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Presio-eltze barruan

Banku baten berezko negozioa minimoen azpitik dagoenan, emaitzak ahalik eta gehien estutzen dira, eta kasik
bizirik irautzen ari gara, merkaturatzen ditugun produktuak eta diru-sarreren iturria dibersifikatzen. Eta urduri
jartzen direnak, emaitzak hobetzeko modu onena tentsioa areagotzea dela uste dute.

Helburuak lortzeko “presioa”, urtero apurka-
apurka areagotu da, urte hontan pasa behar
ez diren mugak gainditu arte, banku-
ikuskatzaile gomendioak eta direktibak
hausten dituzten praktikekin: tentsioa,
jasanezina den presioa bilakatu arte.

Gaixotasun txar honen seinaleak ez badira
eteten minbizia bihurtu daitezke. Garai
gogorretan, beti egongo dira zigorra
ateratzeko tentazioa duten pertsonak eta ez
dira konturatzen gauza bakarra lortuko
dutela: bere taldeko onena ateratzeko eta
motibatzeko ezintasun propioa erakustea.

e B v i

Cuando el negocio propio de un banco esta bajo minimos, como en la

época actual, los resultados se ajustan a mas no poder. Repetir e
beneficios como antafio se convierte en una tarea poco menos que O . / (\
imposible, porque no solo la cartera de nuestros préstamos esta O
referenciada a un Euribor en minimos, sino que, ademas, se conceden O((\

pocas hipotecas para compra de vivienda habitual. Asi que estamos O
poco menos que sobreviviendo, diversificando los productos que se

comercializany las fuentes de ingresos. ‘a, ;
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CCcoo Editorial

Y como las cosas ya no son tan sencillas como antes, hay quienes se ponen nerviosos y creen que la mejor forma para
mejorar los resultados en la red es el aumento desmedido de la tensidn. La “presidn” por alcanzar los objetivos se ha
ido incrementando paulatinamente cada afio hasta que en 2014 se estan cruzando lo que consideramos ya “lineas
rojas” y la tension comercial esta degenerando en una presion comercial insoportable, algo que no podemos dejar
pasar por alto.

La individualizacion de los objetivos comerciales de la que ya hablamos en el
boletin anterior. Esto es absolutamente contrario a las directivas y
recomendaciones del supervisor bancario. Cuando se individualizan los
objetivos, se presiona al empleado o empleada para que coloque, como sea,
el producto que le toca, incluso en contra de los intereses del cliente. Por si
fuera poco, esto se agrava con las mini-campafas de objetivos que se ponen
en algunas zonas, como “una cartera de fondos a la semana de captacién por
cada gestor o gestora”, por ejemplo. Individualizarlos supone una
desconfianza implicita en laimplicacién de la plantilla con el cumplimiento de
los objetivos de la oficina. Supone una presion desmedida, ejercida sobre el
comparfiero o compafiera sin tener en cuenta las circunstancias de cada
centro, lacargade trabajo, lasituacién personal, etc.

Se pueden estar aplicando practicas que
contravienen las normas del supervisor bancario

Se suceden los listados y rankings de la plantilla, donde se sefiala con colorines a

quienes van mejor frente a quienes no les va tan bien, donde se difunde atoda la
plantilla quién es mejor o peor consiguiendo vender tal o cual producto, sin tener
en cuenta las circunstancias de cada persona (situaciones personales como bajas, i

|

vacaciones...) ni de la cartera de clientes objetivo (;,como vender seguros de vida ‘ ‘
cuando la media de edad de la cartera supera los 60 afios?) Unos rankings
completamente desmotivadores, como lo hemos dicho unay otra vez. El porqué
en algunas zonas se sigue insistiendo en hacerlos, cuando estd comprobado que
no ofrecen una mayor contratacion, se escapaalalégica de labuenadireccion.

Elmal reparto de las funciones dentro de la propia oficina o departamento, como ocurre
especialmente en algunas oficinas de expansion, donde a las personas que ocupan las
ventanillas se les carga con toda la tarea administrativa y ademas también se les asignan
objetivos comerciales desmedidos. Y no tiene sentido pretender que un compariero o
compariera archive los papeles de toda la oficina, cargue y cuadre los cajeros, reciba y
distribuya todas las tarjetas... y a la vez tenga que gestionar el mismo namero de clientes
en cartera, a la par que se le diga que la contratacion de seguros la pase a las mesas, y
ademas... Esta muy bien gque la persona que ocupa la ventanilla pueda implicarse en la
labor comercial y se sienta parte del equipo, pero lo que no esde recibo es que se le cargue

R S
o 0 y presione tanto que acabe tan desbordada que se queme en el empefio. Esto, que
cC

¥

comunmente se denominaburn-out, vale también para los departamentos centrales.
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CCcoo Editorial

La prolongacién sistematica de jornada: quedarse en la oficina o
departamento cuando el trabajo aprieta y es necesario se entiende
perfectamente. Ahora bien, lo que no es aceptable es lo que ocurre en
aquellas oficinas donde, por sistema, se quedan 2, 3 y hasta 4 tardes por
semana. La sobrecarga de trabajo, la vigilancia estrecha de algunos jefes y
jefas, la amenaza de una mala evaluacion,... Lo que sea pero, por una mala
organizacion del trabajo o porque le falta personal y tienen que hacer entre
dos personas lo que corresponderia a tres, el caso es que en estas oficinas se
trabaja mal, pues no deberia de ser necesario quedarse fuera del horario para
hacer las cosas bien. El que quiera entender, que entienda: no vamos a
permitir que se sigan trabajando tardes de forma sistematica y lo
denunciaremos en aquellos lugares en los que sabemos que ocurre, mas ain
si este hechoviene derivado de presionesinaceptables.

Las evaluaciones suponen un reparto injusto e injustificado de letras
y signos que generan descontento entre la plantilla por no sentirse
bien valorada, no dar la posibilidad de réplica a la persona evaluada,
llamadas a quienes evalGan para que bajen las calificacién de su
gente, independientemente de su merecimiento, modificacion por
parte del 2° evaluador de los comentarios del primero, etc. Son
muchas las quejas que tenemos de este sistema, basadas
fundamentalmente en el descontento generalizado que producen
cadaario.

Reuniones fuera de la jornada laboral; esto si que va por zonas. En
primer lugar, queremos dejar claro un aspecto hace tiempo resuelto
desde el punto de vista legal: no existen convocatorias voluntarias a
una reunion de trabajo convocada fuera del horario laboral. Que
nadie se piense que con poner “asistencia voluntaria” esta
sorteando el problema. Mientras en algunas zonas administran con
cierta racionalidad la convocatoria a reuniones vespertinas, en otros
sitios se abusa con reuniones semanales presenciales (una para
mora, otra para seguimiento de contrataciones, le sigue la de
productos,... y vuelta a la reunion de mora), reuniones semanales
mediante webex, ese novedoso e inutil sistema de audio-
conferencias, con presencia “aconsejable” de todala plantilla.

Estos son los sintomas de una mala enfermedad. Son las fases iniciales de un mal que, de no atajarse pronto, puede
devenir en cancer. Si algo ha caracterizado a nuestra entidad es el trabajo en equipo, el respeto a las reglas de juego, la
confianza en la plantillay su profesionalidad. Nunca ha hecho falta meter horas para estar bien valorado; no somos el
Santander, nunca hemos necesitado serlo para hacer bien las cosas. En épocas duras, como la que nos toca en estos
momentos, siempre habra quien pueda tener la tentacion de sacar el latigo, pero eso no es mas que la visualizacion de
un jefe o jefa carente de recursos parasacar de su equipo lo mejory que recurre ala vara porque es incapaz de motivar.

Confiamos en que esta denuncia lleve a la reflexion a quienes caen en estas malas practicas y se corrijan. No hace falta
entrar en unaguerraen unasunto que direcciony plantillatenemos claro: laimplicacion de losempleadosy empleadas
esmaxima. Y seguird siéndolo, pero no se conseguira a base de palos, sino con zanahorias.

S ccoo

Kutxabank




Ccoo Plan de incentivos

Ese oscuro objeto de deseo

Un afio mas, en las nédminas de marzo se ha recogido el
cobro de este “aguinaldo” empresarial que supone el plan de
incentivos. Y un afio mas, vuelven a aparecer con él los
agravios y desagravios, prebendas e injusticias de este
modelo incentivador que practica nuestra entidad. Y es que
un plan como este requiere de una dotacién acorde al
esfuerzo realizado, pero en esta empresa, en vez de suponer
un reconocimiento al trabajo desempefiado, lo Unico que se
esta consiguiendo actualmente es el efecto contrario al
deseado: grandes dosis de indignacion. Es la “paradoja
Kutxabank”: incentivos que desincentivan.

Un sistema de retribucion totalmente opaco para el conjunto de la plantilla, no negociado y disefiado de
forma absolutamente discrecional por la entidad, tanto en su cuantia como en las variables para
cuantificarlo, y con el que no estamos de acuerdo porque:

@ Un modelo que presenta incoherencias en el propio modelo, ES UN MAL MODELO.

Cuando un modelo permite que empleados y empleadas que destacan en sus resultados
individuales por encima del resto de sus comparferos y compafieras de puesto y nivel sean
evaluados con una B, es decir, “empleados que no logran los cometidos y resultados exigibles en su
puestoy nivel de responsabilidad”, ES UN MAL MODELO.

Cuando las empleadas y empleados evaluados no saben las reglas del juego, no conocen qué
parametros se les evalGan ni cual va a ser el peso relativo de los mismos, ES UN MAL MODELO.

Un modelo que hace que a un gestor o gestora, que trabaja en una oficina cuyos resultados varian
en un 1% respecto a otra, le suponga una penalizacién a nivel individual de mas de un 25% en
relacion a otro gestor, ES UN MAL MODELO.

@ Un modelo que se impone y no se negocia con los representantes de los
trabajadores, ES UN MAL MODELO.

@Tres modelos diferentes para el célculo de los incentivos, SON TRES
MALOS MODELOS.

@Un modelo que permite que gestores y gestoras cuyos resultados |
individuales de contratacion estan entre el 25% de los mejores gestores
y no cobran variable, cuando cobra el 66% de sus compafieros y

comparfieras, ES UN MAL MODELO.
cGCGOO
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Ccoo Plan de incentivos

@ Pero cuando ademas hablamos de que nos encontramos con empleados y empleadas que estan
entre los 20 mejores gestores en el ranking de ventas, sobre un total de 506 compafieros y
compafieras evaluadas, y se les ha evaluado con una B en su desempefio (volvemos a tirar de
manual: “no logra los cometidos y resultados exigibles en su puesto y nivel de responsabilidad”),
NO SOLO FALLAEL MODELO.

@Y si a esto afiadimos que a un buen nimero de gestores y gestoras se les ha negado este

“reconocimiento”, no en base a los resultados individuales obtenidos sino atendiendo simple y
llanamente a la entidad de procedencia (Vital) o provincia en la que desarrollan su labor (Araba),
ademas de ser UN MAL MODELO, ES PROFUNDAMENTE INJUSTO YARBITRARIO.

Asi las cosas, las cuestiones surgen por doquier. ¢ Podria
algun responsable de Kutxabank explicarnos como es
posible que se pueda evaluar de esta forma? ¢ Se estan
utiizando las evaluaciones como mero instrumento al
servicio del evaluador o evaluadora para decidir quién
cobray quién no en nuestra entidad?

¢Alguien nos puede explicar por qué desde las jefaturas
de zona se obliga a los directores y directoras a que bajen
la calificacion de algunos gestores y gestoras? ¢ Para qué,
acaso para no pagarles? ¢Durante cuanto tiempo va a
seguirfomentando la empresa estas situaciones?

¢ Cual es el modelo y criterio del cobro de incentivos, por /%
gué cada afio cambian los requisitos y parametros a

cumplir: este afio margen, el anterior pasivo y clientes, y

antes...? ¢ Esta decidido ya cdmo se evaluard en 2014 y

se hara publico de antemano?

Tenemos un modelo arbitrario, que provoca conflictos en las oficinas por pagar a unos y no a otros, que
generadesigualdadesy enrarece el ambiente, cuando aqui todos trabajamos para la misma entidad.

Por todo esto, desde CCOOQ exigimos otro modelo de retribucién variable y apostamos por otro sistema de
evaluaciones. Basta ya de arbitrariedades; solicitamos un modelo claro y justo, transparente, equilibrado y
universal. Queremos que sea abierto y se permita al empleado reflejar en el informe sus opiniones y
comentarios. Es mas, creemos necesaria ya una evaluacion 360° en la que los evaluados puedan evaluar a
suvez a sus superioresy evaluadores. Una evaluacion justa, si, para todos.

Si la empresa pretende ser justa e incentivar a su plantilla proponemos que el primer objetivo y el mas
importante de los incentivos sea conseguir

INCENTIVOS Y EVALUACIONES JUSTAS Y CONSENSUADAS.

G’Goo

com€IZLLE] O

Kutxabank




ccoo Gestion de oficinas

Malditoft
Excel

~

S

Un martes cualquiera, 15:50 horas, cafeteria enfrente de una oficina
Kutxabank. Director y empleado toman una cafia tras salir del trabajo;
un poco tarde, esosi.

= Este trabajo ya no es lo que era. Antes se vivia mejor —comenta
uno deellos.

= Bufff... antes se vivia: no conociamos el Excel -suspira el mayor.

Sindudaen lahistoria de Kutxabank y de las cajas que lo precedian ha
habido una época a.d.E. (antes del Excel) y una posterior, donde
muchos directivos creyeron encontrar el santo Grial que resolvia y
justificaba todo el trabajo en nuestra empresa. “Si no se venden
seguros... pues preparame un Excel explicandolo”. Si la mora se incrementa sin fin... otro Excel para
comentarlo. Que exista unaagenda en Besaide que refleja todas las gestiones no es suficiente para quienes se
manifiestan seguidores inquebrantables del Excel. Agenda a la que, por cierto, pueden acceder en cualquier
momento tanto el director o directora de la oficinacomo la jefatura de zona.

" Es70 DEL BALLET- GONZALEZ 232 PE)

BALANCING ME TiENE UN POQUITO MAS

HASTA LOS MiSM/5iM05 VOLATIL ., QUE PAREZCA
JUANETES UN INGRESO EN CAJA

ENCIMA
CHOTEQ

X ¢é0@
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ccoo Gestion de oficinas

Alavista del éxito de esta invencion, recordemos sus “ventajas”:

Indefinidas: vany vienen las veces que hagan falta, casi siempre para explicar lo que ya

o :
1 es por todos y todas de sobra conocido.

7\ Adictivas: unavez que un jefe conoce el Excel, yano se aparta de su vida.
ol

] - - - . ;.
Polivalentes: todo el trabajo de una oficina cabe en un Excel. Lo facil que es comentar
_. unasunto cualquiera en una notita, ;verdad? Pues no, se convierte irremisiblemente en
unanecesidad de Excel.

Amenazantes: “aquellos que no cumplen, vanair preparando un Excel...”

fﬁ"'*? Represivas: “al final de cada mafana, un Excel con toda tu actividad para controlarla”.
1 _

Contagiosas: cualquier jefe aspiraa poder exigir excels a sus subordinados.

Un gestor experimentado comentaba que se le obligaba a actualizar a diario la nada despreciable cifra de 9
excels con toda su actividad. Uno para seguros de vida, otro de seguros auto, el de nébminas, otro... Asi hasta
9 cada dia. Si pretendia hacerlo en su mafiana de trabajo, le llevaba méas tiempo preparar los excels que
gestionar clientes. Por lo tanto, solucidn facil: cuando termina la jornada, dedica 2 horas de su tiempo libre a
completar tan insustituibles hojas de calculo.

Sonyalas 16:30; las cafias se suceden en el mostrador...

= Y pensar que con nuestro esfuerzo
hicimos a nuestra caja lider en solvencia
y rentabilidad y que entonces no
contdbamos con Excel —afiora el més
jovenen laempresa.

= Pues si, pero tampoco habia tanto
necesitado de justificacion por lo
injustificable —concluye el veterano.

§
CANCELA TODAS MIS CITAS, E’ CON SUERTE, NUNCA MAS
VoY A ADMINISTRAR TODO TENDRE QUE HABLAR CON
HACIENDO HOJAS DE CALCULD SUBORDINADOS SIN
¥ ENVIANDO E-MAILS é IMPORTANCIA COMO TUL 0

W
'\
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www. dilbertcom
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[=== Ventanillas

¢El “patito feo” de la oficina?

Cierto es que los tiempos han cambiado, que ahora tenemos medios de autoservicio, por cuyas tarjetas,
antes gratis, ahora cobramos buenas comisiones, que los margenes ya no son tan “suculentos” como antes
para mantener el negocio tradicional y que este, en fin, se ha “diversificado” de tal manera que resulta tarea
dificil diferenciarnos de una compafiia de seguros o una tienda de electrodomésticos, pues “le damos” a
todo.

Aun asi, (quién nos iba a decir a quienes ya “peinamos canas” 3 ﬂ_ @ :,T [Ilzﬁ’ﬂ ",5?". EL |||

enestode laactividad bancariaque este puesto, otroracentro i | ' - " | TR SED FOS FERADRS
2 . : 2 - e, L ondl BN £ ESCHPARATE SOMMDS
de atencion y funcionamiento de nuestras cajas, iba a ser % \\ I o | coen om0t s
- ) a ot SATISFRCRCS A 5%
menospreciado hoy como se esta haciendo en Kutxabank? Un o CLENTES

puesto por el que muchas y muchos de nosotros hemos
pasado en nuestra mas o menos dilatada trayectoria en esta
empresa y que hoy es visto en algunas instancias como el
patito feo de laoficina.

Instancias como las que consideran, establecen y aplican que esta labor, se haga bien, excelente o mejor, no
puede merecer mas de una “C” en las evaluaciones personales, con el “castigo” moral que ello lleva
implicito. O como esa jefa, que también la hay, que los desprecia literalmente por la que considera nula
aportacion a su logro de medallas particular (esto tltimo no lo dice, al menos en publico). También el jefe
que, sintener en cuenta las labores propias del puesto (manejo de efectivo, peticiones a caja, cargay cuadre
de cajeros, atencion de reclamaciones varias) le carga en exclusiva con la gestidn del archivo y otras tareas
administrativas, pretendiendo ademas que haga gestion comercial como si no tuvieranadamas que hacer.

O la propia empresa, empefada en un proceso de eliminacion de los mismos a marchas forzadas,
exigiéndonos desviar anuestros clientesy clientas, quieran o no, sean capaces o no, al autoservicio.

Todas estas personas le dan poco valor a este puesto y se equivocan, pues es algo consustancial a la propia
oficinay deberia seguir considerandose asi. Hemos de ver al buen ventanillo como la mitad de la oficina: no
deberian olvidar que es la primera cara ante los clientes, que en muchas ocasiones detecta entre estos a ese
“publico objetivo” susceptible de colocarle nuestros productos, que puede facilitar enormemente la labor
de los gestores... ;Cuanto de esto puede hacerlo el autoservicio que, por cierto, necesita del servicio del
ventanillo u otra persona para su mantenimiento?
¢Cuanto suponen en la contratacion de un gestor o

SE 10 .m;?"- gestora los casos detectados y derivados desde
L‘iﬁ&‘“"‘“ L, este puestoahoratan mal considerado?

[ PEVUILVAME } p . , .
| WS AHORRDS _ <Fl No son héroes ni heroinas, simplemente son unos

y unas mas. Y por ello hay que darles el mismo
valor que al resto de personas que componemos la
entidad y que contribuimos con lo mejor de
nosotros al buen funcionamiento de la misma. No
mas, pero tampoco menos. 0

@0

G
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Cccoo Convenio colectivo

Nombramientos

fantasmas

El convenio colectivo regula en su Disposicion Adicional Segunda, articulo 5, que se deben nombrar como
puestos de gestion especializada a las personas de banca personal, de empresas, institucional,
corporativa y tesoreria. Nombramientos designados ya en la red de BBK, pero no asi en las de Kutxa y
Vital.

Sin embargo, estos compafieros y compafieras vienen realizando esta labor desde muchisimo antes de la
firma del convenio; tan solo falta que RR.HH. refleje en sus néminas el nivel y complemento de puesto que
los mismos llevan aparejados y que en justicia les corresponde.

Sin embargo, el tiempo pasa y la empresa se muestra
insoportablemente remolona a la hora de cumplir con sus
obligaciones, y estas personas, pese a que estan
desarrollando las funciones, siguen a la espera. ¢La
excusa para esta demora? Que estan pendientes del
estudio de puestos especializados.

Pobre excusa esta cuando el convenio no lo establece
como requisito para el nombramiento. La Unica condicion
a cumplir es que estén destinadas en el puesto
correspondiente, como es el caso. Y este convenio regula
gue a estas personas les corresponde un puesto de
gestion especializada (de nivel Xl al IX) o de gestion
especializada avanzada (de nivel VIl a nivel VI), mas los = = tmem

complementos de puesto que llevan aparejados y cada cual con la

s carrera de promocion correspondiente.
JES0 EF COMERENEIA T !
f La empresa no puede seguir dilatando mas esta situacién. A estos

empleados y empleadas, ademas de llevar afios haciendo el
trabajo con profesionalidad, se les convoca a cursos de formacion
_{ especificos del puesto y se les exige objetivos acordes con él,
luego lo justo es que cobren por ello lo convenido. No hay
justificacion posible y no hacerlo, maxime cuando en la red de
oficinas ya se han acometido los nombramientos, supone un trato
discriminatorio e inaceptable.

CGOO
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ccoo Servicios Centrales

fr)

En el filode g
la navaja

La plantilla de servicios centrales lleva meses viviendo en el filo de la navaja. Que la fusion de tres cajas llevaba
aparejada una integracion de estos departamentos y una reduccion significativa del niUmero de personas que
trabajan en ellos era algo obvio. Reconocido esto, no tiene sentido alguno la gestion que se estd haciendo: los
problemas se amontonan y la direccion o no esta preparada para solucionarlos o simplemente es que no quieren.
Desde luego, lo que no han seguido es el refran: “no crees un problemasi no has previsto lasolucion™.

Tenemos traslados de personas de unos servicios de una provincia a otra, en muchos casos injustificados, pues nada

impide desarrollar el trabajo en lugar diferente al asignado el departamento. La tecnologia lo permite y carece de

sentido mover a una persona simplemente porque el departamento se ubica en otra localidad. ;Donde esta el

compromiso de la empresa, remarcado en el “Codigo Etico”, de hacer compatible la vida laboral con la conciliacion

familiar? Pudiéndose desarrollar el mismo trabajo en Donosti o Vitoria, ¢por qué se nos manda a Bilbao? Mientras

cada vez mas empresas facilitan el trabajo desde el propio domicilio, en Kutxabank parece gue no solo estamos a
afnosluz, sino que nisiquiera se contempla el que se trabaje a distancia.

También los nombramientos de puestos jerarquizados y técnicos especializados es
otro tema pendiente: ¢a qué estan esperando? Cuando el convenio ya lleva méas de 3
meses de vigencia, tiempo mas que suficiente para poner en marcha estos puestos con
sus niveles, complementos de puestos y carreras correspondientes, y si estos
comparieros y comparieras ya estan desarrollando las funciones, ¢por qué no les
nombrany aplican los efectos en sus retribuciones?

Y qué decir de laincertidumbre. Lo peor que te puede pasar en tu empresa es no saber
cual sera tu puesto de trabajo o donde lo desarrollaras. No saber si te mandaran a
sucursales, a otro departamento o si seguiras en el mismo. Pasados mas de dos afios
desde la fusion, lo razonable seria haber terminado con la integracion de los servicios
centrales y que la plantilla asignada a ellos tuviera la estabilidad necesaria, pues en
este clima de inseguridad laboral no se puede trabajar bien, genera ansiedad y nervios, tensiones con los

jefesde departamentoy traslados innecesarios.

Se dice que “sobra gente” en estos departamentos. Entonces, ¢por qué se sigue subcontratando tareas
cuando tenemos plantilla mas que capacitada para realizarlas? Desperdiciar el capital humano

existente, pleno de experiencia y conocimientos, es algo que no habia sido nunca el camino seguido por <‘

nuestraentidad.

Y ya que a pesar de todo esta empresa sigue empefiada en acumular gente en la sede de Bilbao, no
estaria de més que se habilitasen salas de descanso adecuadas, con la capacidad y dotacién suficientes.
Los tiempos han cambiado y las existentes se han quedado pequefias. Se requieren espacios en los que
las personas que lo necesiten puedan sentarse delante de una mesa (no de pie como ahora) y comer lo
que traen de sus casas.
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Equidad en el
sector financiero

Recientemente CCOO ha publicado un estudio sobre equidad en el sector financiero espafiol, del que se
desprenden importantes conclusiones, que cobran mayor relevancia dada la actual situacién de crisis econémica
gue nos envuelve. Y es que desde hace 3 afios, Espafia es el pais europeo con mayor desigualdad, algo que los
datos publicados no hacen sino ratificar, y que la situacién, lejos de mejorar, haempeorado.

En el trabajo se analizan a las 18 mayores empresas del sector financiero, con el objetivo de ofrecer una visién
global de laequidad enlaempresa. Y este estudio pone en evidencia la falta de responsabilidad empresarial en el
sector: es indefendible que en la actual coyuntura econémica una persona perciba retribuciones de hasta 10
millones de euros, o que los salarios medios de los directivos (y si, decimos directivos, porque encontrar
directivas sigue siendo muy ardua tarea) puedan ser superiores a los 600.000 euros. Segln un dato publicado por
la Autoridad Bancaria Europea, en Espafia, en 2012, 100 directivos cobraban méas de un millén de euros (2,1
millones de media).

En una coyuntura en la que continuamente se producen propuestas y modificaciones legislativas de recortes y
sacrificios sociales y laborales para salir de la crisis, cuando las Gnicas medidas de reestructuraciény regulacién de
empleo se orientan al despido antes que a reducir las amplias retribuciones de los tramos superiores, lo Gnico que
se esta consiguiendo es aumentar el desempleo y la desigualdad social, tal y como pone de manifiesto dicho
informe.

Kutxabank se encuentra como una de las entidades “referentes” en el area ambito del estudio. Los ratios de
beneficios, gastos de personal, retribucion del consejo de administracion, retribucion de la alta direccion o salario
medio de la plantilla presentan unos datos de equidad sensiblemente mejores que el resto de empresas con
beneficios dentro del sector que nos ocupa, el financiero. Sin duda, esta posicion de mayor equidad en las
retribuciones viene de la mano tanto del esfuerzo y contencion de la direccion de Kutxabank como de la existencia
deunconvenio justoy avanzado en derechos laborales para todala plantilla.
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Desde CCOO, con el apoyo de otras fuerzas sindicales, hemos realizado una importante gestion, que se ha visto
plasmada en los distintos convenios colectivos propios de las 3 cajas desde su creacion, para que Kutxabank sea hoy
laempresacon el mejorindice de equidad de todo el sector financiero espafiol.

Sin embargo, no nos queremos quedar ahi. Aln falta bastante camino por recorrer en el ambito de la equidad y la
Responsabilidad Social Empresarial. No debemos equivocarnos, el hecho de que los demas estén muy mal, no
quiere decir que nosotros estemos donde queremos estar. Si contextualizamos los datos de Kutxabank en relacién
con el indice de equidad del sector financiero, los resultados son positivos y lo mismo ocurre si lo hacemos con el
indice de equidad del pals.

Pero si profundizamos de manera pormenorizada en su composicion, hay datos que tienen que mejorar. Como
muestra un botdn: si se aplicase en nuestra entidad la iniciativa “Suiza 1/12”, que propone limitar el salario maximo

en las empresas a no mas de 12 veces el salario minimo en la misma, no se cumpliria con los datos actuales, dado
que elméaximo ejecutivo de Kutxabank cobra 16 veces el salario minimo de la plantilla.

Quien quiera conocer el estudio en profundidad, puede hacerlo accediendo a la direccion del Area de RSE de CCOO:

http://www.comfia.net/archivos/Estudio%20RSEquidad.pdf
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Cumplimenta este boletin y entrégalo a cualquier delegado o delegada de CC OO de Kutxabank

Tus datos seran incorporados a un fichero titularidad de CC OO integrado por los ficheros pertenecientes a la confederacioén o unién regional correspondiente segun el lugar en el que radique tu centro de
trabajo, a la federacion del sector al que pertenezca la empresa en la que trabajes, asi como, en todo caso, ala C.S. CC OO. En siguiente URL puedes consultar los diferentes entes que componen CC
OO: http//www.ccoo.es/sindicato.html. La finalidad del tratamiento de tus datos por parte de todas ellas la constituye el mantenimiento de tu relacién como afiliado, con las concretas finalidades
establecidas en los estatutos. Ademas de lo indicado tus datos pueden ser empleados por CC OO para remitirte informacién sobre las actividades y acuerdos de colaboracién que establezcan con otras
entidades. Siempre estaras informado en la web de C.S. CC OO (http//www.ccoo.es) de dichos acuerdos y de los datos de dichas entidades. Puedes ejercitar tu derecho de acceso, rectificacion,
cancelacién y, en su caso, oposicién, enviando una solicitud por escrito acompafada de la fotocopia de tu D.N.1. dirigida a C.S. CC OO con domicilio sito en la ¢/ Fernandez de la Hoz n° 12 28010 Madrid.
Deberas indicar siempre la referencia “PROTECCION DE DATOS". Sitienes alguna duda al respecto puedes remitir un e-mail a lopd@ccoo.es o llamar por teléfono al 917028077.
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