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Diagnéstico economico sectorial

El proceso de profunda reestructuracion que el sector financiero
espanol inici6 en 2008 ha completado una transformacion
operativa y digital sin parangon en la historia econdmica europea
reciente. Los datos al cierre del ejercicio 2025 confirman que el
modelo esta ahora centrado en consolidar una era de reconfiguracion
operativa masiva, con beneficios que siguen batiendo récords a costa
de la degradacion estructural del clima laboral de las plantillas. Como
dato, los beneficios de las grandes entidades financieras del Ibex 35
han superado los 34.000 millones € (26.000 millones € en 2023).

En paralelo, este periodo ha contemplado un ajuste de capacidad
instalada que ha situado a Espaia a la cabeza de la UE en cuanto
a la intensidad del recorte de sus redes comerciales fisicas (un 64%
de recorte desde 2008) y recursos humanos disponibles para la
atencion directa al publico (un 40% de recorte desde 2008). Este
ajuste ha supuesto un cambio absoluto en el modelo de relaciéon
banca-cliente: El cierre masivo ha provocado la aparicion de amplias
zonas geograficas en situacion de exclusion financiera latente en el
ambito rural, y ha reconfigurado los centros urbanos concentrando la
operativa en grandes oficinas de asesoramiento (hubs) con menor
presencia de personal de ventanilla tradicional.

Ademas, la edad media de las plantillas del sector financiero
se situa actualmente en 45 anos, convirtiendo al sector en uno de
los mercados laborales mas envejecidos del pais: durante los
ultimos 15 afos apenas se ha contratado personal para las oficinas
tradicionales, limitandose a amortizar puestos mediante bajas de
mayores de 50 afios y concentrar las incorporaciones en perfiles
técnicos y tecnoldgicos.

2° cuestionario sectorial de clima laboral de CCOO

Como continuidad del informe de CCOO de octubre de 2023 titulado
"El Valor de las Personas" (que contod con la participacion de 49.123
personas), en mayo de 2026 se lanzo el 2° Cuestionario Sectorial de
Clima Laboral de CCOOQO. En tan solo 26 dias, el cuestionario ha
acumulado un total de 46.235 respuestas validas de trabajadoras y
trabajadores del sector (sumando 34.172 respuestas en ese periodo
y 12.063 respuestas previas en CaixaBank). A diferencia del estudio
de 2023, se ha diferenciado de forma expresa el analisis de la Red
de Oficinas respecto de los Servicios Centrales y Edificios:
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Dimension RED DE OFICINAS SERV. CENTRALES
Analizada / Indicador (38.565 respuestas) (7.670 respuestas)
Incremento Critico 96,9 % Afirma aumento 93,1 % Sufre sobrecarga
Cargay Presion sustancial (85,2% en (74,2% en grado
(Ultimos 3 anos) grado maximo) maximo)

Afectacion Negativa 85,9 % Declaracion 82,3 % Declaracion

Directa sobre Salud expresa de dafo en la expresa de dafo en la

Fisica y Mental salud (63,3% totalmente  salud (58,4% totalmente
de acuerdo) de acuerdo)

Dilemas Eticos y 64,4 % Coaccionados 45,2 % "Nunca" o

Autonomia para vender con "raramente" tiene

compromiso Compliance  autonomia en sus tareas

Insatisfaccion conla 51,2 % Considera que 61,2 % Considera que
Retribucién Fija su sueldo no es acorde su salario no compensa
(Sueldo vs Esfuerzo) al desempefio diario la alta responsabilidad
Disposicién a la 95,7 % Apoyaria una 91,7 % Receptivos a
Movilizacién movilizacion por el clima  sumarse a medidas
Sindical laboral sectoriales de fuerza

Ademas, el Sistema de Retribuciéon Variable implantado unilateralmente
por las direcciones esta completamente deslegitimado por las plantillas. En
una escalade 0 a5, el 49,6 % le otorga un 0 rotundo (valoracién de rechazo
absoluto). Se percibe como un sistema opaco, discrecional, inalcanzable y
utilizado como mecanismo de presion psicologica en lugar de motivacion.

El nexo comun de este estudio masivo es inequivoco: el actual
modelo organizativo esta erosionando de forma severa la salud y
el compromiso de la plantilla en beneficio exclusivo de las cupulas
de las entidades y el dividendo de los accionistas. Mientras la Red
Comercial experimenta una asfixia vinculada a la comercializacion
forzada de productos y la atencién directa al cliente desbordada, los
Servicios Centrales sufren una sobrecarga técnica alarmante
derivada de la falta de dimensionamiento y la pérdida absoluta de
control sobre sus tiempos de trabajo.

Esto conlleva que las condiciones salariales y la salud mental sean
el nucleo de preocupacion principal de los profesionales en el
horizonte actual, y que mas del 91% de los trabajadores de servicios
centrales y mas del 95% de la red estan dispuestos a ir a la
movilizacién colectiva sectorial para exigir un cambio radical de
modelo. Para decir: BASTA YA. Sector Financiero en Lucha.
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Factores detonantes de la insostenibilidad laboral y riesgos
psicosociales

La informacion agregada a nivel sectorial, emanada de las sucesivas
evaluaciones de riesgos psicosociales obligatorias en las entidades
(basadas en metodologias validadas como FPSICO o CoPsoQ-
Istas21), revela un escenario de alerta estructural homogénea, con
un riesgo laboral colectivo, sistémico y evitable provocado por los
siguientes cuatro factores detonantes basicos:

1. Carga de Trabajo e Infradotacion crénica.

El aumento exponencial de la carga de atencion por el ajuste del
40% del empleo financiero, la no cobertura de ausencias, el
solapamiento de frentes y tareas, la labora de soporte de la brecha
digital, configuran un marco de cargas de trabajo insostenibles.

2. Presion Comercial Inasumible y Liderazgos Toéxicos

Los modelos de Retribucién variable e incentivos, asi como la
fijacidn de objetivos comerciales, son unilaterales, discrecionales,
opacos y desmotivadores, agravandose la situacion por modelos
de liderazgo téxicos y autoritarios y la quiebra ética de Compliance.

3. Prolongaciones de Jornada Estructurales e Invisibles

Las prolongaciones de jornada se han consolidado como un "uso y
costumbre" estructural en el sector financiero, forzadas por la
presion, y con fraude a la Seg. Social y a la Agencia Tributaria.

4. Hiperconectividad y una Inexistente Desconexion Digital

Pese al marco regulatorio y a los convenios colectivos firmados, la
desconexion digital es una utopia en la practica diaria. El uso
intensivo de dispositivos corporativos obligatorios somete a los
profesionales a una hiperconectividad permanente, cronificando la
ansiedad, las alteraciones graves del suefio, el sindrome de
burnout (desgaste profesional) y cuadros depresivos agudos
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Ejes Propositivos para un modelo laboral sostenible

Ante un diagndstico de alerta sanitaria interna y desequilibrio social,
la respuesta debe ser colectiva, estructural y de aplicacion inmediata.

Para ello, desde CCOO actualizamos nuestros 5 grandes ejes de
propuesta y actuacion en esta materia, integrando formalmente la
campana sectorial "+ Tiempo para Vivir".

Eje actuacion CCOO Propuestas y Medidas de Impacto directo

EJE 1:
Mas personas para
atender a personas

Pacto de Reposicion y relevo generacional.
Dimensionar correctamente los centros.
Cubrir todas las ausencias.

Aliviar la carga administrativa.

Equipos de sustitucion y apoyo.

Salarios de entrada dignos.

EJE 2:
Basta ya de presion
comercial

Definicion pactada de la retribucion variable.
Mecanismos seguimiento Retribucién variable.
Incentivos claros y suficientes.

Eliminar rankings y control con presion.
Actuacion canales de instrucciones y reportes.
Cddigo Deontolégico de la Profesion Bancaria.
Canal de denuncias protegido.

Defensor o defensora de la persona empleada.
Reparto de los beneficios récord.

Impacto de la IA y la Digitalizacion.

EJE 3:
La salud mental
como exigencia
laboral

Lugar de trabajo psicolégicamente saludable.
Reconocimiento como enfermedad laboral.
Evaluacién riesgos psicosociales.

Datos de siniestralidad completos.

Proteccion frente a agresiones externas.

Apoyo psicolégico financiado.

Liderazgo saludable.

Actuacion sobre modelos de liderazgo toxicos.
Control de la IA y la monitorizacion.
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Eje actuacion CCOO Propuestas y Medidas de Impacto directo

EJE 4: e Cumplimiento real jornada y registro fiable.
Tiempo para e Desconexion digital real, no declarativa.
trabajar, tiempo e La formacion, dentro de la jornada.
para vivir e Flexibilidad jornada enfocada a conciliacion.
e Fines de semana de tres dias.
e Reduccién de jornada por edad y antiguedad.
e Mejora de la conciliacion por cargas familiares.
e Reduccién de jornada sin reduccion de salario.
e Acuerdo sectorial de teletrabajo.
e Movilidad y estudio de usos del tiempo.
EJE 5: e Gestion transparente del talento interno.
Reconocery e (Catalogo de puestos y definicién de funciones.
potenciar la e Planes de carrera transparentes.
profesionalidad e Transparencia e igualdad retributivas.
e Formacién para el desarrollo profesional.

En definitiva, desde CCOO decimos que en un contexto de
beneficios récord el principal y mejor activo del sector tiene
mucho que decir. Es el momento de que su voz se oiga con
claridad absoluta y se actie en consecuencia. Es el momento de
que se oiga la voz de las plantillas para decir “Basta ya”. Es el
momento de luchar por un sector financiero con un modelo
laboral sostenible. El momento es ahora.
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Antecedentes: evolucion del sector desde la crisis de 2008

El proceso de reestructuracion que el sector financiero espaniol inicio
de forma aguda tras la crisis sistémica de 2008 ha completado una
transformacion sin parangén en la historia econémica europea
reciente. Originalmente, los severos ajustes aplicados por las
entidades financieras respondian a una triple necesidad imperativa:
sanear balances profundamente deteriorados por activos toxicos
inmobiliarios, adaptarse a un marco regulatorio internacional
crecientemente exigente (en materia de ratios de capital, liquidez y
provisiones bajo la supervision directa del Banco Central Europeo) y
buscar desesperadamente fuentes de rentabilidad en un entorno
macroecondmico prolongado de tipos de interés en minimos
historicos o terreno negativo.

No obstante, la consolidacién del modelo que observamos al cierre
del ejercicio 2025 ha superado la mera fase de saneamiento
financiero para entrar de lleno en una era de reconfiguracion
operativa masiva. Esta nueva dinamica se apoya de forma estructural
en la digitalizacion, la implementacion de la Inteligencia Artificial (1A)
y el uso estratégico de macrodatos (Big Data) para optimizar los flujos
de trabajo organizativos, automatizar los procesos de contratacion y
reducir drasticamente los costes fijos asociados a las infraestructuras
analogicas.

Como ya apuntaban los diagnésticos iniciales que publicamos desde
CCOQO, este profundo proceso de transformacion sigue generando
una severa dicotomia dentro de la realidad econémica espanola:

o Por un lado, se constata una extraordinaria y continuada mejora
en las métricas de resultados netos, robustez en la solvencia
(ratios CET1 fully-loaded) y una optimizacion histérica de los
indices de eficiencia operativa de las grandes entidades
cotizadas.

e Por otro lado, persiste de manera estructural un clima laboral
caracterizado por una alta presion por objetivos comerciales,
sobrecarga sistematica de tareas debido a la reduccion de
plantillas y un impacto adverso en la cohesion y sostenibilidad
social, manifestado a través de la exclusion financiera de la
clientela mas vulnerable y la desatencion de amplios nucleos de
poblacion.
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Evolucion Econémica y Desempeio Financiero del Sector:
Beneficios Récord en 2025

A nivel financiero, el ejercicio econdmico 2025 ha consolidado la
tendencia alcista de los ultimos anos, volviendo a marcar un hito
historico de ganancias para la gran banca espafola y superando de
forma muy holgada los registros —ya extraordinarios— alcanzados
durante los afos 2023 y 2024. A pesar de que el Banco Central
Europeo (BCE) inicio a lo largo de 2024 y 2025 una senda gradual de
flexibilizacion monetaria con rebajas paulatinas en los tipos de interés
de referencia, las entidades financieras en Espafa han sabido mitigar
el impacto en el margen de clientes.

Esto ha sido posible gracias a la indexacidon rezagada de las carteras
de crédito a largo plazo, el fuerte incremento de los ingresos por
comisiones netas (especialmente aquellas derivadas de la
comercializacion de productos de desintermediacion financiera,
como fondos de inversion, planes de pensiones y seguros) y, sobre
todo, a la drastica reduccion previa de sus estructuras de costes
operativos fijos y de personal en Espaia.

Evolucién de Beneficios Netos Conjuntos (Gran Banca IBEX 35)
Los beneficios netos conjuntos obtenidos por las seis principales
entidades financieras cotizadas del pais (Banco Santander, BBVA,
CaixaBank, Banco Sabadell, Bankinter y Unicaja Banco) reflejan una
progresion constante hacia cotas de rentabilidad sin precedentes
estructurales en el sector:

Ejercicio Beneficio Neto Conjunto Variacion Interanual (%)
(Millones de euros)
Ejercicio 2023 26.000 M€ —
Ejercicio 2024 31.768 M€ +22,18%
Ejercicio 2025 34.000 M€ +7,03%

El volumen total de beneficios netos acumulado de 34.000 millones
de euros durante 2025 supone que la gran banca que opera en
Espana generd una ganancia neta aproximada de 93 millones de
euros al dia. Esta elevada capacidad de generacion de rentabilidad
ha impulsado con fuerza las ratios de rentabilidad sobre recursos
propios (ROE y ROTE), situando al sector financiero nacional entre
los mas rentables y eficientes de toda la Eurozona en el presente
ciclo economico.
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Transformacion Estructural: el "Ajuste de Capacidad Instalada”

La busqueda recurrente de la eficiencia y la adopciéon masiva de
canales digitales y herramientas automatizadas han seguido
impulsando la contraccion de la infraestructura analdgica del sector
bancario en el territorio espanol. Lo que sectorialmente se denomina
"ajuste de capacidad instalada" ha alcanzado un suelo operativo
histérico al cierre de 2025, situando a Espana a la cabeza de la Union
Europea en cuanto a la intensidad del recorte de sus redes
comerciales fisicas y recursos humanos disponibles para la atencion
directa al publico.

Evolucién de la Red Fisica y de Empleo en Espaia desde 2008
La siguiente tabla de datos sintetiza la magnitud acumulada de la
contraccion operativa llevada a cabo por las entidades en las ultimas
dos décadas, comparando los maximos histéricos previos a las olas
de fusiones vy reestructuraciones corporativas con los datos
definitivos del cierre de 2025:

Indicador Maximo Historico Cierre de Variacion
(2008 / 2009) Ejercicio 2025 Acumulada (%)

Red Oficinas 46.065 ~16.500 -64,18%

Bancarias sucursales (2008) sucursales

Afiliacion Seg. Social 291.000 personas ~191.000 -34,36%
(2009) personas

Plantilla Entidades de 270.855 162.300 -40,08%

Depésito (info BdE) empleados/as empleados/as

Esta drastica disminucién de casi 2/3 de las oficinas fisicas y de mas
de 100.000 puestos de trabajo directos desde los picos de la serie
historica evidencia un cambio absoluto en el modelo de relacion
banca-cliente. El cierre masivo de sucursales no solo ha afectado a
pequenas localidades rurales, provocando la aparicion de amplias
zonas geograficas en situacion de exclusion financiera latente, sino
qgue ha reconfigurado los centros urbanos, concentrando la operativa
en grandes oficinas de asesoramiento (hubs o flagships) con menor
presencia de personal de ventanilla tradicional.

Centrandonos en las entidades de depdsito puras, entre el maximo
de 2008 (270.855) y el cierre de 2025 (162.300), han recortado
exactamente 108.555 puestos de trabajo directos en Espafa. Esto
equivale a una reducciéon de practicamente el 40% de toda la fuerza
laboral que el sector tenia antes de la crisis.
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Hay que indicar, no obstante, que el ritmo de destruccion de empleo
en oficina tradicional toco fondo entre 2022 y 2023. En 2024 y 2025
se observa una ligerisima recuperacion: la banca ha dejado de
destruir puestos en masa en la red y ha empezado a dar de alta,
dentro de la misma ficha bancaria, a perfiles especializados en datos
y tecnologia.

Resulta de interés avanzar, aunque no sea el objeto del presente
informe, la estimacion de porcentajes de plantilla de las Entidades de
Depdsito por tramos de edad, en base a los EINF de las empresas y
las publicaciones estadisticas de las Patronales del sector:

Tramo de Edad % sobre Total
Menores de 30 anos 6,8%
De 30 a 39 anos 16,5%
De 40 a 49 anos 52,3%
De 50 a 54 anos 15,2%
Mayores de 55 afos 9,2%
Total (162.300 personas) 100%

Como puede observarse, la edad media de las plantillas del sector
financiero espafol se situa actualmente en 45 anos, convirtiendo al
sector en uno de los mercados laborales mas envejecidos del tejido
empresarial del pais, solo superado por la Administracion Publica o
sectores industriales muy especificos.

La causa raiz es que durante los ultimos 15 afios el sector apenas ha
contratado personal para las oficinas tradicionales, limitandose a
amortizar puestos mediante bajas incentivadas de mayores de 50 o
55 anos. Las incorporaciones que se producen son principalmente en
perfiles técnicos o tecnologicos.

Esta realidad en su conjunto (reduccion de capacidad instalada,
cambio del modelo de la oficina tradicional, incremento del numero
de clientes que atiende cada persona empleada, aumento de la edad
media de las plantillas...) esta directamente relacionada con el clima
laboral en el que posteriormente aterrizamos como elemento central
del presente documento.
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El Impacto Tecnolégico de la Inteligencia Artificial y Eficiencia
Operativa

A diferencia de los primeros procesos de ajuste de capacidad, que
se centraban puramente en la eliminacion de duplicidades tras
fusiones societarias, los movimientos estratégicos observados con
fuerza durante 2025 responden a la maduracién tecnolégica e
integraciéon profunda de herramientas basadas en Inteligencia
Artificial Generativa y modelos predictivos avanzados en el negocio
financiero.

Las aplicaciones analiticas se han centrado en tres grandes bloques
internos de las organizaciones:

1. Procesos de Back Office: En muchas entidades se ha
apostado por la automatizacion integral de la lectura, indexacion
y verificacion de contratos, escrituras notariales y expedientes
de riesgo de crédito, en principio enfocado a reducir tareas
administrativas repetitivas que antes requerian un volumen muy
significativo de personal interno, aunque no puede afirmarse que
haya reducido los tiempos de respuesta de forma general.

2. Hiperpersonalizaciéon y Modelos de Scoring: el uso de
algoritmos sofisticados de Big Data permite a priori evaluar
perfiles de solvencia en tiempo real, anticipando de forma muy
precisa las ratios de morosidad potencial y ajustando la oferta
comercial de manera dinamica a las necesidades de particulares
y corporaciones.

3. Atencién al Cliente mediante Canales Conversacionales: la
transicion hacia asistentes virtuales avanzados capaces de
resolver consultas complejas, ha derivado una proporcion
mayoritaria de las transacciones hacia los canales de
autoservicio digital, reduciendo la necesidad de interaccion
presencial o telefénica con gestores humanos.

Esta intensificacion en el uso de la tecnologia ha colaborado en que
los indices sectoriales de productividad por empleado (medidos a
través del volumen de activos bajo gestion o del margen de
explotacion generado por trabajador asalariado) hayan alcanzado los
niveles mas altos de la historia econémica del sector financiero en
Europa.
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Dimension Social, Inclusiéon Financiera y Clima Laboral

La contrapartida directa de estos excelentes resultados financieros y
ratios de eficiencia optimizados es la agudizacibn de los
desequilibrios internos y externos senalados sistematicamente por
CCOO desde hace anos. Es decir, el sector financiero se situa en
cifras récord a costa de su principal activo: las plantillas.

Sostenibilidad y Clima Laboral Interno

El progresivo estrechamiento de las plantillas en paralelo a la
retencion y captacion de volumenes crecientes de negocio ha
disparado la ratio de clientes y habitantes atendidos de manera
potencial por cada profesional bancario en activo. Las consecuencias
mas documentadas de esta asimetria estructural son:

o Sobrecarga Sistematica y Estrés: las plantillas se enfrentan
cotidianamente a objetivos comerciales calificados como
inasumibles dentro de los horarios laborales reglados, lo que
genera prolongaciones de jornada sistematicas y un repunte
notable en las bajas de caracter psicolégico y de salud laboral.

o Toxicidad en los Entornos de Trabajo: la fuerte presion
piramidal para el cumplimiento de los objetivos, la colocacion de
productos complejos y heterogéneos, y la gestion de carteras de
clientes sobredimensionadas, ha contribuido de forma directa a
empeorar aun mas el clima laboral, restando espacio al
asesoramiento financiero de calidad vy priorizando la
consecucion de métricas comerciales de corto plazo.

Impacto Externo: Exclusiéon Social y Financiera

El desmantelamiento fisico de las redes comerciales y la
obligatoriedad tacita de operar a traveés de aplicaciones para moviles
e internet, han consolidado barreras de accesibilidad muy marcadas.
Este fendmeno penaliza especialmente a los colectivos vulnerables
frente a la digitalizacién acelerada de la economia: las personas de
la tercera edad que carecen de competencias digitales basicas, los
ciudadanos con discapacidades que encuentran barreras en los
interfaces légicos y las poblaciones del ambito rural desbancarizado,
donde la desaparicion del cajero automatico mas cercano obliga a
desplazamientos de kilbmetros para realizar operativas elementales.
Esta desatencién severa choca de forma frontal con los idearios
corporativos de responsabilidad social y finanzas sostenibles que las
entidades publicitan con frecuencia en sus memorias anuales de
sostenibilidad y gobernanza (ESG).
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Conclusiones y Desafios Estratégicos para el Horizonte 2026-27

El sector financiero espaiol despide el ejercicio 2025 y afronta 2026
exhibiendo una fortaleza patrimonial indudable y unos niveles de
rentabilidad que garantizan de forma plena la retribucion al accionista
y la atraccion de capital inversor. Sin embargo, el modelo actual
afronta claros sintomas de agotamiento en su dimension social y
humana.

El gran desafio estratégico a medio plazo para el sector radica en
encontrar un punto de equilibrio sostenible entre tres variables
criticas:

o La preservacion de la alta rentabilidad operativa mediante el uso
ético y regulado de la Inteligencia Artificial.

o La urgente restitucion de un clima laboral saludable, equitativo y
seguro para los profesionales del sector, disminuyendo las
cargas insoportables de trabajo comercial.

e ElI retorno efectivo del denominado "dividendo social",
garantizando la inclusién financiera integral de toda Ila
ciudadania y preservando la funcion social originaria del sistema
bancario: el otorgamiento de crédito responsable para dinamizar
las economias domeésticas y el tejido empresarial del pais.

Un desafio que no es, ni mucho menos, competencia exclusiva de
las cupulas del sector financiero, que son las principales
responsables de los desequilibrios generados: tienen mucho que
decir reguladores, supervisores y legisladores, y la sociedad en su
conjunto.

Y, por supuesto, tiene mucho que decir el principal y mejor
activo del sector: sus trabajadoras y trabajadores. Es el
momento de que su voz se oiga con claridad absoluta y se actue
en consecuencia; el momento de que se oiga la voz de las
plantillas para decir “Basta ya” y luchar por un sector financiero
con un modelo laboral sostenible. El momento es ahora.
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“El valor de las personas”. Octubre 2023.

En octubre de 2023, CCOO Servicios presenté el informe «El valor
de las personas” (sector financiero espafol: por un modelo laboral
sostenible), que document6 con datos objetivos y con la encuesta de
clima laboral respondida por 49.123 personas (el 32,75 % de la
plantilla) un diagndstico inequivoco: el modelo laboral del sector es
insostenible y esta deteriorando la salud de quienes trabajan en él.

Casi tres afos después, el diagndstico no solo se mantiene, sino que
se ha agravado en algunos aspectos. Las entidades han encadenado
ejercicios de beneficios récord —los resultados del conjunto del
sector bancario han seguido marcando maximos historicos al calor
de la politica de tipos de interés— sin que ello se haya traducido en
una mejora proporcional de las condiciones de trabajo. La plantilla
sigue soportando cargas de trabajo desmesuradas, prolongaciones
de jornada estructurales, una desconexion digital que continua
siendo, en la practica, inexistente, y sistemas de retribucion variable
por objetivos opacos y desproporcionados.

El presente documento, directamente vinculado al elaborado y
presentado en octubre de 2023, persigue tres objetivos:

» Actualizar el diagnéstico y las propuestas: revisar y reforzar
las cinco lineas de propuestas del informe original (el bloque
«5x5»), incorporando lo aprendido desde 2023.

* Incorporar la campana «+ Tiempo para Vivir»: integrar de
forma explicita la campana «+ Tiempo para Vivir» que CCOO ha
lanzado para el sector financiero, llamada a marcar una parte
importante de las reivindicaciones de 2026 y la negociacion de
los convenios del sector a partir de 2027.

* Priorizar los riesgos psicosociales: situar los riesgos
psicosociales en el centro del documento, tratandolos como lo
que son —un riesgo laboral grave, evitable y de obligada
prevencion— y articulando propuestas concretas frente a sus
cuatro principales detonantes en el sector: las cargas de trabajo,
las prolongaciones de jornada, la inexistente desconexion digital
y la retribucién variable por objetivos poco transparente y
desproporcionada.
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El diagnéstico del 1er cuestionario de Clima laboral de 2023

El primer cuestionario de Clima laboral sectorial elaborado por CCOO
en octubre de 2023 de CCOO ya supuso el retrato mas fiel del coste
humano de este modelo y la justificacion de las propuestas que se
proyectaban en el documento:

Indicador del cuestionario de clima laboral 2023 Resultado

Considera insoportable la presidon comercial en su 81,6 %
dia a dia

No tiene tiempo suficiente en la jornada para todas 93,8 %
sus tareas

Afirma que la desconexion digital es una utopia 59,4 %
Ha sufrido coaccion para vender un producto, 57,9 %
incluso incumpliendo la norma

No se siente reconocida ni retribuida acorde al 85,5 %
esfuerzo exigido

Se siente emocionalmente agotada siempre o0 a 78,9 %
menudo

Se siente fisicamente cansada al final de la jornada 79,0 %
(siempre/a menudo)

No siente orgullo de decir que trabaja en el sector 86,8 %
financiero

Estos porcentajes no describian un problema de actitud individual:
describian un riesgo laboral colectivo, sistémico y evitable. La
respuesta, por tanto, también debia ser colectiva y estructural, y en
esa linea ha trabajado CCOO a nivel sectorial y en cada entidad.
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Caracterizacién del problema y ejes propositivos de CCOO

La caracterizacion del problema que efectuamos en el presente
documento parte de la estructura de 2023:

En primer término, detallando las conclusiones del 2° cuestionario de
Clima laboral efectuado en mayo 2026.

A partir de ahi, se enfoca la caracterizacién de lo que a todas luces
es un modelo laboral insostenible:

Las cargas de trabajo.

Los sistemas de retribucion variable y definicion de objetivos.
La presion comercial y los modelos toxicos de liderazgo.

Las prolongaciones de jornada.

La inexistente desconexion digital

La politica de formacion.

La politica disciplinaria .vs. cumplimiento de objetivos.

Los indices de siniestralidad.

El impacto directo en incremento de los riesgos psicosociales.

En cuanto a los ejes propositivos de CCOO, mantenemos la
estructura del documento de 2023 en torno a 5 ejes:

Eje 1 — Mas personas para atender a personas
Eje 2 — Basta ya de presion comercial

Eje 3 — La salud mental como exigencia

Eje 4 — Tiempo para trabajar, tiempo para vivir
Eje 5 — Reconocer y potenciar la profesionalidad
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2° Cuestionario sectorial de Clima Laboral de CCOO

Como indicabamos anteriormente, entre julio y septiembre de 2023
CCOO efectud el primer cuestionario de Clima laboral sectorial, con
una participacion de 49.123 personas y cuyas conclusiones presento
en rueda de prensa bajo el titulo “El Valor de las Personas”.

En mayo de 2026, en tan solo 26 dias, 34.172 personas del sector
han participado en el 2° Cuestionario sectorial de Clima Laboral
lanzado por CCOOQO, sumandose a las 12.063 personas que ya
participaron en dicho cuestionario en CaixaBank hace 10 meses,
para totalizar 46.235 respuestas, con la siguiente distribucion:

- 38.565 personas de la Red de oficinas.
- 7.670 de Servicios Centrales y Edificios.

- Un 81% corresponde a las entidades del Ibex 35 (CaixaBank,
Santander, BBVA, Sabadell, Bankinter, Unicaja Banco).

- Un 67% se concentra territorialmente en Madrid, Catalunya,
Andalucia y Pais Valencia.

A diferencia de 2023, en esta ocasién el cuestionario ha diferenciado
de forma expresa el analisis de la realidad de la red de oficinas
respecto de servicios centrales y edificios, como posteriormente
detallamos de forma visual.

No obstante, efectuamos a continuacion un resumen de conclusiones

de forma integrada:

Resumen de Conclusiones Estratégicas
Analisis Unificado de la Red Comercial y Servicios Centrales

Entorno Psicosocial: El analisis de ambos cuestionarios revela un
escenario de agotamiento estructural y saturacioén critica que
afecta de manera transversal a la organizacion. Si bien la Red
Comercial experimenta una presion directamente vinculada a la
comercializacion forzada, los Servicios Centrales sufren una
sobrecarga técnica por volumen y falta de dimensionamiento. El nexo
comun es inequivoco: el actual modelo organizativo esta
erosionando la salud y el compromiso de la plantilla.
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Presion Comercial vs. Carga de Trabajo: La percepcion del
incremento de la presion y el volumen de tareas en los ultimos tres
afnos es practicamente unanime en ambos segmentos, alcanzando
umbrales insoportables:

. Red Comercial: El 96,9% de la plantilla afirma que la presion
comercial ha aumentado sustancialmente (un 85,2% se
posiciona en "totalmente de acuerdo").

« Servicios Centrales: El 93,1% de la plantilla reporta un
incremento significativo en sus cargas de trabajo (un 74,2% en
el grado maximo de conformidad).

El Factor Salud como Alarma Estructural

El indicador mas alarmante y con mayor relevancia juridica y de
riesgos laborales es el impacto directo del entorno de trabajo en la
salud fisica y mental de los profesionales:

« Red Comercial: EI 85,9% de la plantilla expresa una afectacion
negativa en su salud (63,3% totalmente de acuerdo).

. Servicios Centrales: El 82,3% de la plantilla expresa una
afectacion negativa en su salud (58,4% totalmente de acuerdo).

En definitiva, mas de 8 de cada 10 personas trabajadoras declaran
que el clima laboral esta danando su salud.

Dilemas Eticos, Autonomia y Preocupaciones Clave

« Quiebra de Compliance (Red Comercial): Un 64,4% de la red
comercial dice haberse sentido presionado para comercializar
productos hasta el extremo de comprometer el cumplimiento
estricto de la normativa en muchas ocasiones o de forma
permanente.

. Pérdida de Autonomia (Servicios Centrales): El 45,2% de
los técnicos de soporte manifiesta que "nunca" o "raramente”
pueden organizar sus tareas con niveles suficientes de
autonomia y sin injerencias externas.

« Nucleo de Preocupacion: Al preguntar por la mayor inquietud
respecto a sus condiciones actuales, las condiciones
salariales lideran ambos rankings (52,4% en Red y 48,2% en
SSCC), seguidas muy de cerca por la salud mental en la Red
y la falta de carrera profesional en Servicios Centrales.
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Reconocimiento Financiero y Retribucion Variable

Existe una desconexion total entre el esfuerzo exigido y la
compensacion percibida, con especial rechazo hacia las estructuras
de incentivos:

. Desacuerdo con la Retribucion Fija: El 51,2% de la Red
Comercial y el 61,2% de los Servicios Centrales consideran que
su sueldo no es acorde al desemperio y esfuerzo diario.

. Suspenso Rotundo al Variable: El Sistema de Retribucion
Variable de las empresas esta completamente deslegitimado.
En la escala de 0 a 5, el 49,6% de los participantes le otorga
un 0 (valoraciéon muy negativa), y si sumamos las notas 1, 2
y 3, el descontento alcanza al 97,1% de la plantilla.

Disposicién a la Accion Colectiva en forma de movilizacién

Como consecuencia directa del deterioro de las condiciones, la
plantila muestra un indice de cohesion y respaldo sindical sin
precedentes ante posibles medidas de fuerza:

« Red Comercial: Un 95,7% apoyaria una movilizacion sindical
contra la presion comercial y por la mejora del clima laboral
(62,5% sin dudarlo).

. Servicios Centrales: Un 91,7% se muestra receptivo a
sumarse a las movilizaciones (52,5% con total rotundidad).
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RED DE OFICINAS: CONCLUSIONES

Distribucién por Sexo Franjas de Edad

Hombre: 51,8% | Mujer: 48,2% Predominio Senior: 41-60 afios (88,1%)

AN R I CIC AL DD ECTAK A ACD A TAT
ANALISIS DE PRESION COMERCIAI

"Siento que la presion comercial ha aumentado los Gitimos 3 afos y esta
alcanzando niveles insoportables.”

. Totalmente de 85,2%
acuerdo
B sastante de 11,7%
acuerdo
. Parcialment 2,4%
e
En 0,7%
desacuerdo
Dato critico: El 96,9% de la plantilla de red percibe el
aumento.

IMPACTO EN SALUD

"El clima laboral en el que desarrollo mi trabajo ha afectado negativamente a mi
salud en los dltimos 3 afos.”

- Totalmente de 63,3%
acuerdo

. Bastante de 22,6%
acuerdo

B Parcialment 10,5%
e
En 3,6%

desacuerdo
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COMPLIANCE Y ETICA

"¢Te has sentido presionado para la comercializaciéon hasta el punto de no cumplir
la normativa?”

. En muchas 39,0%
ocasiones
Permanentement 25,4%
e

. Ocasiones 23,8%
puntuales
Nunc 119%

a

"Si tuvieses que elegir la cuestion que mads te preocupa de tus actuales
condiciones laborales..."

. Condiciones 52,4%
salariales

B saludfisicay 28,6%
mental

B carrera 11,2%
profesional
Tiempo de 7,8%
ocio

Nota: En la red, el salario y la salud mental concentran el 81%

de la preocupacion.

VALORACION DE CARRERA

“Creo que tengo un reconocimiento y retribucién acorde al esfuerzoy
desemperio...”

8- 51,2%
desacuerdo

. Parcialment 32,6%
e

- Bastante 13,4%
acuerdo
Total 2,8%

acuerdo
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RETRIBUCION VARIABLE

"Indica tu valoracién global del Sistema de Retribucién Variable (Escala de 0 a 5)."

. Valoracién 0 49,6%
(Min)

. Puntuacién 22,4%
1

. Fz’untuacién 14,2%

. Puntuacién 10,9%
3

. Puntuacién 2,2%
4
Valoracién 5 0,6%
(Max)

DISPOSICION COLECTIVA

"¢Estarias dispuesto/a a apoyar una movilizacién sindical contra la presién
comercial?”

B sisin 62,5%
duda

. En principio 33,2%
si
En principio, 4,2%

no

Apoyo masivo: Un 95,7% esta abierto a la movilizacién.
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SERVICIOS CENTRALES/EDIFICIOS: CONCLUSIONES

Sexo Franja de Edad

Mujer: 54,1% | Hombre: 45,9% Predominio 41-60 afos (88,2%)

EVOLUCION DE LA CARGA

"Siento que mis cargas de trabajo han aumentado significativamente los Gitimos 3
afos.”

B Totaimente de 74,2%
acuerdo
. Bastante de 18,9%
acuerdo
. Parcialment 5,3%
e
En 1,6%
desacuerdo
Nota: El 93,1% de los SSCC percibe un aumento critico de la
carga laboral.

IMPACTO EN LA SALUD

"El clima laboral en el que desarrollo mi trabajo ha afectado negativamente a mi
salud en los Gltimos 3 afios.”

. Totalmente de 58,4%
acuerdo

B Bastante de 23,9%
acuerdo

- Parcialment 12,8%
e
En 4,9%

desacuerdo
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CAPACIDAD DE AUTOGESTION

"¢En general, puedes organizar tu trabajo con suficientes niveles de autonomia, sin
injerencias?”

B No, en general 12,5%

B Rorament 32,7%

D :Iabitualment 43,5%
:Iasi 11,3%
siempre

PRINCIPALES PREOCUPACIONES

"Si tuvieses que elegir la cuestion que mas te preocupa de tus actuales
condiciones laborales..."

. Condiciones 48,2%
salariales

- Carrera 28,3%
profesional

- Tiempo ocio / 14,7%
Descanso
Otras 8,8%
cuestiones

EQUILIBRIO ESFUERZO-RETRIBUCION

"En general, creo que tengo un reconocimiento y retribucion acorde al esfuerzo y
desempefio...”

[ N 61,2%
desacuerdo

. Parcialment 29,3%
e

B Bastante 6,7%
acuerdo
Total 2,8%

acuerdo
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APOYO A MOVILIZACIONES

"¢Estarias dispuesto/a a apoyar una movilizacién sindical por la mejora del clima
laboral?”

B sisin 52,5%
duda

. En principio 39,2%
si
En principio, 8,3%

no

Un 91,7% de la plantilla se muestra receptiva a la accién
colectiva.
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Un modelo laboral insostenible

Como demuestran los resultados de la encuesta de clima laboral, y
confirman la mayoria de las encuestas de riesgos psicosociales
elaboradas por algunas empresas del sector, el trabajo en este sector
ha llegado a una situacién que no es sostenible para las personas
que lo desempenan.

Las cargas de trabajo, la creciente presién comercial, los sistemas de
retribucion variable unilaterales, opacos y discrecionales, la falta de
definicién del rol a desempefar, las prolongaciones de jornada, el
incremento de las exigencias formativas, el mapa de riesgos
psicosociales, entre otros factores, hacen que el modelo laboral
que actualmente se desarrolla en el sector financiero en Espaia
sea directamente insostenible.

Las cargas de trabajo

La reestructuracion del sector ha destruido en Espafia mas de un
40% del empleo financiero desde 2008 —el doble de la media de la
Eurozona— y ha cerrado mas del 61% de las oficinas. La
consecuencia es estructural: la disminuciéon de plantilla no ha venido
acompafada de una disminucion de la clientela ni del volumen de
negocio, sino de su traspaso a una red mas pequeina. La ratio de
carga de atencion se ha situado en torno a 300 habitantes por
persona empleada, practicamente el doble que en 2008.

A la infradotacién crénica se suma la no cobertura de ausencias -
bajas meédicas, vacaciones, excedencias, permisos- y la convivencia
de frentes simultaneos: funciones comerciales, administrativas,
tecnoldgicas y de atencion al cliente, lo que genera una sensacion
permanente de no llegar y de trabajar en condiciones de presion
constante, como factor principal de los riesgos psicosociales.

La carga derivada de la brecha digital recae directamente sobre las
oficinas, donde las personas trabajadoras actuan como soporte
técnico de la clientela. Clientes que no son capaces de trabajar con
las nuevas tecnologias, ni tan siquiera saben usar bien un cajero, y
son las plantillas las que, sin tener tiempos asignados para dar este
soporte, les ayudan y atienden, aun suponiendo para ellos unas
tareas que ya no vienen asignadas por las entidades para sus
tiempos de trabajo por funcion.
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Los sistemas de retribucion variable y definicion de objetivos

Los sistemas de retribucidn variable e incentivos en el sector se
caracterizan por su unilateralidad, discrecionalidad y opacidad,
generando una conflictividad recurrente por las praxis empresariales
en su implantacién y modificacién. La fijacién de objetivos ya no
responde a esquemas estaticos, sino a sistemas dinamicos que dicen
gestionarse mediante algoritmos y CRM, incumpliéndose de forma
sistematica las obligaciones legales de informacién y consulta
con la RLPT, asi como de transparencia algoritmica y general.

En consecuencia, los objetivos comerciales se fijan de manera
unilateral, con criterios muy lejos de ser objetivos y transparentes, y
resultan en la mayoria de los casos muy dificiles de asumir cuando
no directamente inalcanzables. Cuando el esfuerzo y el rendimiento
-por grande y costoso que sea- no basta para alcanzarlos, el objetivo
deja de ser una herramienta motivacional y se convierte en un
estresor de primer nivel.

El problema se agrava por tres practicas: incentivos escasos y
poco transparentes; cambio de las reglas a mitad del periodo de
consecucion; y vinculacion de la retribuciéon a métricas de produccion
cuestionables que, en su versidbn mas grave, derivan en coaccion
para vender determinados productos incluso incumpliendo la
normativa. El 57,9 % de la plantilla declaraba en 2023 haber sufrido
algun tipo de coaccion comercial. En 2026, el 64,4% declara sufrirlo
permanentemente o en muchas ocasiones. Un sistema retributivo asi
disefnado no premia la profesionalidad: penaliza la salud.

Y a pesar de ello, y de que la plantilla se siente desmotivada y
desconectada emocionalmente de sus respectivas entidades, es el
desempeno de las y los profesionales del sector el que permite que
las entidades financieras sigan incrementado muy sustancialmente
sus resultados, con mas de 34mil millones de euros de cifra de
beneficios al cierre de 2025, lo que supone un 6% mas en el resultado
consolidado del sector bancario espafol. Es mas, los resultados del
primer trimestre de 2026 de las principales entidades cotizadas
continuan mostrando una evolucién al alza de la rentabilidad.

Una vez mas, el esfuerzo realizado por las plantillas no se
traduce en un reconocimiento de su papel en la consecucién de
esos beneficios, invirtiéndolos en mejorar el clima laboral y
mediante mecanismos de participacion. Los beneficios se siguen
destinando a incrementar las retribuciones de la alta direccion y el
dividendo de los accionistas, obviando a quienes los hacen posible.
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La presién comercial y modelos de liderazgo toxicos

En determinadas areas, principalmente comerciales, el desempeno
de las personas que ejercen cargos intermedios se limita a exigir al
resto de la plantilla el cumplimiento de unos objetivos desmesurados,
priorizando la rentabilidad a corto plazo por encima de las
necesidades reales de la clientela. Y si estos mandos no tienen
suficiente capacidad de liderazgo ni de convencimiento ante su
plantilla, la exigencia se suele hacer de modo autoritario, en
ocasiones con actitudes vejatorias, recurriendo a comparativas y
rankings, whatsapp, emails, reuniones virtuales, utilizando Ila
amenaza como herramienta, generando conflictos de rol entre los
objetivos y el cumplimiento normativo, e impactando en la salud
mental de quien lo padece.

En definitiva, uno de los ejes clave de la insoportable presién
comercial se situa en la continuidad de modelos de liderazgo
téxicos en no pocos ambitos de direcciéon intermedia, que
incumplen todos los cédigos deontolégicos de buenas practicas
bancarias y los cédigos generales de conducta.

Estos modelos deben ser erradicados no solo desde discursos sobre

modelos de liderazgo, sino con canales de denuncia efectivos, con
proteccion y mecanismos disciplinarios que actuen sobre los mismos.

Las prolongaciones de jornada

Las prolongaciones de jornada son un “uso y costumbre” del sector.
En su mayoria no se registran, lo que constituye un fraude a la
Agencia Tributaria y a la Seguridad Social, ademas de un peligro para
la salud. No responden a picos puntuales de actividad, sino a una
mala planificacion estructural de la organizacion del trabajo y, con
frecuencia, a la presion -incluso a la amenaza- de mandos que incitan
a no registrar la jornada real.

La campaia “+ Tiempo para Vivir’ de CCOO ha vuelto a poner el
foco aqui con un mensaje nitido: el futuro del sector no puede
construirse sobre el presencialismo y el trabajo sin hora fija de
salida. El registro de jornada debe servir para lo que la ley exige -el
cumplimiento estricto de la jornada pactada-, con mecanismos que
no se presten al falseamiento de los datos reales, y para detectar y
corregir las prolongaciones, no para encubrirlas.
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La inexistente desconexién digital

Pese al esfuerzo regulatorio realizado, la desconexidn digital sigue
siendo, en la practica, un mito inalcanzable: en el cuestionario de
clima laboral de 2023 el 59,4 % de la plantilla afirmaba que no puede
desconectar. La hiperconectividad impide que el cerebro se
“resetee”;: la persona trabajadora permanece pensando en la tarea
pendiente o en la peticion urgente recibida a horas intempestivas, dia
tras dia, hasta que el agotamiento se manifiesta en forma de
ansiedad, alteraciones del suefio o cuadros depresivos.

El derecho a la desconexion no puede quedar como una declaracion
de intenciones en el convenio: necesita franjas horarias concretas,
mecanismos técnicos que limiten el acceso a las herramientas de
trabajo fuera de la jornada salvo urgencia, y control efectivo por parte
de la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT).

La politica disciplinaria .vs. cumplimiento de objetivos

Las plantillas del sector financiero tienen claro que las normas y las
reglas estan para cumplirlas, pero tal como evidencia el cuestionario
de Clima laboral, la presién comercial a la que estan sometidas
genera conflictos de compleja gestidn entre el cumplimiento estricto
de la norma y las 6rdenes u objetivos que se les marcan o en los que
les insisten desde su ambito superior.

Cuando este conflicto se resuelve superando la norma, las entidades
-que son de facto las responsables de una presion comercial
piramidal que genera el conflicto en si mismo- actuan de forma
taxativa en el plano disciplinario, sobre la base de la norma escrita.
Normas que, en no pocas ocasiones, adolece de una adecuada
transmision en cuanto a su alcance y aplicacion, aumentando las
incertidumbres para la plantilla.

Impacto sobre la salud: Incremento riesgos psicosociales

La informacion agregada de de la que disponemos a nivel sectorial,
emanada de diferentes evaluaciones de riesgos psicosociales,
evidencia que los riesgos a los que estan expuestas las plantillas de
las entidades del sector financiero es muy similar, con independencia
de si trabajan en bancos, en las antiguas cajas de ahorros o en
entidades cooperativas de crédito.
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Dentro del respeto a la confidencialidad de los informes en entidades
concretas, el analisis de las evaluaciones de riesgos
psicosociales en el conjunto del sector financiero espaiiol revela
un escenario de alerta estructural, caracterizado por una
degradacion progresiva de las condiciones de trabajo derivada de los
modelos de gestidn orientados a la maximizacion del beneficio a
corto plazo, las fusiones masivas vy la digitalizacién desorganizada.

En definitiva, y confirmando el analisis detallado en paginas
anteriores, a nivel sectorial, los informes y evaluaciones (basados
habitualmente en metodologias validadas como FPSICO o CoPsoQ-
Istas21) coinciden en sefalar un perfil de riesgo homogéneo con las
siguientes dimensiones criticas:

. Carga de trabajo y exigencias cuantitativas (Riesgo Muy
Alto): Es la dimension con mayor prevalencia de riesgo nocivo.
La reduccion drastica de plantillas combinada con incremento de
los objetivos comerciales y operativos ha cronificado el binomio
"alta exigencia - bajo tiempo disponible". Esto genera jornadas
prolongadas sistematicas, solapamiento de tareas y una falta
estructural de personal para cubrir ausencias.

. Exigencias psicolégicas emocionales y comerciales: El
sector financiero destaca por una exposicion extrema a la presion
comercial (campanas forzadas de productos complejos,
monitorizacion  diaria, fiscalizaciéon  individualizada  del
rendimiento), a lo que se suma el componente emocional
derivado del trato directo con clientes que no se adaptan a
canales alternativos.

. Doble presencia y conciliacién: La prolongacion oculta de la
jornada y la cultura de la presencialidad (o la disponibilidad digital
fuera de horario mediante dispositivos corporativos) penalizan
gravemente la conciliacion. El riesgo de "doble presencia”
(gestion simultanea de responsabilidades laborales y familiares)
es especialmente agudo entre las mujeres del sector, que asumen
tradicionalmente una mayor carga de cuidados.

« Apoyo social y calidad de liderazgo: Las dinamicas de control
vertical y los liderazgos basados en la exigencia estricta del dato
reducen el apoyo de los superiores. Asimismo, la competitividad
interna fomentada por los sistemas de retribucion variable
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erosiona el apoyo social entre companeros, debilitando el clima
de equipo y los factores de proteccion mutua frente al estrés.

. Consecuencias sobre la salud: Este mapa de riesgos se
traduce directamente en una elevada prevalencia de patologias
derivadas del estrés cronico, destacando el sindrome de burnout
(desgaste profesional), trastornos del suefo, ansiedad
generalizada, depresion y un incremento notable en el consumo
de psicofarmacos (ansioliticos y antidepresivos) entre los
profesionales de la banca, configurando un problema de salud
publica sectorial. Patologias que, por otro lado, vienen a ser
consideradas como patologias comunes, sin que se identifiquen
como contingencias o enfermedades profesionales.

Para concluir este apartado, volvemos al cuestionario de clima
laboral 2026 para constatar que, como indicabamos, el indicador
mas alarmante y con mayor relevancia juridica y de riesgos laborales
es justamente el impacto directo del entorno de trabajo en la salud
fisica y mental de las y los profesionales:

. Red Comercial: ElI 85,9% de la plantilla expresa una afectacion
negativa en su salud (63,3% totalmente de acuerdo).

. Servicios Centrales: El 82,3% de la plantilla expresa una
afectacion negativa en su salud (58,4% totalmente de acuerdo).

En definitiva, mas de 8 de cada 10 personas trabajadoras del
sector financiero declaran que el clima laboral esta dafiando su salud.
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1. MAS PERSONAS para atender personas

Por una adecuada dotacién de plantilla y un sector
que vuelva a generar empleo de calidad

La infradotacidén de personal esta en el epicentro de los problemas
de clima laboral. Reducir la carga de trabajo exige, antes que ninguna
otra medida, que haya mas personas en los centros de trabajo.

1. Pacto de Reposicién y relevo generacional. En un sector
envejecido, abordar un gran Pacto sectorial de Reposicion de
plantilla que garantice la renovacion y el relevo generacional,
sobre la base de salidas voluntarias o prejubilaciones que vaya
acompafada de la creacion de empleo de calidad que la cubra.

2. Dimensionar correctamente los centros. Garantizar en todos
los centros de trabajo una dotacién minima de 3 o 4 personas,
eliminando los centros unipersonales abiertos al publico.

3. Cubrir todas las ausencias. Garantizar la sustitucién por
vacaciones o permisos en oficinas y departamentos con menos
de 10 personas —medida expresa de la campana «+ Tiempo
para Vivirn—y, con caracter general, cubrir todas las ausencias
(bajas médicas, vacaciones, excedencias, permisos, crédito y
permanencia sindical).

4. Aliviar la carga administrativa. Incorporar personal
administrativo a las oficinas que aligere esta carga o, en su
defecto, reservar diariamente un tiempo de trabajo dedicado en
exclusiva a tareas administrativas, y ajustar los objetivos
comerciales a este menor tiempo comercial.

5. Equipos de sustitucién y apoyo. Dotar equipos de
sustituciones multidisciplinares con formacion suficiente y un
equipo de apoyo telefénico bien dotado de personal experto para
resolver dudas e incidencias con agilidad.

6. Salarios de entrada dignos. Mejorar los salarios de entrada y
de las personas incorporadas en los ultimos afios, eliminando las
desigualdades retributivas internas que desincentivan la
captacion y retencion de talento joven.
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2. BASTA YA de presion comercial
Por un modelo de negocio motivador y
responsable, con sistemas de retribucién variable
transparentes, objetivos y participativos

Este eje aborda directamente uno de los principales detonantes
psicosociales. La presion comercial es la principal queja de la plantilla
y la retribucion variable por objetivos es su instrumento. Redisenarla
es una medida de salud laboral, no solo de politica retributiva.

1. Definiciéon pactada de la retribucién variable. Abordar con la
RLPT, segun marca la legislacion, la definicién y evolucién de
sistemas de retribucion variable basados en objetivos
transparentes, posibles y colectivos. Los objetivos deben fijarse
con antelacion suficiente al inicio del periodo, no ser modificables
a mitad del mismo, asignarse preferiblemente a nivel colectivo o
de centro-, ponderar la situacién socioeconomica de la clientela
y las circunstancias del centro (reducciones de jornada, bajas,
vacaciones, carga administrativa real).

2. Mecanismos de seguimiento: Creaciéon en cada Entidad de
una Comision Mixta de Seguimiento de Sistemas de Retribucién
Variable e Incentivos comerciales, con participacion de la RLPT,
que garantice la transparencia y el acceso a los datos de
cumplimiento, evitando que estos sistemas se conviertan en una
herramienta de presion comercial arbitraria.

3. Incentivos claros y suficientes. Establecer una compensacion
economica adecuada y conocida de antemano por el logro de los
objetivos, terminando con incentivos escasos, opacos o
discrecionales.

4. Eliminar rankings y control con presion. Suprimir los rankings
comparativos de consecucion de negocio y limitar reportes y
reuniones de seguimiento («teams») a lo proporcionado,
evitando una carga esteéril que no aporta valor y si estrés.

5. Actuacion sobre canales de instrucciones y reportes.
Prohibir el uso de aplicaciones de mensajeria instantanea
(WhatsApp, Teams u otras) como canal de instrucciones
comerciales o de seguimiento de objetivos fuera del horario
laboral, y eliminar los controles y reportes continuos y diarios a
los que se ven sometidos.
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6. Cédigo Deontolégico de la Profesion Bancaria. Aprobar un
Caodigo Deontoldégico de la Profesion Bancaria que proteja el
correcto ejercicio de la profesion, e impulsar la equiparacion de
la actividad bancaria con la de venta de seguros para impedir
que se exija vender productos incumpliendo la normativa.

7. Canal de denuncias protegido. Crear un canal de denuncias
de malas practicas y comportamientos reprobables de los cargos
directivos que garantice el anonimato de la persona denunciante,
conforme a la Ley 2/2023, de 20 de febrero.

8. Defensor o defensora de la persona empleada. Habilitar
canales accesibles para que la plantilla traslade necesidades y
propuestas de clima laboral, con informacion y participacion de
la RLPT, y crear la figura del defensor o defensora de la persona
empleada, que reportara obligatoriamente a la RLPT las
incidencias recibidas.

9. Reparto de los beneficios récord. Reclamar que los beneficios
récord del sector reviertan en la plantilla mediante incrementos
salariales y una paga extraordinaria vinculada a beneficios, en la
linea de lo que venimos reivindicando desde CCOO en las
diferentes entidades del sector.

10. Impacto de la IA y la Digitalizacion: La IA no puede
convertirse en una herramienta de intensificacion del trabajo. En
consecuencia, en los términos definidos en marcos regulatorios
y de agentes sociales europeos, especialmente el Reglamento
Europeo de |IA (Al Act), asi como en el desarrollo legislativo
espafol (art. 64.4, transparencia algoritmica), exigimos la
negociacidon obligatoria con la RLPT de cualquier implantacion
de sistemas de |A o algoritmos que afecten a la evaluacion del
rendimiento, la asignacion de objetivos, la distribucion de tareas
o cualquier decision que tenga impacto sobre las condiciones de
trabajo. Igualmente, exigimos mecanismos de auditoria
algoritmica, derecho a explicacion y supervision humana en los
procesos de implementacion.
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3. La SALUD MENTAL, como exigencia

Por una adecuada atencion de los riesgos
psicosociales y su reconocimiento como
enfermedad laboral

Los riesgos psicosociales del sector no son una “epidemia silenciosa”
inevitable: son la consecuencia previsible de una organizacion del
trabajo unilateral y deficiente. Las empresas estan obligadas por ley
a evaluarlos y a evitar que se materialicen en dafo. Este eje exige
que esa obligacion se cumpla.

1. Lugar de trabajo psicolégicamente saludable. Comprometer
a las entidades con el disefio de un «lugar de trabajo
psicolégicamente saludable», asumiendo la promocion del
bienestar y la creacidn de un entorno 6ptimo para la salud mental
como objetivo de gestidn, no como accién de comunicacion.

2. Reconocimiento como enfermedad laboral. Avanzar en el
reconocimiento de las patologias de origen psicosocial como
contingencia profesional, combatiendo su infradeclaracion:
cuando la causa de la baja esta en la organizacion del trabajo, la
contingencia es profesional y no debe derivarse al sistema
publico de salud como enfermedad comun.

3. Evaluacién de riesgos psicosociales con participacion real.
Asegurar la participacion efectiva del Comité de Seguridad y
Salud en todo el ciclo de la evaluacion de riesgos psicosociales:
encuesta, informe, plan de actuacidn, medidas y seguimiento.
Las entidades deben atender no solo los factores en nivel de
riesgo elevado o muy elevado —donde la actuacion ha de ser
contundente e inmediata— sino también los «mejorables».

4. Datos de siniestralidad completos. Exigir que los indices de
siniestralidad facilitados a la RLPT permitan ver el alcance real
del dafo psicosocial, superando una declaracion limitada a
accidentes y enfermedades profesionales que oculta la
dimension del problema.

5. Proteccion frente a agresiones externas. Aprobar medidas de
proteccién frente a las agresiones externas de la clientela, tanto
desde la salud (consideracion de la agresidon como accidente de
trabajo) como desde la asistencia juridica financiada por la
entidad. Reconocer en la ficha de empleado o empleada el
caracter de «persona especialmente sensible» cuando proceda.
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. Apoyo psicolégico financiado. Financiar por la entidad la

asistencia psicoldgica y el apoyo emocional a quienes hayan
tenido bajas relacionadas con patologias mentales o hayan
sufrido atracos, amenazas o actos violentos en el desempefo de
su trabajo.

. Liderazgo saludable. Incorporar en la formacion obligatoria de

todos los mandos intermedios contenidos especificos sobre
gestidon saludable de equipos, deteccion temprana de sefales de
malestar psicologico, liderazgo no coercitivo y responsabilidad
legal del mando en materia de prevencion de riesgos
psicosociales, con evaluacion periddica de su aplicacion.

. Actuacion sobre modelos de liderazgo téxicos. Ademas de

la actuacion formativa obligatoria, actuar de forma contundente
desde la direccion de la empresa, sin obligarnos al recurso a la
actuacion inspectora o a la denuncia en otros ambitos, para
apartar a los directivos toxicos que hostigan a la plantilla,
recurren a la amenaza o «sugieren» verbalmente incumplir la
normativa: no hacen ningun bien a la organizacion.

. Control de la IA y la monitorizacién. Ademas de lo indicado en

el apartado anterior, el impacto de la implementacion de la IA
sobre los riesgos psicosociales debe ser otro espacio clave de
exigencia y trabajo, sobre la base de la Directiva Marco 89/391/
CEE, la Estrategia Europea de Salud Mental y el Convenio 190
OIT. Exigimos establecer un protocolo de uso de la inteligencia
artificial y los algoritmos en la gestion de personas: la
monitorizacion no puede ir mas alla de comprobar el
cumplimiento de las obligaciones laborales, no es admisible la
intromision en la intimidad, y toda decision algoritmica sobre
contratacion, promocidon o desvinculacion debe estar
supervisada por una persona, ser auditable y contar con
informacion y participacion de la RLPT.
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4. Tiempo para trabajar, Tiempo para VIVIR
Por el derecho al cumplimiento de la jornada, la
conciliacion y la desconexién. Eje que integra la
campaiia de CCOO “+ Tiempo para Vivir”

La campana «+ Tiempo para Vivir»

«+ Tiempo para Vivir» es la campafa con la que CCOQO traslada al sector
financiero la reivindicacidon general de «trabajar menos para vivir mejory.
Esta llamada a marcar las reivindicaciones de 2026 en cada empresa y
a orientar la negociacién de los convenios del sector a partir de 2027. Su
l6gica es directa: si los beneficios son récord, deben revertir también en
tiempo de vida para quienes los generan.

Las medidas estrella de la campaifa —recogidas en los puntos 5 a 8 de
este eje— son: fines de semana de tres dias mediante dias adicionales
de permiso; reduccion adicional de jornada por edad y antigiedad;
refuerzo de las medidas de conciliacion por cargas familiares; y garantia
de sustitucion en oficinas y departamentos pequenios.

Este eje responde directamente a tres de los principales detonantes
psicosociales: las prolongaciones de jornada, la inexistente
desconexion digital y, de forma indirecta, las cargas de trabajo.

1. Cumplimiento real de la jornada y registro fiable. Garantizar
el cumplimiento estricto de la jornada pactada. Nadie debe
prolongar su jornada salvo casos muy justificados y autorizados.
El sistema de registro de jornada debe servir para detectar y
corregir las prolongaciones —no para encubrirlas— y la RLPT
debe disponer de mecanismos reales y fiables de control. Las
prolongaciones no registradas son, ademas, un fraude a la
Agencia Tributaria y a la Seguridad Social.

2. Desconexion digital real, no declarativa. Pactar con la RLPT
una franja horaria de desconexion digital efectiva e implantar
medidas técnicas que limiten el acceso a las herramientas de
trabajo fuera de la jornada, salvo urgencia. La desconexién debe
dejar de ser una declaracién para convertirse en una garantia
verificable.
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3. La formacién, dentro de la jornada y a cargo de la empresa.
Computar como jornada efectiva de trabajo un mayor numero de
horas de formacion, ampliar el periodo no lectivo destinado a
acciones formativas y asumir la entidad el coste de la formacién
obligatoria. No es logico que el aprendizaje recaiga en el
esfuerzo individual y en el tiempo libre de la plantilla.

4. Mayor flexibilidad y adaptacion de jornada enfocadas a una
mejor conciliacidon de la vida personal y laboral. Ampliar los
tramos de flexibilidad horaria en las distintas jornadas, flexibilizar
el horario en los puestos con jornadas singulares y autorizar las
adaptaciones de jornada conforme a la normativa de conciliacion
y corresponsabilidad vigente (Real Decreto-ley 6/2019 y Real
Decreto-ley 8/2019, y mejoras posteriores en materia de
permisos y adaptacion de jornada).

5. Fines de semana de tres dias. Establecer dias adicionales de
permiso anuales que permitan disfrutar de fines de semana de
tres dias, como instrumento de descanso efectivo y de reparto
del tiempo de vida.

6. Reduccién de jornada por edad y antigiiedad. Reconocer una
reduccion adicional de jornada al cumplir 50 afios de edad y 15
de antiguedad, atendiendo a la realidad de una plantilla
envejecida y especialmente expuesta al desgaste psicosocial.

7. Mejora de la conciliacién por cargas familiares. Reforzar las
medidas de conciliacion para las personas con cargas familiares,
de modo que el cuidado no penalice la carrera profesional ni la
retribucion.

8. Reduccién de jornada sin reduccién de salario. Avanzar en
la senda de reduccion del tiempo de trabajo hacia las 37,5 horas
semanales sin merma salarial, en coherencia con el Acuerdo de
jornada de diciembre de 2024, trasladando esa senda a la
negociacion colectiva del sector.

9. Acuerdo sectorial de teletrabajo. Fomentar el teletrabajo y el
trabajo a distancia mediante un acuerdo sectorial y de empresa,
con garantias de cumplimiento de la desconexion digital, como
medida de conciliacion y como forma de evitar cambios de
residencia por cierres de oficinas, facilitando sistemas rotativos
de adscripcion voluntaria.
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10. Movilidad y estudio de usos del tiempo. Desarrollo y
cumplimiento de la Ley 9/2025 de movilidad sostenible,
negociando con la RLPT la implantacion de una politica de
movilidad interna que priorice el acercamiento al domicilio y evite
traslados innecesarios, y realizar con la RLPT un estudio de usos
del tiempo que fije de forma clara el tiempo necesario para cada
tarea, con un margen para imprevistos, dificultades técnicas y
atencion de urgencias.
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9. Reconocer y potenciar la PROFESIONALIDAD

Por sistemas objetivos y universales de
promocién y carrera profesional

La inseguridad sobre las funciones propias, la ausencia de horizonte
profesional y la brecha retributiva son también factores psicosociales.
Reconocer la profesionalidad de la plantilla es parte de la solucion.

1. Gestidn transparente del talento interno. Crear una bolsa
publica de todas las vacantes internas que se publique
periddicamente, con sus requisitos, para que cualquier persona
pueda acceder a nuevas oportunidades y desarrollar su
potencial.

2. Catalogo de puestos y definicion de funciones. Elaborar un
catalogo de puestos que defina con claridad las tareas,
funciones y responsabilidades de cada persona —y aquellas que
no le corresponden—, poniendo fin a la inseguridad de rol que
genera estrés y al «hacer un poco de todo».

3. Planes de carrera transparentes. Establecer planes de carrera
claros, transparentes, con garantias y accesibles, negociados
con la RLPT, con itinerarios de desarrollo claros, criterios
objetivos de promocién, con la remuneracion acorde al esfuerzo
exigido y reglas conocidas de promocion y consolidacion de
nivel.

4. Transparencia retributiva y garantias de igualdad retributiva
y funcional. Apliacién efectiva e inmediata de la Directiva (UE)
2023/970 desde junio 2026, con exigencia de su cumplimiento
en materia de transparencia e igualdad retributivas, ademas de
seguir incidiendo en la brecha salarial y funcional por razén de
sexo conforme al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva, e incrementar la presencia de mujeres en
los puestos de responsabilidad.

5. Formacién para el desarrollo profesional. Facilitar formacion

tedrica y practica suficiente, en horario laboral, para desempenfar
nuevos puestos o mejorar profesionalmente en el actual.
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