realizaron en el sexto mes, a partir del comienzo del proyecto de investigacion, se repitie-
ron bimensualmente hasta su finalizacién. Las tres primeras entrevistas fueron tematicas y
las que siguieron pretendian profundizar en los objetivos arriba resefiados. Ademas de es-
tas entrevistas formales, las entrevistadas seguian un diario en el que consignaban cam-
bios en el ejercicio de sus tareas y si estos cambios estaban relacionados, ya sea directa o
indirectamente, con las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.

Por otro lado, desde cada pais hemos realizado cuatro estudios de caso —dos para las
empresas de intermediacion financiera y dos para el sector del comercio minorista—,
creando grupos de discusién entre las empleadas (12 mujeres para cada estudio de caso)
teniendo en cuenta caracteristicas del puesto de trabajo (por ejemplo, la duracion de la jor-
nada laboral y el tipo de contrato) y del centro de trabajo (como el nimero de empleados y
el sector de actividad). El objetivo era examinar las estrategias innovadoras y el comporta-
miento particular de determinadas empresas respecto a las implicaciones que para su em-
pleabilidad tienen los procesos de formacion en el trabajo, asi como el uso y reconocimien-
to de determinadas habilidades. Ademas, los estudios se han completado con entrevistas
en profundidad a representantes sindicales, responsables de recursos humanos y forma-
cion, de los servicios informéticos y mandos medios dentro de la empresa.



Il. LAS MUJERES MAYORES DE 45 ANOS Y LA NUEVA ECONOMIA

En este apartado, nuestro interés es el de dibujar a grandes rasgos los elementos que
pueden caracterizar a las mujeres empleadas en el sector de la intermediacién financie-
ra que ahora tienen entre 45 y 55 afios?. El proceso de desregularizacion que en los ulti-
mos diez afios han experimentado todas las empresas de intermediacion financiera que
participan de los estudios de caso del proyecto Servemploi, se traduce en una oferta
mas extensiva de productos y servicios. Salvando las particularidades de cada pais, hay
una constante que se repite en cada una de las empresas de los estudios de caso: la
reestructuracion organizativa que obliga a la disminucién del numero de sucursales,
compensada en unos casos y provocada en otros, por el traslado de las tareas adminis-
trativas al back-office.

Hemos constatado para los ocho paises que forman parte del estudio que, persiguiendo el
objetivo de igualar sucursales propias y equipararlas a las de los competidores, por un
lado, y reducir los tramites burocraticos, por otro, las empresas de intermediacion financie-
ra se han comercializado y, consecuentemente, orientado sus servicios hacia la venta de
productos. En este nuevo marco, el desarrollo y uso de la destreza y habilidades entre los
empleados y empleadas para relacionarse con el cliente han ido cobrando importancia, lo
que ha hecho que las cualificaciones profesionales reconocidas como tales hayan ido de-
clinando sustancialmente en importancia para las mujeres de nuestro estudio. De hecho,
podriamos argumentar que las habilidades que actualmente se requieren para trabajar en
el sector financiero para aquellas personas que ocupan puestos considerados general-
mente de baja cualificacién son, esencialmente, las mismas habilidades requeridas para
trabajar en el sector del comercio.

Es en este sentido que queremos introducir el comentario de la responsable en el area de
personal de un banco aleman, para quien

[...] la comunicacion entre el empleado y el cliente se ha convertido en [algo] esen-
cial porque el trato con el cliente ha cambiado de modo radical en los dltimos cinco
afos.

Comentario muy similar a este otro expresado por un directivo de un call-centre en Gran
Bretafia:

2 El trabajo realizado en los siete paises restantes que forman parte del estudio Servemploi sigue la misma metodologia que pre-
sentamos para el caso espafiol. Actualmente, los participantes en el estudio estamos trabajando en la publicacién del libro The
Knowledge Economy and Women's Work in European Services; concretamente, las autoras del presente articulo preparamos la
redaccion del capitulo «<Employability for What? Skills, Training and Employee Development in European Service Work».
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Creo que la habilidad esencial ... es que los empleados deben centrarse en el clien-
te y, sobre todo, deben saber escuchar, asi que puedan entender qué les esta di-
ciendo el cliente y no sélo creer que ya saben lo que el cliente les va a pedir.

Para cada uno de los paises estudiados encontrariamos comentarios similares, confirman-
do la hipétesis segun la cual las habilidades relacionales son las que mas ampliamente se
han desarrollado entre las mujeres que durante afios han trabajado en tareas originaria-
mente asignadas como administrativas dentro de las entidades bancarias. Hemos recogido
gue todas las empresas de intermediacion financiera destinan tiempo y dinero a la forma-
cion en este campo y que han desarrollado sofisticadas aproximaciones analiticas relacio-
nadas con habilidades para relacionarse con el cliente, entre las que destacan el trabajo en
equipo y el modo mas eficaz de interaccién con el cliente. A su vez, este tipo de formacion
en la empresa tiene méas aceptacion entre los empleados y empleadas mas jovenes y que
menos tiempo llevan trabajando en la empresa, que son, a su vez, los primeros benefi-
ciados.

Una empleada sueca de 52 afios que trabaja en un banco con 695 sucursales en todo el
pais ilustra con su comentario que la profesién que durante veintitrés afios ha ejercido ha
pasado de ser un servicio pasivo a una venta activa:

... ahora tenemos que vender mas. No te puedes quedar esperando por los clientes
que vienen a preguntarte. Depende de ti informarles de qué pueden tener. Tenemos
que atraer al cliente... es por su bien, claro. Quiero decir que si no vienen aqui iran a
otro sitio donde les den mejores condiciones.

La pregunta que surge de este comentario es la siguiente: ¢ la adquisicion y/o posesién de
estas habilidades facilita la promocion de estas mujeres? Expresado de otro modo, ¢son
los impedimentos en la adquisicién de estas habilidades los que evitan la promocién de ta-
reas «en ventanilla» a trabajos mas cualificados y mejor retribuidos, consecuencia éstos de
las nuevas necesidades que surgen en el actual proceso de cambio estructural?

Como nos informa una empleada de una entidad financiera danesa (42): El trabajo
como cajera en un banco es justo eso: trabajo, no carrera profesional. Con esta afirma-
cion busca explicar que hay puestos de trabajo para los que se cree que no se requie-
ren cualificaciones especificas y que por ello no se ofrecen posibilidades de acceso a
cursos de formacion y, consecuentemente, se veta la promocién. Ademas, en Dinamar-
ca, como en Suecia, estos trabajos estan practicamente desapareciendo, y se estan an-
ticipando al hecho de que dentro de relativamente poco tiempo el trabajo de cajera es-
tara de mas.



En el caso de los servicios financieros en Alemania, la promocion interna es todavia impor-
tante y posible para empleados con posiciones superiores a la de cajera, a pesar de que es
mucho mas problematica que en el pasado. Si que es cierto que las mujeres que estan en
caja y, al mismo tiempo, vendiendo productos financieros pueden promocionarse facil y ra-
pidamente hacia posiciones que estan orientadas casi exclusivamente a los clientes, pero
esta promocion esté a su vez muy limitada por la ausencia de acceso a oportunidades una
vez ocupados estos puestos. También estdn muy restringidas por los requerimientos de
movilidad geografica, lo cual limita mucho sus perspectivas de promocion a lo que esta li-
bre en el ambito local.

Igualmente constatamos que la creciente comercializacién de los bancos limita fuertemen-
te el futuro profesional de las mujeres que han ocupado durante afios posiciones adminis-
trativas en los bancos italianos, como veremos que también ocurre en los espafioles. Po-
driamos hablar de una fuente de competencia para la promocién entre vendedores de
productos financieros y empleados administrativos:

Cada vez vamos a necesitar menos personal como [empleados] administrativos y
maés empleados en servicios comerciales. Las mujeres que trabajan en el area co-
mercial pueden manejarse con mayor libertad, mientras que las que se dedican a
labores administrativas son consideradas como «soporte» de las primeras y sin va-
lor profesional (Secretaria de direccién de un banco italiano).

Quizas, paraddjicamente, el ambiente de los call-centers y los back-office sea buen ejem-
plo de lugares donde las mujeres pueden hacer carrera, justamente por tener una estructu-
ra menos jerarquizada. Hemos constatado que en los call-centers la formacién de servicio
al cliente es generalmente mas duradera y mas amplia en gama que en los puestos de tra-
bajo dentro de las convencionales entidades financieras, cubriendo el conocimiento del
producto, la capacidad técnica para llevar a cabo determinadas operaciones y habilidades
relacionales. Una de las razones por las cuales la formacién dentro de este ambito es com-
parativamente mas completa y cuidadosa se debe al hecho de que en los call-centers los
empleados generalmente entran sin conocimientos previos —ya sea en servicios financie-
ros y/o relacién con el cliente—y, por ello, tienen que aprender desde el principio y sin ven-
tajas de partida.

La formalidad en la formacion de servicios financieros en los bancos por Internet es imitada
por los sistemas de promocion para agentes de servicios comerciales. En un banco por In-
ternet sueco, todos los agentes siguieron un curso de formacién para promocionar su posi-
cion hasta el puesto de asesor personal del cliente, siendo de hecho una exigencia de los
empleados. En el caso de Gran Bretafia, las oportunidades de promocién en los call-centers
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van del nivel mas bajo hasta el puesto de lider de grupo y, posteriormente, puestos de direc-
cion en los servicios de atencién al cliente. Lo paraddjico es que considerando que las ini-
ciales condiciones salariales y horarias son comparativamente peores en las nuevas formu-
laciones de las empresas de intermediacién financiera, todo y tener abiertas mas y mejores
oportunidades de promocion, las mujeres de nuestro panel de estudio se autoexcluyen.

Centrandonos en el caso espafiol, haremos referencia explicita a cuatro ambitos. En primer
lugar, el de los estudios: las mujeres a las que nos referimos constituyen la primera genera-
cion que de manera casi generalizada pudo acceder a la educacién reglada. Presentare-
mos el &mbito del trabajo en segundo lugar: la mayoria de estas mujeres, tras cursar estu-
dios, tuvieron un acceso relativamente facil al mercado laboral. A continuacion, el
matrimonio y la creacion de una familia: el matrimonio como aspecto que pasa de ser casi
obligatorio a una eleccién, y la familia que compite en exigencia de dedicacién con el traba-
jo remunerado. Finalmente, dedicaremos atencién especial a un cuarto estadio en la vida
de estas mujeres: cuando la prejubilacion aparece como perspectiva de futuro y a muy cor-
to plazo.

Para ilustrar los diferentes apartados a los que nos hemos referido acudiremos a las res-
puestas recogidas del estudio longitudinal. En su mayoria son mujeres que han optado por
no realizar una carrera profesional ascendente, sino, como dirian los expertos en recursos
humanos, horizontal. Es justamente este tipo de carrera la que les ha permitido compatibi-
lizar su trabajo remunerado con los roles de madre, esposa y cuidadora. Por otro lado,
como mujeres con presencia en el ambito sindical, se mueven en un entorno laboral que
las ha elegido y del que se sienten representantes. Asi, haciendo uso del material cualitati-
vo de las entrevistas en profundidad, ilustraremos los apartados que siguen centrandonos
en las trayectorias de vida de estas mujeres, considerandolas como un colectivo ideal para
abordar los temas que tienen que ver con los cambios que la introduccion de las nuevas
tecnologias exige, asi como con los procesos de fusién entre empresas que Ultimamente
operan entre las grandes entidades bancarias. El mundo financiero y el de la intermedia-
cion financiera estd de moda, pero lo estan menos las personas que en gran medida lo
constituyen.

Antes de continuar cabe una segunda puntualizacion: evidentemente, entre las entrevista-
das se encuentran diversas pautas de relacion (mujeres casadas, separadas, viudas, solte-
ras...; con o sin hijos; viviendo con los dos padres, o con los suegros, o con alguno de
ellos...). Sin embargo, tienen en comun el hecho de representar una generacion que ha in-
corporado muchos cambios que en cierta medida la sociedad le ha impuesto, ni que sea
indirectamente. Asi, la cuestién a la que debemos responder en primer lugar seria: ¢ de
quién hablamos cuando nos referimos a las mujeres mayores de 45 afios?



La primera vida adulta: estudiar, trabajar, casarse

Marina Piazza, en su libro Le ragazze di cinquant’anni (Piazza, 1999: 8), hace referencia a
una generacion que ahora se encuentra en pleno pasaje hacia lo que se podria llamar la
segunda vida adulta. La autora las describe como mujeres nacidas entre 1950-1960, aque-
llas que, pensando en la Espafia franquista, cuando llegaron los ecos de la revolucién del
68 se encontraban en edades adolescentes. Son mujeres que, a diferencia de sus madres,
entraron de forma masiva en el mercado de trabajo, después de conseguir unos estudios a
los que sus madres no pudieron ni tan siquiera optar. Es, pues, una generacion especial
por los fuertes cambios sociales que ha protagonizado y protagonizara. En el presente
apartado nos referiremos, entre los muchos aspectos posibles que la caracterizan, a aque-
llos que estan relacionados con: a) la educacion; b) el acceso al empleo, y ¢) el matrimonio
y la familia.

Estudiar

Esta generacion a la que nos referimos es, probablemente, la primera generaciéon de muje-
res espafiolas de la clase media para las que obtener un titulo de estudio no es la excep-
cion, sino la regla:

Hice los estudios hasta bachillerato; la verdad es que no intenté hacer nada mas.
Me casé a los 20 afios.

Estudié en una escuela religiosa primero y después, en una academia privada, lo
gue entonces se llamaba «Comercio». A los 14 afios comencé a trabajar aunque
segui estudiando: bachillerato y después lo que ahora seria COU.

Puede parecer que, frente al deber impuesto de la escuela que les abria caminos negados
a generaciones anteriores de mujeres, seguia imperando lo que venia a ser un modelo de
«buena chica»; esto es, de estudiar no tanto para abrirse un futuro profesional, sino como
un impass antes de pasar por el altar.

Evidentemente, el notable aumento de la escolarizacion secundaria y superior —primero
para esta generacion y después, de manera mas generalizada, para las siguientes— fue
fundamental y determinante del gran aumento en cuanto a participaciéon femenina en el
mercado laboral de los afios setenta y los decenios posteriores. Paralelamente, el ingreso
y, sobre todo, la permanencia en el mercado laboral vinieron estimulados por una demanda
de trabajo nueva y en expansion. En particular en el sector servicios y en la Administracién
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publica, que es donde se van creando puestos de trabajo, y que estimulaba una especie de
circulo vicioso entre la mayor oferta femenina de empleo y la demanda de servicios.

El primer contrato fue... un contrato de cuatro meses que me prorrogaron hasta
seis; luego tres meses sin trabajar y de nuevo el contrato de seis. Asi estuve duran-
te tres afios, hasta que me preparé las oposiciones y, entonces, pues ya fija.

Yo comencé a trabajar a los 14 afios hasta los 16 en un despacho, mafiana y tarde,
hasta que un comparfiero de trabajo me dijo que por qué no hacia oposiciones a un
banco. Rellené un montén de solicitudes... el primer examen que hice fue para el
Banco Central, aprobé y entré a trabajar. Desde el principio fui fija, era la idea de un
trabajo para toda la vida por el horario y el sueldo, y de hecho yo tengo contrato in-
definido desde que entré a trabajar en el banco.

Esta situacién es la que permite a las mujeres seguir trabajando una vez casadas y hacer
compatible el trabajo remunerado con las responsabilidades familiares. Es cierto que el
sector de la intermediacion financiera, por su particularidad en el horario de trabajo (tradicio-
nalmente de 8 a 15 horas y en verano librando los sabados), facilita la permanencia de mu-
chas de estas mujeres que han tenido que combinar su jornada laboral con la familiar. Sus
trabajos les permiten, pues, una gestion de la maternidad «sostenible», aunque les haya di-
ficultado su promocion dentro de la empresa. (En este sentido cabe afiadir que, en el mismo
estudio longitudinal pero con entrevistas a mujeres que trabajan o han trabajado en el sector
del comercio minorista, el hecho de combinar las dos esferas se presenta como casi imposi-
ble. En este sentido, opera frecuentemente un relevo generacional o discontinuidad laboral
cuando la mujer debe elegir entre seguir trabajando o formar una familia de origen —cényu-
ge, hijos...— y/o hacerse cargo de la familia de procedencia —padres, suegros...—. Las mu-
jeres con cargas familiares dejan su trabajo remunerado y otras mas jévenes ocupan sus
puestos. Por otro lado, algunas de estas mujeres expresan en términos de promocién
abandonar sus empleos para contraer matrimonio.)

Trabajar

Hay una segunda forma de entender los cambios respecto a generaciones anteriores,
quizas mas fuertes, que ha afectado a muchas mujeres a las que nos venimos refiriendo.
La mayoria, después de cursar estudios, encontro facilmente y de forma rapida un traba-
jo en su tanteo inicial con el mercado laboral y ha sido mayoritariamente una profesion
en el sector publico o el financiero. Diremos, ademas, que no solo fue el mercado que
abri6 oportunidades antes inexistentes. Cuenta, y no menos, el deseo de autonomia de



la familia de origen, tal era también la necesidad de independencia econémica —aunque
medida y restringida— respecto al marido o al compafiero, y era asimismo el deseo de
tener una profesion que fuera poco problematica para gestionar el cuidado de los hijos y
el matrimonio. Por tanto, la demanda ha correspondido perfectamente con la oferta. Mu-
chas de estas mujeres han participado y participan voluntariamente de profesiones sin
posibilidad ni perspectivas de carrera ni de grandes ganancias, quedando como estupen-
das mujeres juiciosas, sin madurar ambiciones y haciendo bien, incluso muy bien, el pro-
pio trabajo.

Para ilustrar este apartado hemos acudido a los comentarios de una mujer de 46 afios que
curso6 estudios universitarios mientras trabajaba en el banco y embarazada de su primera
hija:

Hace afios me planteé dejar el banco y ponerme a trabajar [en la profesion en la
qgue se habia formado universitariamente]. Pero, claro, tenia una hija pequefia y mi
trabajo era fijo, y sobre todo el horario de ocho a tres me permitia una serie de com-
binaciones con las guarderias, estar con mi hija... porque yo entonces me planteé:
«dejo el banco y busco algo que es para lo que me he preparado y me gusta. Pero,
entonces, ¢qué haré?, ¢atenderé problemas de otras personas y no atenderé a mi
propia hija?». Entonces pensé que era incongruente. Pero ahora que mi hija no me
necesita, con 45 afios que tengo, a lo Unico que puedo aspirar es a hacer colabora-
ciones, de satisfaccion personal, como si por las tardes fuera a una ONG.

Paralelamente, tal y como nos han relatado estas mujeres, la mayoria siente que el trabajo
que realiza le otorga cierta identidad: «no podrian ser ellas mismas si les faltara el trabajo».
Lo que nos interesa resaltar en este punto es lo que de cambio ha supuesto pensar de esta
manera pues, para la mayoria, cuando empez0 a trabajar «jamas hubiera imaginado que
veinte afios mas tarde seguiria trabajando.» Aunque, de hecho, como tantas veces se hace
en el hablar cotidiano, no suelen utilizar la palabra trabajo cuando se refieren a actividades
similares no remuneradas. Asi: «el empleo asalariado ha pasado a ser casi exclusivamente
la Ginica actividad designada como trabajo» (Alberdi et al., 2000: 66), aunque dediquen una
gran cantidad de horas a las actividades domésticas que son también trabajo necesario
para subsistir, asi como a tareas administrativas que realizan para otros miembros de la fa-
milia (asesoramiento, declaraciones de renta, gestion de recibos...).

Para esta generacion de mujeres que trabajan en el &mbito financiero, a diferencia de otras
mujeres que también entraron en el mercado laboral, el matrimonio no ha coincidido con el
retiro, momentaneo o no. Por lo tanto, no es de extrafiar que sientan que el trabajo remune-
rado forma parte de su identidad.
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Nunca me he planteado dejar de trabajar, ni tampoco trabajar fuera del banco. Yo
estoy trabajando por un ciimulo de circunstancias, pero la verdad es que nunca en
la vida me imaginé que a mi edad continuaria trabajando en el banco. O sea, que
nunca me he planteado salir fuera del banco; de hecho, no sabria hacer otra cosa.

A mi es que me gusta el trabajo que hago. No me gusta que sea como es un tanto
rutinario lo que hago, pero no me desagrada. Yo es que soy administrativa pura.
Pensaba, cuando empecé a trabajar, que tendria otro aliciente, que seria de otro co-
lor... pero no me siento a disgusto, me encuentro bien porque considero que lo he
escogido yo. Ademas, pienso que tengo que ser realista y saber que tenemos un
trabajo muy por encima de la media.

Y aun siendo cierto que también a esta edad, como en tantas otras facetas de la vida, el
sentido y la importancia del trabajo remunerado pueden cambiar, mayoritariamente las mu-
jeres de las que estamos hablando han trabajado desde siempre —y asi lo expresan— en
un tipo de trabajo con poca responsabilidad y también pocos cambios. Es soélo reciente-
mente que se estan viendo obligadas a incorporar las transformaciones que las TICs impo-
nen; eso o ir pensando en la prejubilacion:

Yo, dentro de diez afios, estaré jubilada, con 55.Y espero hacer infinidad de activi-
dades: ir a la playa, leer, ir a museos, cantar... y hacer aquellas cosas que siempre
me han gustado. Dentro de cinco estaré haciendo lo mismo, aunque, claro, ser dele-
gada sindical es ahora una especie de seguro para mantener mi puesto de trabajo,
aunque no para la promocion.

Dentro de este grupo, evidentemente, en la muestra se hace patente la ausencia de aque-
llas mujeres para las que este recorrido significé la oportunidad de poder aventurarse en la
vida hacia la blisqueda de nuevos caminos, de la formacion, pasando a las profesiones li-
berales, ejerciendo como «auténomas» en el doble sentido —profesional y personal.

Casarse

Pese a que no son pocas las mujeres de esta generacion que han seguido estilos de vida
alternativos, casi todas las mujeres a las que hemos entrevistado se casaron a edades que
ahora calificariamos de tempranas, y casi siempre por la Iglesia. Sin embargo, en nuestro
estudio no nos ha interesado centrarnos en estos aspectos. Si lo haremos, no obstante, en
aquellos otros relacionados con las relaciones de dependencia que estos contratos matri-
moniales han impuesto a esta generacién concreta de mujeres. Por un lado, los hijos, que



ahora tendrian la edad en la que sus madres se emanciparon pero que no lo hacen; por
otro, los padres y/o suegros, dependientes y sin un sistema de bienestar social sélido que
obliga a la mayoria de estas mujeres a hacerse cargo también de ellos.

Tengo dos hijos: un chico y una chica (de 23 y 20 afios), que estan en casa, tranqui-
los y muy bien. Ademas, como responsabilidad tengo a mi padre, que desde que se
murié mi madre —hace dos afios— viene a casa a desayunar y a cenar. También te-
nemos un perro. Estoy muy bien, aunque mal de dinero pues me tengo que hacer
cargo de todos los gastos; s6lo recibo 35.000 pesetas de la pension de viudedad,
ademas de mi sueldo del banco; suerte que no tengo ningln gasto de hipoteca y
gue no tengo coche. Mi padre es joven, tiene 70 afios, pero siempre vivi6 con mi
madre, y ahora sin ella no sabe hacer nada... El duerme en su casa, pero se pasa
casi todo el dia en la nuestra; me paga una sefiora que viene a hacer la limpieza,
una vez por semana. Al mediodia, cuando yo no estoy en casa, come con los crios.

Mi hija cumplira 18 afios. Mi suegra vivia en la calle justo enfrente y supuso una car-
ga (se murid hace un afio), porque su marido habia muerto hacia tiempo y pasaba
mucho tiempo con nosotros, venia todos los fines de semana a casa y ademas le
ayudaba en todas las tareas administrativas. Ademas, mis padres también venian
los domingos, sobre todo los ultimos afios. Al principio todo me resultaba muy dificil:
mi hija, mi suegra los fines de semana... También es verdad que, a cambio, cuando
mi hija estaba enferma era ella [la suegra] quien me la cuidaba y que puntualmente
nos ha ayudado a pagar algun recibo o, por ejemplo, a comprar la lavadora.

Sus vidas son una suma de vida familiar y personal, por un lado, y de vida exterior. En esta
suma se combinan dificultades e incompatibilidades junto con variacién y enriquecimiento.
Asi, podriamos interpretar que cuentan con dos aspectos complementarios: la relacion con
los hijos (y padres, suegros), ademas de las estrategias domésticas de compatibilidad del
mundo familiar con el mundo exterior (de trabajo remunerado, relaciones con colegas...).

La segunda vida adulta: la prejubilacién o el exilio social voluntario

De todo el material cualitativo recogido con las entrevistas en profundidad creemos que es
de gran importancia considerar las perspectivas de futuro de estas mujeres, mas que pro-
fundizar en las particularidades de su acceso al empleo (a lo que nos hemos referido como
primera vida adulta). Asi, cuando preguntamos a estas mujeres por el tipo de promocioén
que creen que podrian tener —tanto dentro como fuera de la empresa para la que han tra-
bajado y estan trabajando— en un plazo de cinco y diez afios, respectivamente, las res-
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puestas de una gran mayoria de las entrevistadas podrian traducirse por incertidumbre.
A simple vista, pues, es facil interpretar sus respuestas en clave de desaliento; por ejemplo,
nos relatan cémo dentro de sus planes para los proximos cinco o diez afios entra la preju-
bilacion, sin pensar en la posibilidad de trabajar para otra empresa o incluso montar una
empresa propia como empleadas autbnomas. Es como si para estas mujeres el hecho de
jubilarse a una edad temprana —a los 55 afios— las apartara autométicamente de la vida
laboral y, si recuperamos opiniones ya reflejadas sobre lo que para ellas significa trabajar,
dirfamos que también les quita tanto identidad laboral como identidad personal.

Para poder describir y profundizar en la situacion de estas mujeres acudiremos a la expre-
sion de la aceptacion de la lentitud (Piazza, 1999: 174). En nuestra opinién, cabe referirse
de manera positiva a la fase de la vida que sigue a aquella otra en la que durante mucho
tiempo el objetivo central ha consistido en tener en equilibrio precario mundos diversos, re-
des de significados simbdlicos diversos. Efectivamente, para estas mujeres la fase de edad
de entre los 24 y los 45 afios ha estado llena de eventos, de toma de decisiones, de nece-
sidades de escoger, en una especie de desorden permanente. Esta generacion ha aprendi-
do a lo largo de su primera vida adulta a combinar responsabilidad privada (el trabajo, los
hijos, las tareas domésticas, en algunos casos rupturas matrimoniales) con responsabili-
dad laboral. Por otro lado, son mujeres para las que uno de los grandes retos ha sido el in-
telectual, que ha representado —como hemos ilustrado en apartados anteriores— una
transgresion respecto a las generaciones precedentes de mujeres. Pero también, junto al
reto, habitaba el miedo a no poder cumplirlo, de no estar a la altura de las exigencias. Todo
ello hace que la vida de estas mujeres pueda verse como «constrefiida a una especie de
calambre permanente» (Piazza, 1999: 175).

A fin de describir este estadio hemos acudido a la figura del fundmbulo que utiliza Piazza.
Como subraya Paul Watzlawick (1997; citado en Piazza, 1999: 174), si observamos c6mo
consigue estar en equilibrio un funambulista sobre la cuerda podemos apreciar que los mo-
vimientos con los cuales tiene la pértiga no son movimientos lentos y armonicos, sino pe-
guefios movimientos frenéticos. Justamente por ello, porque la vida que estas mujeres han
soportado ha sido y todavia es convulsa, el concepto de lentitud es un concepto lejano,
casi extrafio. La vida estaba llena de cosas que se debian hacer, de obligaciones a las que
responder. Ir despacio no era ni contemplado, ni considerado, ni consentido por el nuevo
modelo social —aquel del equilibrista—, ademés de verse obligada a participar de cada
vez mas espacios: el trabajo profesional; las tareas domésticas; los hijos, padres y suegros;
el sindicato... Siempre en forma, siempre veloces, dispuestas a «tomar carrerillax.

Después, este gran correr choca contra algo: puede ser que las obligaciones no se vean
tan obligaciones cuando los hijos se van haciendo mayores, o quizas se deba a un senti-



miento mas interno de rebelion contra este ir deprisa, esta carrera perenne; puede ser un
incidente imprevisto que colapsa la energia total del cuerpo y constrifie a la inmovilidad, «el
debilitamiento del delirio de omnipotencia» (Piazza, 1999: 175), o quizds sea el proceso
natural de envejecimiento.

Movimientos interiores en el trabajo

Enfrentarse a una lentitud no siempre deseada o buscada no es indoloro: la sensacion que
prevalece es la de sentirse de golpe inadecuada a la situacion, de sentirse negada, de ha-
ber perdido irremediablemente la energia, la capacidad de esforzarse y la agilidad fisica y
mental que era necesaria para poder estar a la altura de la pareja y/o compafieros/as de
trabajo. Probablemente, mas adecuado que medir el tiempo, presente o futuro, en términos
de cuantas cosas se van a hacer, hasta dénde se va a llegar... provocando olas de péanico y
disgusto hacia una misma, sea mejor interrogarse por el sentido y el valor que le otorga-
mos a los conceptos de velocidad y lentitud.

Segun Piazza (1999: 177), interrogarse por el valor que otorgamos a estos dos concep-
tos —velocidad y lentitud— significa medirse a una misma y las propias acciones no con
el metro cuantitativo, sino con el cualitativo. No es facil, y no lo es porque, en particular
para las mujeres a las que nos estamos refiriendo, el tiempo perdido en un andar lento
significa tiempo que se quita a la obligacién de responder a las necesidades de los otros:
clientes, jefes, familiares... A tales respuestas, las mujeres, y en especial estas a las que
nos referimos, han estado socializadas desde la infancia. Pero sobre todo porque el tra-
bajo remunerado, el hacer tantas cosas y combinarlas, exige una programacién del pen-
samiento, incluso antes de intentar hacerlas, que no consiente facilmente la comunica-
cion directa con los propios deseos verdaderos, que tampoco se intentan buscar, que no
se consiguen.

Al principio, por tanto, la lentitud puede s6lo aparecer en sus aspectos negativos, como sin-
toma de un envejecimiento del que se huye y que normalmente se contempla con horror.
Sin embargo, si se supera esta trampa, el actuar con lentitud puede conllevar mas ventajas
que desventajas: a una persona lenta los demas pueden acudir con menos requerimientos;
yendo lentamente se saborean mejor las cosas; uno se cansa menos y, ademas, se puede
aprovechar mejor de lo que ve, oye, lee...

Entonces, ¢,por qué no ser conscientes del elogio de la lentitud? Asi lo hacen algunas mu-
jeres de las entrevistadas:

215



Dentro de diez afios, con 54, espero estar en un apartamento al lado de la playa con
un novio de 25 a mi lado [risas]. Dentro de cinco afios espero continuar en el ban-
co... aunque seguro que vamos a tener movida, y fuerte, porque cerraran muchas
oficinas y lo vamos a pasar mal... Yo pienso hacer lo mismo, tanto en el banco como
en el sindicato, en el que llevo toda la vida, desde los 18 afios...

Pero la lentitud no deberia interpretarse como estancamiento, no es «no hacer». Sin em-
bargo, observamos que estas mujeres de entre 45-55 afios, con responsabilidades familia-
res y que llevan mas de veinticinco afios trabajando para la empresa, son mayoritariamen-
te de la opinién de que no tienen ninguna posibilidad de promocién ni en la empresa para
la que trabajan ni fuera. Es como si se estuvieran preparando para el anuncio de una preju-
bilacion, y que ésta afectara no sélo a su posicion laboral en la empresa, sino también fue-
ra, y como sin ella su identidad se viera alterada.

Yo soy una administrativa pura y dura, y lo que pasa es que no me gusta vender pro-
ductos... que es lo que quiere el banco.

Asi, en la mayoria de los casos que hemos recogido, estas mujeres limitan su futuro profe-
sional a la entidad financiera en la que llevan trabajando méas de veinte afios:

Nunca me he planteado trabajar fuera del banco. Aunque también es verdad que ja-
mas de la vida me hubiera podido imaginar que a mi edad continuaria trabajando en
el banco. O sea, que nunca me he planteado salir fuera del banco; de hecho, no sa-
bria hacer otra cosa. Y, ademas, en el banco trabajas con cosas tan especificas...
Tengo la base de contabilidad, pero nada més. Quizas encontraria algo como secre-
taria; pero, como me estoy haciendo mayor, pues ni eso...

Otro ejemplo en esta misma direccion:
Ni he intentado buscar trabajo fuera [del banco]. Yo, a mi edad [46], tendria que ha-
cer un esfuerzo suplementario para poder encontrar fuera un trabajo bien pagado.
[...]. lo de la seguridad pesa mucho. A veces si que pienso que he sido un poco co-

barde, que hay gente que lo ha arriesgado y lo ha conseguido. Pero yo...

Aunque también aqui encontramos ejemplos de aceptacion. En el caso que relatamos se
trata de una mujer con estudios universitarios:

... Dentro de tres afios, que hay elecciones, me presentaré, y si no salgo o no me
presento me enviaran a una oficina, pues... imagina, con los afios que llevo fuera, y
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ademas soy una negada para vender. Claro que si hubiera una regulacion de planti-
lla y me quedase en la calle, pues supongo que me buscaria la vida.

Que contrasta con las nuevas incorporaciones de gente joven muy formada:

... el sueldo de entrada es bajo, para ver si te adaptas o no a la cultura de la empre-
sa.Y después puedes hacer carrera dentro de la empresa.

Estrategias exteriores desde el trabajo

Hasta aqui hemos descrito movimientos internos, fruto de una evolucion ligada a una fase
de la vida (la que hemos definido como segunda vida adulta), pero también fruto de un re-
conocimiento del ser, de toma de consciencia y de individualizacién de instrumentos id6-
neos para afrontar los cambios. Pero, sobre la base de este primer paquete de estrategias y
movimientos interiores, ¢ podria abrirse la posibilidad de romper con un camino de rutinas?

Actualmente, de hecho, desarrollando el mismo trabajo nos encontramos con situaciones
diferentes en lo que se refiere a condiciones laborables favorables (horario y sueldos, prin-
cipalmente):

Ahora en oficinas se contrata a gente de diez a una horas, pero llegan siempre un
poco antes y se van después de la una. Te vienen, por tanto, en puntas de trabajo, y
esto esta generando mal rollo, por la presién del trabajo y porque ademas les tene-
mos que explicar como se hacen las cosas. Muchas oficinas de Barcelona tienen
esta modalidad de part-time.

Nosotros estamos contratando gente para la oficina que vienen de empresas de tra-
bajo temporal. Trabajan de ocho a ocho y cobran un salario minimo; tenemos mucha
gente trabajando de esta manera. También hemos empezado a trabajar con un centro
gue asume toda la carga administrativa de la oficina, donde las oficinas envian todo lo
administrativo, para asi poder dedicarnos a la venta de productos financieros.

Y al preguntar a estas mujeres si se ven capacitadas para hacer tareas de responsabilidad
y, por tanto, menos rutinarias, la cita que hemos recogido ilustra lo que la mayoria ex-
presan:

Yo tengo menos posibilidades de subir porque tendria que pasar por oficinas, hacer
de comercial. Pero recuerdo que en la época de la fusiéon, cuando no habia jefes
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claros, tuve que asumir un trabajo de director, tomando decisiones con relacién a
grandes empresas. Y lo hice. Ahora pienso que si lo hice entonces también lo podria
hacer ahora, llevando un pequefio departamento. Ademas, pienso que tanto a nivel
de organizar el trabajo y llevar un grupo de gente —quizas por todo el trabajo que
llevo hecho desde el sindicato— si que podria hacerlo.

Sin embargo, pocas de las mujeres entrevistadas han expresado que el trabajo se pueda
revisar, se pueda inventar de nuevo, que pueda convertirse en una actividad mas que en un
trabajo verdadero y propio. Se puede «dar un salto», afrontando mayores responsabilida-
des y nuevos ambientes sociales, aunque no siempre equivalgan a ascensos de carrera.
También se puede no querer cambiar nada formalmente, pero encontrar aquel canal en el
interior del propio trabajo que permita, para el mismo cambio de actividad, hacer aquello
gue mas apetezca, de recortar sobre uno mismo la medida del propio trabajo, y no a la in-
versa, de escoger, aunque en algunos casos pueda suponer una pérdida econémica. Tam-
bién se puede querer continuar estudiando: las universidades de la tercera edad, por ejem-
plo, recogen este deseo. En Espafia, sin embargo, se utiliza una imagen antigua para
adaptarla a una situacién nueva. Lo Gnico que no se intenta es modular progresivamente el
transito entre el trabajo y el periodo de jubilacion; ni para las mujeres ni para los hombres.
Es como si la prejubilacion empezara ya cuando todavia se esta trabajando.

Probablemente sea necesario encontrar nuevas formas de pasaje a la segunda mitad de la
vida, en una sociedad que tiene a estas mujeres al margen, exiliadas, si acaso de cuidado-
ras invisibles, pero no parece que hagan nada para afrontar el problema, para encontrar
soluciones innovadoras. Segun Piazza (1999: 189), el silencio de estas mujeres en esta
fase de la vida es grave, porque no asumen la fuerza de una demanda social, no apremian
para crear ejemplos de buena praxis, de soluciones diversas de aquello que siempre ha
sido. En este sentido, coincidimos con la autora de Le ragazze di cinquant'anni en la nece-
sidad de que las vidas de estas mujeres puedan condensarse en un nosotras colectivo, en
un nuevo sujeto social y politico. También hay necesidad de que en el imaginario colectivo
nazca un sujeto inédito que ahora se va construyendo, ayudado también de algunas for-
mas institucionales, que pueda incluir a estas mujeres.

lll.  INTERVENCIONES PARA LA SEGUNDA VIDA ADULTA

En este pendltimo apartado del articulo nuestro interés se dirige hacia la valoraciéon que las
mujeres de nuestro panel de estudio longitudinal hacen de su participacion en cursos de for-
macion en sus respectivas empresas. Tal y como hemos presentado en otra publicacion (Vi-
dal y Fernandez Mostaza, 2000), la politica de formacion de las empresas financieras no



cumple tanto con la teoria de la compensacién como con la de la acumulacién: quien mas ni-
vel de conocimientos y aptitudes profesionales tiene es quien cuenta con mas posibilidades
de beneficiarse de la politica de formacion continua. Por consiguiente, la formacién continua,
de la forma en que se entiende y se utiliza actualmente, es fundamentalmente un mecanismo
que amplia la dualidad en el mercado de trabajo, en lugar de ser un mecanismo de reduccién
de dicha dualidad. Estas afirmaciones quedan reflejadas por los resultados obtenidos de los
estudios longitudinales y que podemos resumir en las siguientes constataciones:

La primera constatacion es que la formacion es considerada por los empresarios como una
inversiéon que deben rentabilizar. Significa que las personas jévenes con mayor nivel de es-
tudios reglados y deseos de realizar una carrera profesional son las que mas posibilidades
tienen de que la empresa les ofrezca formacién continua y ellas de aceptar. La segunda,
que los cursos de formacién se hacen muy a menudo fuera de la jornada de trabajo para
aquellas personas ya empleadas en la empresa. Aqui se plantea una cuestion de impor-
tancia trascendente: no es gratis para el trabajador realizar el curso de formacion; el coste
es su tiempo. Es un aspecto importante sobre todo para las mujeres con cargas familiares
y no identificadas con la empresa, quienes acaban escogiendo entre el tiempo de dedica-
cién a una misma o a otros, por un lado, o realizar el curso.

Si estas mujeres rechazan sistematicamente asistir a dichos cursos fuera de la jornada la-
boral estan, a largo plazo, renunciando a su promocién profesional. Para poder abordar es-
tas dos cuestiones creemos conveniente formular las siguientes preguntas: ¢ quién se be-
neficia de la formacién continua?; y ¢cuando se hacen la mayoria de los cursos de
formacién, fuera o dentro de las horas de trabajo?

Los beneficiarios de la formacion

Para abordar la cuestion sobre los beneficiarios de la formacién continua en las empresas
financieras comenzaremos por centrarnos en el sistema organizativo de la mayoria de ban-
cos. En general, la organizacion de las entidades financieras parece que sigue un disefio
especifico para dificultar la posibilidad de una segunda vida adulta —especialmente esta
segunda y larga vida adulta de las mujeres— digna, responsable y activa a las mujeres ma-
yores de 45 afios. Es frecuente encontrar entre los comentarios recogidos expresiones
como «por chusco» (indicando que la categoria se ha adquirido pon antigiiedad) para
subrayar la situacion en la que se encuentran dentro de la empresa:

Yo llevo veintiocho afios trabajando en el banco. Ahora soy oficial de primera y tengo
la categoria por los afios que llevo. Si que es cierto que alguna vez me han pro-
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puesto ser interventora, que es como subdelegada, pero no he aceptado porque me
piden la vida y la sangre, y no estaba dispuesta. Para aceptarlo tienes que estar dis-
puesta a darlo todo.

... hace veintitrés afios que estoy en el banco y tengo la categoria que me corres-
ponde por los afios que llevo. Desde hace diez no se hacen examenes de promo-
cion. Podria haber subido si me hubiera presentado a algin cargo, que normalmen-
te te proponen... pero no lo he hecho.

En este sentido hay una gran diferencia con los jévenes que actualmente son contratados.
Como relata una de las entrevistadas para referirse a ellos:

En estos momentos, y desde hace un par de afos, los nuevos que entran son uni-
versitarios, con master, idiomas... y con unas condiciones mucho peor que las nues-
tras. Lo que pasa es que les dan funciones de delegado, por ejemplo, pero con un
sueldo de un oficial de segunda que lleve unos trienios: le dan responsabilidad pero
no le dan el sueldo que le corresponderia.

Pero justamente como los determinantes de quiénes recibiran formacién en la empresa
estan muy relacionados con los costes y rendimientos de la inversion en capital humano
ocurre que, en el proceso selectivo para formar parte de esas actividades de formacion,
la seleccion de quién hara los cursos estéa condicionada al objetivo de asegurar que los
empleados que la reciben proporcionaran para su empresa los mayores aumentos de
productividad durante el mayor periodo de tiempo posible. Por tanto, caracteristicas
como la edad, el nivel de cualificacion y, sobre todo, la motivacion estan estrechamente
relacionadas con el proceso de seleccion para acceder a los diferentes cursos de forma-
cion:

La gente que tiene formacién continua es la gente con carrera y que piensan que
les pueden sacar algun partido a corto plazo.

Asi, las mujeres a las que hemos entrevistado nos relatan que, a instancias de la empresa,
son pocos los cursos de formacion que han realizado:

... Cuanto més alto es el puesto, mas a dedo va el tema de apuntarte a los cursos.
Depende también de la trayectoria de la persona dentro de la oficina: a veces te
pueden inducir, fomentar... que hagas esto o aquello. Pero cuando hablamos de es-
tas personas [que si reciben cursos de formacién] estamos hablando de personas
que estan todo el dia en la oficina y que dicen que si a todo.



Por otro lado, los cursos a los que si acceden las mujeres de nuestro panel de estudio es-
tdn mayoritariamente relacionados con la incorporacién en sus tareas diarias de las nuevas
tecnologias:

Yo entré al banco en el 71... y desde el 91 trabajo en un centro administrativo, ha-
ciendo trabajo de soporte a las oficinas, y no de cara al publico... A nivel de forma-
cion, inicialmente el banco hacia cursos que duraban un mes o dos, obligatorios
para todos los que entraban. También hicimos alguno para empezar con los ordena-
dores... pero desde la fusién los cursos son muy puntuales, para una cosa muy de-
terminada y en un &rea muy concreta. Yo me apunté a un curso de algo que ya ha-
cia, y lo aproveché para ver a compafieros y poca cosa mas. Los cursos son
siempre muy estructurados, para mucha gente y nunca hay plazas. Ahora, el Gltimo
gue he hecho —de iniciacién basica al Windows— era delante de un ordenador con
dos personas mas: jéramos tres!

Cada afio, por Intranet, nos llega un abanico de cursos para hacer y todo el mundo
se tiene que apuntar como minimo a uno o dos; otra cosa es que te llamen, o que
los hagan. Normalmente son un poco rollo, cosas que ya sabemos porque las hace-
mos cada dia.

En este sentido advertimos una sintonia muy diferente con las nuevas generaciones de
mujeres que se incorporan al mercado laboral dentro del sector financiero. Para esta ge-
neracion de jovenes, lo que mas se valora es la capacidad de ir incorporando constante-
mente maneras nuevas de hacer las mismas cosas, obligadas a estar abiertas a nuevas
formas de aprender y a la necesidad de seguir formandose. Como apuntan Alberdi et al.
(2000: 63):

En el mundo de la integracién global de comunicaciones y de mercados, en el que
se produce una rapida innovacion tecnoldgica, el trabajo deja de ser una tarea esta-
blecida y es preciso formarse continuamente para estar a la altura de los cambios
continuos. La formacién como reciclaje y como imperativo de renovacion tienen algo
de voluntario pero también de ineludible para seguir siendo competitivas o incluso
para conservar el puesto de trabajo.

¢Fuera o dentro de las horas de trabajo los cursos de formacién?

Cuando el trabajo se vive como algo que da independencia econémica, autonomia, posi-
cion social..., pero que también quita: de estar con la familia, de dedicar méas tiempo a una
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misma, de poder elegir la maternidad..., es légico pensar en el tiempo como fragmentado,
dividido entre tiempo de estar dentro —del trabajo— y tiempo de estar fuera:

A nosotros, cada afio, nos llega una hoja con la posibilidad de hacer cursillos. Yo me
apunto a casi todo y luego casi nunca me llaman, o son por la tarde y por la tarde no
puedo ir.

... Si que hacen cursos de formacion para vender productos, pero para campafas
largas o especificas, y todo a base de muchas horas personales, de tiempo libre.
Hay gente que se niega a prorrogar la jornada, pero con el relevo generacional se
va a notar que la cosa cambia: no sélo porque vendra gente mucho mas preparada,
sino porgue también aceptaran alargar su jornada con cursos de formacion.

Y es que aunque algunos cursos de formacion se realizan en horas de trabajo (por ejem-
plo, cuando un trabajador es contratado por una entidad bancaria recibe una formacion ini-
cial antes de su incorporacion a su puesto de trabajo; los dias que estos trabajadores parti-
cipan de los cursos de formacién inicial son abonados como un salario por parte del
empleador), sin embargo, muy a menudo estos cursos se hacen fuera de la jornada labo-
ral. Aqui se plantea una cuestion de importancia trascendente: no es gratis para el/la traba-
jador/a realizar el curso de formacion; el coste es su tiempo. Es un tema significativo sobre
todo para las mujeres con cargas familiares y no identificadas con la cultura de la empresa,
quienes prefieren no realizar los cursos a ceder un tiempo que consideran suyo y/o de sus
familias. Si sistematicamente estas mujeres rechazan asistir a los cursos estan rechazan-
do, implicitamente, su promocién profesional.

Por otro lado, el andlisis de los estudios longitudinales permite intuir el diferente comporta-
miento de las mujeres con relacion a su carrera profesional. Aquellas mujeres del sector fi-
nanciero con edad aln joven para plantearse crear una familia, y que se dedican entera-
mente a su actividad y carrera profesional, son las que mas se benefician de la formacion
formal, promocién profesional y aumento salarial. Por el contrario, aquellas mujeres que
por razén de edad o de determinada composicion familiar, y que optan por limitar su nivel
de identificacion con los objetivos de la empresa y, por consiguiente, limitar el tiempo de
dedicacion laboral al tiempo que exige la jornada de trabajo pactada, son las personas que
pueden estar recibiendo menos formacién continua como consecuencia de que las expec-
tativas de incremento de la productividad de esta persona en el interior de la empresa son
pequefias. Si esta situacion se mantiene durante afios, estas personas son las que van a
ocupar siempre los puestos mas bajos del organigrama empresarial. Son estas mujeres las
menos motivadas e identificadas con los objetivos de la empresa y, consecuentemente,
esta falta de motivacion e identificacién con la empresa les obliga a separar el tiempo de



fuera de la empresa del de dentro. Consecuentemente, estas mujeres tienen mayor riesgo
de que sus habilidades queden obsoletas y, si estan en el sector financiero, las primeras
candidatas a las prejubilaciones anticipadas.

Para las mujeres mas jévenes que entran a trabajar con estudios universitarios la opcion
parece mas clara: «Para hacer carrera te tienes que concentrar en una sola cosa», priman-
do el interés por alcanzar los objetivos; estan, pues, dispuestas a una fuerte inversion:

En la banca sabes muy bien qué tienes que hacer si quieres promocionarte: dispo-
nibilidad absoluta, ir a trabajar por las tardes, hacer todos los cursos... y ya esta.

Constatando asi que las desigualdades educativas entre los empleados de una misma em-
presa tienden a reforzar la desigualdad de oportunidades de recibir formacion continua.

Finalmente, quisiéramos apuntar que, en nuestra opinién, el salto ascendente que obser-
vamos en las mujeres mas joévenes se concreta en un salto hacia una carrera mas exigen-
te y con nuevos retos, hacia la asuncién de mayores responsabilidades y también de mayor
poder. Son mujeres que a veces estan ejercitando su propia profesionalidad en sectores
tradicionalmente masculinos, y otras veces en posiciones altas, de poder. Sin embargo,
este reconocimiento externo tiene dos soélidas bases en las propias mujeres: por un lado, el
reconocimiento subjetivo de la gran importancia que ha tenido el trabajo en sus vidas; por
el otro, el reconocimiento de la propia ambicién, del querer modificar las cosas y ejercitar
un poder para realizar las cosas «a su manera». Asi, como nos explicd una responsable
sindical de una entidad financiera:

Actualmente, la reivindicacion principal de las mujeres que trabajan en la banca es
la de la igualdad para la promocion. Una vez que estan en esta linea, esto es in-
compatible con una reduccion de jornada para poder conciliar vida laboral con fami-
liar. Desde hace ya tiempo, desde el sindicato, se estan haciendo campafias para
justamente reducir jornadas de trabajo excesivas —tanto para hombres como para
mujeres—. Porque actualmente estd exageradamente ligado a la promocion la dis-
ponibilidad horaria y geogréfica. El resultado es que las mujeres o bien renuncian a
la vida profesional o a tener hijos.

IV. CONCLUSIONES

A lo largo del articulo hemos querido hacer un analisis descriptivo del colectivo de trabaja-
doras mayores de 45 afios empleadas en el sector bancario y que ocupan puestos admi-

223



224

nistrativos. De los diferentes aspectos abordados es posible extraer algunas conclusiones
sobre las caracteristicas de la formacion que estas mujeres reciben por parte de sus em-
pleadores. De modo esquematico, creemos poderlas resumir como sigue:

En general, en toda la literatura que estudia el tema de la formacién continua, la politica de
formacion, en la manera como esta gestionada actualmente, no es un mecanismo orientado
a incrementar los niveles de empleabilidad de los trabajadores en paro o con mas riesgo de
engrosar las filas del desempleo o prejubilaciones. En este sentido responde mas a la teoria
de la acumulacién que a la de la compensacién: quien mas nivel de conocimientos y aptitu-
des profesionales tiene es quien mas intensamente se beneficia de la politica de formacién
continua. Por consiguiente, la formacién continua se convierte en un mecanismo que tiende
a ampliar la dualidad en el mercado de trabajo en lugar de ser un mecanismo de reduccion
de dicha dualidad. Estas afirmaciones quedan constatadas por los resultados obtenidos de
los estudios longitudinales: la formacién es considerada por los empresarios como una in-
versién que deben rentabilizar. Significa que las personas jévenes con mayor nivel de edu-
cacion y deseos de realizar una carrera profesional son las que mas pueden tener la oportu-
nidad de que las empresas les ofrezcan formacion continua y ellas de aceptar.

Los resultados de los estudios longitudinales nos han permitido comprender hasta qué
punto las mujeres no motivadas por el contenido de su trabajo, en su tiempo libre, cursan
carreras universitarias o participan en cursos cuyos contenidos no estan directamente rela-
cionados con su actividad laboral. Siguiendo los criterios de la literatura especializa en for-
macién (Tuijman y Schémann, 1996), aquellos cursos que la persona realiza voluntaria e
independientemente de su conexion con su actividad profesional diaria son bienes de con-
sumo, a diferencia de los cursos de formacidn que estan directamente relacionados con la
actividad profesional diaria en el interior de la empresa y, en este supuesto, son considera-
dos bienes de inversion. Aunque no se olvida que la division entre productos formativos
para el consumo y productos formativos para la inversion no es perfecta y, al final, quizas lo
mas cémodo sea considerar cualquier educacion como un bien de inversion.

Los cursos directamente relacionados con el incremento de las capacidades profesionales
de la persona les han de permitir incrementar su nivel de productividad laboral. La finan-
ciacién de estos cursos acostumbra a ir a cargo de la empresa y el trabajador pone su
tiempo personal o una combinacién de tiempo correspondiente a la jornada de trabajo y
tiempo personal o privado

Sin embargo, los cursos de formacién orientados a la promocién son considerados una in-
version para la empresa que ha de rentabilizar a corto plazo. Constatamos la hipotesis de
gue la empresa financia principalmente cursos a aquellas personas que la empresa consi-



dera que puede obtener una mayor rentabilidad de la inversion realizada. Como tal, son
cursos que estan muy direccionados a cubrir las necesidades inmediatas y concretas de
capacidad profesional que necesita la empresa en cada momento y en cada uno de sus
puestos de trabajo. Hoy por hoy, un plan de formacién de empresa no esta pensado tanto
para el trabajador como para la empresa.

Como interpretacion final de los resultados del trabajo cabe subrayar que, pese a la acele-
racion del cambio tecnoldgico que se esta produciendo en los ultimos afios en el sector fi-
nanciero, las empresas tienden a subestimar los beneficios de la formacién justamente
para aquellos trabajadores que mas necesidad de ella tienen por las dificultades de adap-
tarse de manera auténoma a los cambios tecnolégicos. Hemos podido constatar que aun-
que estas mujeres a las que nos venimos refiriendo expresan su opcion de no querer acu-
dir a los cursos de formacién que ofrecen sus respectivas empresas fuera de su jornada
laboral, es frecuente oirlas afirmar que ellas se estan formando continuamente: «haciendo
bien su trabajo» y que «se aprende haciendo». Estas mujeres ofrecen, fundamentalmente,
la voluntad de hacer, la experiencia acumulada, los recursos amplios y disponibles a toda
hora. Sin embargo, es como si la empresa y, por extension, la sociedad demandasen de
ellas una actitud que no reconocen como aptitud. Por tanto, son mujeres que cuentan con
muchos recursos personales pero poquisimos recursos sociales reconocidos formalmente.
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ABSTRACT

The aim of this study isto describe the tendencies in professional training which are currently
taking place within financial sector, especially as they apply to women —aged between 45 and 55—
who have been working for more than twenty years in low qualification jobs. The intention has been
to show that what determines who receives company training is very much related to costs and
returns in human investment. Two major questions make up the background of the article: Firstly
what characteristics define and distinguish the generation of women we refer to? Once the
classification has been established the question is: Do these women benefit from their professional
training programmes? And if not, why not?
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