caixa
popular

4.3. Huella laboral

“El mejor colectivo de
trabajo es el que asume

y aplica los valores
corporativos en su gestion,
demuestra respeto,

integridad, afan de
superacion y profesionalidad,
y enfoca su actividad hacia
la vision y hacia los retos

del plan estratégico de la
organizacion.”

La plantilla de Caixa Popular esta
compuesta por socios propietarios
que, ademas, son trabajadores de la
entidad, por empleados con contrato
temporal por necesidades especialesy
por los que se encuentran en proceso
de aspirante a socio, con contrato
temporal. A estas tres categorias se las
reconoce con el nombre de “colectivo
de trabajo”.
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La gestion del colectivo de trabajo parte de las po-
liticas de recursos humanos (seleccién, formacién,
conciliacion, igualdad, etc.), se despliega en los
planes de gestion anuales y tiene su aplicacién en
los proyectos y actividades a desarrollar en cada
ejercicio. Los principios y compromisos en la gestion
de las personas quedan recogidos en diferentes
circulares que actian a modo de politicas.

Modelo de gestion de personas

Memoria Anual 2019  ————

La gestion de los procesos de este grupo de inte-
rés es responsabilidad del Area de Personas y el
seguimiento de la politica social y de sus diferentes
aspectos integrantes se realiza a través del Consejo
Social, Comité de Igualdad, Comité de Seguridad
e Higiene y Comision de Recursos.

El modelo de gestion de personas se establece a través de los diez procesos que lo constituyen.

10. Evaluacién

9. Transparencia y
participacion

8. Seguridad y
salud laboral

Actividad en los
puestos de trabajo

1. Estrategia y
y mejoras planificacion

2. Organizaciény
compensacion

6. Gestion del 3.Empleoy

talento d. humanos

4. Administracion
7. Responsabilidad

social

5. Relaciones laborales
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Organizaciéon y compensacion

La entidad se estructura en base a un organigrama
funcional cuya Ultima responsabilidad estratégica
recae en el director general. Las unidades orga-
nizativas y sus cometidos quedan explicitos en la
circular “Estructura de Caixa Popular”, en la que se
definen los departamentos y las areas (nombre,
mision y funciones)y las estructuras existentes en
los servicios centrales y en las oficinas.

Con el objetivo de adaptarse rapidamente al
contexto y a la situacién del mercado y agilizar
los procesos y las actividades para la consecucion
de resultados rapidos y eficaces, se implanta una
“organizacion liquida” basada en dos grandes
innovaciones:

La constitucion de una unidad de proyectos, supervisada por el director general, en la que

sus lideres dan respuesta a los retos que se le plantean a la organizacion. Estos roles tienen la

competencia, la autoridad, la colaboracién y los recursos necesarios para el logro de los resultados.

La designacion del “especialista de segmentos” de clientes y de “responsables de productos”,
con autoridad, capacidad y sin las limitaciones de la estructura jerarquica, para la obtencién de
resultados y orientacién hacia las necesidades actuales del mercado.

De forma complementaria, Caixa Popular establece
enlaces laterales que aseguran la coordinacion,
gestion compartida, atencion a riesgos y gene-
racion de valor en los campos mas criticos de la
gestion (seguridad e higiene, igualdad, etc.). En el
“Anexo 5.1. Datos de la empresa” se detallan las
comisiones y comités principales, a nivel global.

El sistema retributivo se basa en la meritocraciay
su aplicacién en el colectivo de trabajo es resultado
del nivel de responsabilidad, del desempefioy de
los resultados obtenidos por las distintas unidades
organizativas y personas.

El sistema consta de tres tipos de retribucion:

Retribucién por funciones y desempeiio (de acuerdo con el nivel de responsabilidad de los

1
puestos y de los resultados obtenidos por las personas).
2 Retribucién por resultados (de acuerdo con los resultados del equipo y de sus integrantes).
3 Retribuciéon como beneficios sociales (iguales para todas las personas de la empresa, incluyendo

los temporales).
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Debido al tipo de organizacion, el colectivo de trabajo que es socio cooperativo obtiene dos tipos de com-

pensaciones anuales:

Retorno anual por su trabajo de acuerdo con los tres tipos de retribucién antes mencionados.

Intereses al capital por su condicion de socio propietario, determinados anualmente por los

organos sociales de la cooperativa.

La retribucion por funciones y desempefio se es-
tablece mediante el “baremo 1" aprobado por el
Consejo Rector para cada ejercicio. Cada persona
recibe un anticipo laboral bruto que es el resultado
de multiplicar su baremo personal por el “baremo 1".

Para el establecimiento del baremo personal se
establecen 4 niveles: direccion general, equipo de
direccion, direcciones de oficina (con cuatro niveles
segun el volumen de negocio de cada una)y direc-
ciones de departamento (con dos niveles segin

si son negocio directo o de servicios) y gestores
de oficinas y técnicos de servicios centrales (con 3
niveles en funcion de las funciones y experiencia).

En cada nivel hay tres baremos: base, funciény
desempefio.

La retribucién variable se compone de elementos
que premian el desempefio, la mitigacién de ries-
gos, el liderazgo, el crecimiento del negocio y la
innovacién. Los elementos mas importantes son:

Incentivos de negocio. Premian los resultados obtenidos en el margen ordinario y beneficio de

cada centro de trabajo, con relacién a su masa salarial.

Incentivos por venta de bienes adjudicados (segiin cémo y quiénes vendan los bienes

adjudicados).

“Champions” de zonas y areas (competicion entre las zonas en base a seis indicadores y en

servicios centrales en base a ocho parametros. Los premios son vacaciones y viajes).

Oficinas A (segun resultados de beneficio, ratio de activos dafiados e indice de calidad del servicio).

Premio comercial por zona (segun el crecimiento trimestral del nUmero de tarjetas de crédito y

contrataciones de seguros, operaciones financieras, operaciones de préstamos preconcedidos,

fondos de inversién y productos de inversion).

Premio de productividad (cuatro tardes de viernes sin trabajo al afio, por incremento del negocio

que le corresponda o valor de la dedicacion).

Premio a la creatividad (mejores ideas a través del “Junts innovem”).
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La retribucién como beneficios sociales es el segu- La cooperativa establece acuerdos con terceras partes

ro de vida de las personas que estan contratadas para que el colectivo de trabajo tenga descuentos en

(incrementado en 2019 el importe de la indemni- guarderias, seguros de vida, compafiias médicas, etc.

zacion del seguro de vida e incapacidad hasta los

30.000 euros). Los reconocimientos principales de Caixa Popular
hacia sus personas son:

Insignias. Utilidad del programa de Evaluacién SAP “SuccesFactors” que permite enviar una insignia
de reconocimiento por temas profesionales o solidarios, etc. Y que cualquier persona del colectivo
puede enviar a otra persona de este.

Premios comerciales. Trimestralmente, a las tres mejores oficinas desde el punto de vista
comercial, se les obsequia con un regalo de estancia de fin de semana, o similar, y se publica
nota de reconocimiento en la intranet (coste aproximado: 4.000 euros al trimestre, personas
reconocidas: unas 16 al trimestre).

Premios de reconocimiento por venta de seguros que concede la compafiia Seguros RGA. Coste 0.

Premios reconocimiento en la asamblea de personas socias de trabajo a las oficinas y
departamentos, y a las personas, que mas han destacado en la gestion. Coste simbdlico al ser una
placa de metacrilato. Personas reconocidas aproximadamente: 20 % del colectivo de trabajo.

Premios de reconocimiento a las personas que llevan trabajando en Caixa Popular 10 o0 25 afiosy a
las que se jubilan (coste del regalo: 250 euros, 500 euros y 3.000 euros, respectivamente). El coste y
numero de personas varia cada afio.

La cooperativa de crédito no ha constituido un
plan de pensiones para su colectivo de trabajo.
Cada persona de este acumula, afio tras afio, los
retornos que recibe como socio y se le abona en
el momento de su jubilacién.
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Empleo, derechos humanos y valores
corporativos

El empleo de personas se realiza siempre con
un contrato fijo y a tiempo completo, salvo para
aquellas que se tengan que incorporar por si-
tuaciones singulares (vacaciones, maternidad,
enfermedades, permisos especiales, etc.), que lo
hacen a través de contratos temporales.

La contratacion de personas se realiza de acuerdo
con los planes de plantilla anuales y a un esquema
de incorporacién que prioriza principalmente el
acceso de personas recién tituladas.
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El reclutamiento inicial se realiza a través de
convenios de cooperacidon con universidades
de la Comunitat Valenciana (plazas para prac-
ticas curriculares, para becas y practicas vo-
luntarias), anuncios a través de redes sociales,
propuestas en los tablones o webs de empleo
de universidades, centros de formacién y en
foros de empleo.

El proceso de reclutamiento y seleccién consta
de tres fases:

Prdacticas formativas en la entidad. En esta fase se detectan los mejores candidatos por

1 actitudes, desarrollo e implicacién, segun su tutor en la oficina. Las pruebas finales son una

entrevista en profundidad y una dindmica de grupo.

Plan de acogida. Es el proceso de seleccion propiamente dicho. Las personas asisten al “Curso

2 bdsico”y, si aprueban, pasan a formar parte de la bolsa de trabajo. Son llamadas cuando

aparecen vacantes de trabajo, validas para su perfil, residencia y puntuacién de la seleccion.

Proceso de aspirante a socio. Los participantes trabajan en la entidad y reciben formacidén

3 especifica de su puesto. Tras un periodo nunca mayor de dos afios, pasan a persona socia de la

cooperativa y se rescinde el contrato dado de alta previamente.

Como consecuencia de que la mayoria de las
personas de la entidad son socios propietarios
de esta, con idéntica condicion, el analisis del
cumplimiento de los derechos humanos en el
colectivo de trabajo no tiene practicamente nin-
guna incidencia o riesgo implicito.

Administracion

La administracion contempla todos los procesos
y actividades relacionadas con la contratacion,
la gestion de las incapacidades temporales, las
néminas, la gestion del IRPF, los seguros sociales,
la planificacion y el control de gastos de personal

En Caixa Popular, los cambios operacionales se
asocian principalmente a cambios de centro de
trabajo o de funcion. El aviso estandar es casi
inmediato, porque los cambios son casi siempre
dentro de la provincia de Valéncia o préximos al
domicilio de la persona, la mayor parte de las veces.

y todo lo que normalmente es responsabilidad
de este tipo de unidad organizativa. Ademas de
atender las solicitudes, consultas, peticiones y
quejas del colectivo de trabajo.
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Relaciones laborales

Caixa Popular, como empresa cooperativa, no
necesita de ningun tipo de convenio colectivo al
uso para sus empleados, ni tiene tampoco sindi-
catos. Tan sélo existe la figura del convenio para
los trabajadores, siempre bajo contrato, tempo-
rales por necesidad y para aquellas personas de

Gestion del talento

La gestion del talento es la actividad de mayor
valor en la gestion de los recursos humanos, cuyo
despliegue es el desarrollo de los procesos enca-
minados a atraer, captar, retener, desarrollar y
desvincular a personas, con los valores, actitudes

Formacion y desarrollo
profesional

Seleccion, contratacion
y proceso de aspirante
a socio

Desvinculacion

Actividad en los
puestos de trabajo

la entidad que estan en proceso de aspirante a
socio. Todo ellos se regulan por el convenio de
sociedades cooperativas de crédito vigente. En
este caso, el 6rgano de representacion de este
colectivo es el Consejo Social.

e implicacion para alcanzar la visién y metas de
la organizacion en el tiempo.

El mapa de talento de Caixa Popular se resume
en el siguiente cuadro:

Proyectos

especiales

Participacion
e integracion

Gestion de
competencias

Evaluacién del potencial
y rendimiento

Proceso de
desarrollo directivo
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La primera etapa del proceso es la seleccion,
contratacién y proceso de aspirante a socio de
las personas que van a formar parte del colectivo
de trabajo de la cooperativa. Fruto de esta, se
evallan las actitudes, aptitudes, espiritu como
cooperativista y valores de la persona para com-
probar si son coincidentes o compatibles con los
de la entidad.

El objetivo principal es aplicar la capacidad de la
entidad para captar y contratar talento. El secun-
dario, que los aspirantes a socio comprendan la
propuesta de valor ofrecida (socio propietario de
la entidad, cultura y valores, desarrollo, retribu-
cién, clima laboral, etc.).

La segunda etapa la constituyen los procesos
relacionados con la evolucion y mejora de las per-
sonasy de su integracion en la organizacion. Los
procesos de esta etapa se encaminan al aprendizaje
en el puesto, a la formacion, a la colaboracién en
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proyectos especiales, a la participacion de las per-
sonas en la gestién del negocio, en los proyectos
transversalesy retos de la cooperativa (proyectos,
responsabilidad social, innovacién, disefio de
estrategias, gestion del conocimiento, etc.), el
desarrollo de las competencias, la evaluacion del
rendimiento y del potencial.

La tercera etapa son los programas de desarrollo
directivo que alcanzan a todas las personas con
funciones directivas en la cooperativa. En esta
etapa se pone el foco en preparar y fortalecer
los conocimientos de estrategia y gestién, y en
desarrollar las habilidades de liderazgo, sociales
y de manejo de equipos de las personas que se
integran en ellos.

La Ultima etapa es la desvinculacién de personas
por jubilacion, deseo explicito del socio u otras
razones, asegurando que su conocimiento per-
manece en la entidad y no hay fuga de talento.

A continuacion, se explican algunos aspectos relevantes de los procesos mencionados:

Formacion

La formacion en Caixa Popular se estructura en base a un plan de formacién anual que durante su

desarrollo se complementa con posibles nuevas acciones de formacion por necesidades concretas.

Forman parte de este los siguientes tipos de formacion:

Formacion técnica para:
* Aspirantes a socio.
*  Gestores comerciales.
« Direccién de oficinas.
+ Servicios centrales.

Formacion en habilidades y desarrollo personal.

Autoformacién.
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Los aspectos de interés y la mejora en la formacion durante 2019 fueron:

La adaptacion del proceso de practicas y becas, y su formacién para dar respuesta a los
cambios producidos en la politica de practicas de Caixa Popular.

El desarrollo del nuevo modelo de “promocién horizontal” a través de la reformulacion del
curso de desarrollo profesional a las personas que tienen un desempefio excepcional o muy
bueno. El objetivo es facilitar que profundicen en sus funciones actuales y autonomiay, en
otros casos, que desarrollen funciones de mayor responsabilidad, mediante una metodologia
practica y aplicable al dia a dia.

El desarrollo evolutivo de la formacion comercial mediante la remodelacién y fusion de los
planes de entrenamiento comercial y de venta cruzada (adecuacion a la metodologia y con-
tenidos del modelo comercial de Caixa Populary a la venta consultiva).

Con relacion al cumplimiento, los programas de formacion normativa 2019 fueron:

Certificacion Ley de contratos inmobiliarios (LCCI).

Certificacion MIFID Il.

En este ejercicio se ha incorporado la nueva certificacion LCCI, correspondiente a la Ley de crédito inmo-
biliario. Gran parte del incremento de las horas de formacion del ejercicio se deben a esta necesidad.

Toda la formacién realizada es evaluada con el objetivo de conocer la eficiencia, valor y percepcién
de su utilidad para las personas.

El boletin Créixer junts (con informacion sobre habilidades sociales, desarrollo personal y otros te-
mas de interés) y las presentaciones metodolégicas de la formacion son los principales vehiculos de

integracion y de participacién de las personas en este campo.

Al final de cada ejercicio se elabora un informe de resultados donde se detallan:
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Las horas totales y media de formacién por persona.

El porcentaje de formacién interna vs externa y el de presencial vs aprendizaje en linea.

Las horas y porcentajes segun los tipos de formacion.

La comparativa frente al sector.

La situacién de la formacion de las certificaciones (Fundesem, EFA European Financial Advisor,
MiFID y EFP European Financial Planner).

La propuesta de formacion del siguiente ejercicio.

Proyectos especiales

En 2019 se finalizé el proyecto 2018 de “Actitud positiva Caixa Popular”y se pusieron en marcha tres
nuevos proyectos. Los resultados obtenidos fueron:

Proyecto “Actitud positiva Caixa Popular”

El objetivo de este proyecto era fortalecer la posicion y la relacion entre personas del colectivo
de trabajo a través de actitudes positivas y colaborar en la mejora de la gestion de las emociones
y en la construccion de la experiencia del cliente de Caixa Popular.

La Ultima accién de este proyecto se llevé a cabo en el primer trimestre de 2019; fue una actividad
dirigida a todo el colectivo para promover la participacion y los valores de Caixa Popular. Con
el inicio del afio las personas del equipo de Caixa Popular compartieron su suefio para el 2019
y entraron en el sorteo de regalos. Participaron 293 personas y se premiaron a 10 personas.

Proyecto “Mentalidad ganadora”

Este proyecto, evolucién del anterior, se pone en marcha con el objetivo de desarrollar una

mentalidad ganadora en el puesto de trabajo, aumentar el sentido de pertenencia y fortalecer
la automotivacion.
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Sus actividades son el desarrollo de un video inspirador con el equipo directivo, un foro, un
cuestionarioy una webinar para identificar y trabajar los frenos y aceleradores de la mentalidad
ganadora; la puesta en marcha de un reto; la difusién y recompensa de las mejores practicas y
la elaboracién de planes de acciéon individuales.

Proyecto “Océanos azules”

Su objetivo es entender y saber aplicar el conocimiento, la terminologia y la filosofia de innova-
cion en valor recogida en el libro La estrategia del océano azul de Renée Mauborgne y W. Chan
Kim. Se trataba de mejorar la participacion en la creacion de ideas para la innovacién a través
de sus aportaciones en el canal “Junts innovem” o en su propio trabajo.

Proyecto de la Regla de Vida

Su objetivo es mejorar el sentido de pertenencia a la entidad a través de una accion diferencia-
dora donde se propugna el trato a las personas de una manera integral. Consiste en comunicar
pautas de conducta sencillas que contribuyan a la renovacién y a la mejora continua personal
y profesional de uno mismo y de los demas.

Sus actividades fueron la definicién de 12 reglas de vida (una por mes), un plan de comunicacion
interno, un e-mail mensual de la Direccion General y el refuerzo del mensaje en las reuniones
mensuales de las unidades.

Participacion e integracion

Este proceso contempla el conjunto de actuaciones y roles que sirven para mejorar, en cada una de

las personas, su responsabilidad, su integracion en el negocio y liderazgo personal y su orgullo de

pertenencia.

Entre estas actuaciones se destacan el incremento de las responsabilidades en el puesto, la propiedad

o la mayor responsabilidad en un proceso o parte de este (ejemplo: responsables de producto, espe-

cialistas de segmentos de cliente, etc.), la representacion de la entidad o de una unidad organizativa en

equipos de trabajo o comisiones internas o externas, la direccién completa o compartida de proyectos,

la colaboracién en la deteccion de ideas para la innovacion, el apoyo para identificar o dar respuesta

a problemas y mejoras de procesos, proyectos y servicios, la participaciéon en acciones sociales o vo-

luntariados, la participacién en procesos para la identificacién de nuevos proyectos estratégicos, etc.
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Competencias

El desarrollo de las competencias objetivo de cada puesto de trabajo y en las personas se realiza a
través de un modelo que alcanza al cien por cien de la plantilla, cuya evaluacién es anual.

Se establecen a través de dos tipos, que se despliegan hasta alcanzar los campos constitutivos de

los mismos:
Comunes: Especificas para los perfiles de:
* Generacion de confianza. e Oficinas.
* Integracién de valores corporativos. e Servicios centrales.
* Iniciativa. e Directivos.

* Innovacién y creatividad.
* Habilidades interpersonales.
* Eficacia en el puesto.

El desarrollo y fortalecimiento de las competencias sirve para mejorar la eficacia, resultados y valor de
las funciones y responsabilidades de las personas en sus puestos de trabajo.

Evaluacién del potencial y del desempeiio

La evaluacion del desempefio del colectivo de trabajo se realiza en base a una metodologia contenida
en una circular cuyo objetivo es comprobar el rendimiento de la persona en cada una de las compe-
tencias asociadas al puesto y en disefiar planes de mejora para alcanzar la situacion ideal demandada
por el mismo (objetivos del directivo y del colaborador).

La metodologia explica el proceso, sus objetivos, el cronograma de actividades, el cierre del procesoy
los objetivos individuales para el siguiente ejercicio.

El método actual se sustenta en una herramienta llamada SAP “SuccessFactors” y en la guia de los
buenos directivos.
Planes de desarrollo directivo

El objetivo es desarrollar el potencial y las capacidades de las personas que ocupan puestos con res-
ponsabilidades directivas en Caixa Popular.

Los planes de desarrollo profesional individuales se disefian con el objetivo de preparary fortalecer
los conocimientos de estrategia y gestién y en desarrollar las habilidades de liderazgo, sociales y de
manejo de equipos.
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El proceso de desarrollo directivo tiene tres fases:

1 Diagnéstico de los participantes, que se realiza a través de tres vias:

a. Evaluacion 360°, basada enlos 7 hdbitos de personas altamente efectivas (por
elresponsable directo, por pares horizontales, por las personas supervisadas y
por una autoevaluacion), medida por el liderazgo y las destrezas personales

e interpersonales.
b. Evaluaciones del desempefio.

c. Andlisis de cada participante, realizado por el equipo de direccidn.

Disefio de proyectos de mejora individuales. En estos momentos el cumplimiento
de los planes es tarea exclusiva de los responsables de los implicados. A partir de

2 2019, mediante la herramienta informdtica SAP “SuccessFactors”, estd previsto que el
cumplimiento de los objetivos marcados y la mejora de las competencias, individuales

y globales sea conocida por el Area de Desarrollo Directivo.

Seguimiento del proceso. Cada proceso de seguimiento tiene de 8 a 10 sesiones
3 individuales en funcidn de los resultados obtenidos y de las necesidades del

participante.

En este proceso es relevante el avance del programa “7 habitos para directivos” cuyo objetivo es incre-
mentar la efectividad personal e interpersonal.

Desvinculacion

El ltimo proceso se refiere al conjunto de actividades necesarias para asegurar que el conocimiento
y experiencia de las personas que abandonan la entidad (jubilacién, baja voluntaria o cualquier otra
circunstancia que pueda aparecer en la entidad) permanezca en el seno de esta.
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Responsabilidad social interna

Caixa Popular ha integrado, dentro de esta categoria de gestion de personas, los siguientes aspectos:

Igualdad de oportunidades.

Conciliacion de la vida personal y profesional.

Discapacidad

Accesibilidad

Igualdad

Caixa Popular asume el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, poniendo
especial atencién a la discriminacion indirecta (situacion en que una disposicion, criterio o practica apa-
rentemente neutro ponen a una persona de un sexo en desventaja particular respecto a personas del
otro) en todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad con sus personas: seleccién,
promocién, politica salarial, formacion, condiciones de trabajo y empleo, salud laboral, ordenacién del
tiempo de trabajo y conciliacion.

La evidencia mas importante del cumplimiento de este principio estratégico es que el 57,6 % del colec-
tivo de trabajo son mujeres y no ha existido ninguna incidencia de ningun tipo al respecto ni interna
ni externamente.

Externamente, Caixa Popular también se compromete a fomentar a todos los niveles la igualdad de
género en la sociedad. Para ello, la comunicacién interna y externa promueven sistematicamente este
principio de igualdad de oportunidades entre las personas.

La entidad tiene un plan de igualdad, vigente desde 2015, cuyo objetivo es la mejora continua en la
igualdad (contratacion, retribucion, ascensos y la disminucion de la brecha de género), arbitrandose
los correspondientes sistemas de seguimiento y analisis (cuota de igualdad) con la finalidad de avanzar
en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Caixa Popular publica las escalas salariales segun las distintas responsabilidades para asegurar la
“buena praxis” mediante este ejercicio de transparencia.
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Conciliacién

La conciliacién de la vida personal y profesional es un aspecto clave en la gestién del colectivo de tra-
bajo para Caixa Popular.

La entidad cumple con todos los requisitos de la legislacion y mejora el marco legal especialmente en:

El permiso por lactancia.

Los permisos retribuidos por nacimiento de un hijo.

La reduccion de jornada por guarda legal.

Flexibilidad de horarios de entrada y salida.

Fraccionamiento de las vacaciones.

Accesibilidad

Hoy en dia, la accesibilidad esta asegurada en los servicios centrales y en la mayoria de las oficinas
de la entidad. Es una directriz inexcusable la eliminacién de todas las barreras arquitectdnicas en la
oficina en que se vaya a realizar una reforma.

Discapacidad

Por legislacion los socios trabajadores de Caixa Popular no computan en el cumplimiento de la Ley
general de discapacidad. El niUmero de personas con contrato laboral sin ser socias siempre esta por
debajo de 40, por lo que la entidad no tiene ninguna obligacién de cumplir con lo especificado en la
legislacion. Sin embargo, comprende el valor de pluralidad de este concepto y tiene dos personas con-
tratadas con una discapacidad superior al 33 % y esta previsto incrementar esta cantidad en el futuro.
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Seguridad y salud laboral

La seguridad y salud laboral (SSL) de Caixa Popu-
lar da respuesta principalmente a dos grandes
categorias de riesgos: los asociados al trabajo en
oficinas y los relativos a los desplazamientos
en vehiculos.

En el primero de los casos, los mas representativos
son los correspondientes al entorno de trabajo
(principalmente posturales), el uso de equipos
informaticos, los de caidas a distinto nivel y los
psicosociales. En el segundo, los denominados “en
la misién”y “en el trayecto”.

En 2019 se incluyeron en el portal del empleado
las evaluaciones de riesgos de cada oficina como
medida de transparencia y sensibilidad en las
personas.

Debido al bajo riesgo en todos ellos, la gestion de
la seguridad y salud laboral se gestiona a través de
un servicio de prevencion ajeno, bajo la supervision
de la actividad a través del Comité de Seguridad
e Higiene en el trabajo.

Este servicio analiza todos los riesgos asociados a
puestos e instalaciones y elabora planes de pre-
vencion y mitigacién de riesgos laborales.

En el ejercicio 2019 no ha habido ninglin accidente
grave laboral, ni denuncia por acoso o discrimina-
cion. Con relacién al accidente mortal de trafico
ocurrido durante 2018, la entidad ha preparadoy
difundido un manual de seguridad vial y un curso
al que tiene acceso todo el colectivo de trabajo.

Con relacion a la salud, las revisiones médicas se
engloban dentro del Servicio de Prevencién que
Caixa Popular tiene concertado con la organizacion
que gestiona la prevencion de riesgos laborales.
Dichos reconocimientos médicos estan sujetos
a unos protocolos determinados por ley que

Memoria Anual 2019  ————

establecen tanto las pruebas como la periodicidad,
teniendo en cuenta la actividad que se realiza 'y
los riesgos laborales a los que se esta expuesto.

El protocolo en el que por ley esta encuadrado en
Caixa Popular es “Oficinas y despacho y manejo
de pantallas de visualizacion de datos”, en el que
se establece una periodicidad bienal y con unas
determinadas pruebas. No obstante, el Comité
de Seguridad y Salud de Caixa Popular acuerda
la periodicidad anual y ampliacién de pruebas y
parametros en analitica de sangre.

Finalmente, y como medida de respuesta a las
propuestas de los prescriptores principales en
sostenibilidad y responsabilidad social, esta pre-
vista la formacién y designacion de una persona,
dentro del Area de Responsabilidad Social, que sea
el delegado en derechos humanos para posibles
problematicas que pudieran aparecer en la cadena
de valor de la organizacion.
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Transparencia e integracion

La transparencia en la gestidn se construye en base a la comunicacién interna y a los numerosos meca-
nismos de participacién establecidos.

La comunicacién se establece en base a cuatro vias principales:

Las noticias diarias mds relevantes sobre la cooperativa. En cada ejercicio se publican mds de

1
500 noticias.
El “Blog de Caixa Popular”, donde pueden participar tanto los empleados como la sociedad en
2 general o los clientes. Es una excelente via de presentacién de las unidades organizativas, de las
acciones sociales y de aspectos de actualidad relevantes.
3 La cardtula de la intranet DELFOS donde se publican los mensajes ;Sabias qué?
4 Mensajes estratégicos y divulgativos, en correos electrénicos, del director general.

Analisis y evaluacion
Después de cada ejercicio el Area de Personas realiza una evaluacién de sus procesos y sistemas, de sus

resultados y de las innovaciones en la gestion de recursos humanos. Fruto de ello se detectan acciones
de mejora e innovacion que se incluyen en el plan del siguiente ejercicio.

Resultados de la gestion durante el ejercicio 2019

El afio 2019 ha sido un ejercicio de consolidacién de los modelos actuales de gestion de personas de mejora

y evolucion de los siguientes puntos:

Empleo: crecimiento de 18 personas en la plantilla.

Formacion realizada para dar cobertura a la Ley 5/2019 de regulacion de los contratos de crédito

inmobiliario.

Actitud y valor: desarrollo de tres nuevos proyectos especiales: “Mentalidad ganadora”, “Regla de

vida"y “Océanos azules”.

Desempefio: implantacion de la nueva herramienta de SAP “SuccessFactors”.
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Desarrollo: implantacion del concepto de promocién horizontal.

Formacion comercial: nuevo plan de entrenamiento comercial.

Implantacion de la moneda virtual Populin, cuyo objetivo es la capitalizacion de puntos por
acciones de voluntariado, docencia interna, etc.

Nueva politica de personas en practicas y becarios.

GESTION DEL COLECTIVO DE TRABAJO

Planificacién y programacién de actividades

VARIABLE ‘ ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
N° proyectos estratégicos puestos en marcha 31 N/A N/A
Cumplimiento del plan anual 99 % 100 % -1%

Retribucion, compensacion y brecha salarial

VARIABLE ‘ ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
Salario medio entrada (persona no directiva) 24.826 24.279 2,25%
Peso medio retribucion fija en la total 87,18% 88,17 % -1,12%
Peso medio retribucion variable en la total 11,82% 10,83 % 9,14%
Peso medio beneficios sociales en la total 1% 1% 0%
Salario medio por persona 37.880 35.288 7,34%
Salario medio equipo de direccién 96.959 88.010 10,17 %
Salario medio direccioén oficina 52.681 51.156 2,98%
Salario medio direcciéon departamento 47.298 44.150 713%
Salario medio gestor oficina 31.686 30.739 -3,08%
Salario medio gestor técnico servicios centrales 32.770 32.898 -0,39 %
Brecha salarial equipo de direccién 5,76% N/A N/A
Brecha salarial direccién oficina 4,35% N/A N/A
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popular

Brecha salarial direcciéon departamento

-0,46 %

N/A

N/A

Brecha salarial gestor oficina

Empleo y datos de la plantilla

0,09 %

N/A

N/A

VARIABLE ‘ ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
N° personas con contrato a 1 de enero 350 350 0%
N° personas con contrato a 31 de diciembre 368 350 514%
N° personas y % de las que no son socias de la cooperativa (9132 %) (7;]7%) (Z;?éizz/)
N° personas y % con contrato fijo (no socios) 2 5 -60%
N° personas y % con contrato temporal 34 27 28,14%
(9,23 %) (7,71%) (9,71%)
N° personas en prdcticas (becarios, etc.) 47 53 -11,32%
N°y % de mujeres en colectivo de trabajo (5;162%) (5§,()96%) (_22’;:)‘32)
N°y % de hombres en colectivo de trabajo (4;?36%) (4: ’414%) (;’932(@)
N° personas con responsabilidades directivas 100 97 3,09%
N° personas sin responsabilidades directivas 268 253 5,93%
N° nuevos contratos, rango de edad 16-30 20 14 42,86 %
N° nuevos contratos, rango de edad 31-50 4 2 200%
N° nuevos contratos, mayores 50 afos 0 0 0%
N° nuevos contratos de mujeres 9 9 0%
N° nuevos contratos de hombres 15 5 300%
N° contrataciones necesidades (bajas, IT) 4 1 400 %
N° cambios de centro de trabajo 57 61 -6,56 %
N° cambios de funcién 28 32 -12,5%
N° de bajas no deseadas 0 1 N/A
N° bajas en el rango de edad entre 16 y 30 5 10 -50%
N° bajas en el rango de edad entre 31y 50 3 2 50%
N° bajas mayores de 50 aios 1 5 -80%
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Administracion
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VARIABLE ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
Gastos totales de personas (en millones) 17,59 17,45 0,8%
Edad media 38,92 38,55 1%
Antigiiedad media 13,58 11,38 19,3%

Formacion y desarrollo

VARIABLE ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
N° total de horas de formacién impartidas 54.030 35.346 52,86 %

N° personas en practicas y horas de formacién 154/1.848 160/1.920 |-3,75%/-3,75%
N° personas y horas formacién plan de acogida 19/1.216 17/1.156 | 11,76 %/5,19%
N° personas y horas formacién aspirante a socio 36/1216 42/836 -14,28%/45,45%
N° horas de formacién asociada puesto trabajo 46.465 14.193 227,38%

N° horas formacién asociada mejora personal 7.565 5.652 33,85%

N° horas de formacién presenciales 4910 6.987 -29,73%

N° horas de formacién online 49.120 28.358 73,21%

N° horas de formacién interna 2.047 3.087 -33,70%

N° horas de formacién externa 51.983 32.259 61,14%

N° acciones autoformacién realizadas (lecturas) 424 422 +0,47 %
Media de horas de formacién por persona 147 101 45,54 %
Media de horas formacién por mujer 155 115 34,78%
Media horas formacién por hombre 137 81 69,14 %

N° horas formacién: prevencidn riesgos penales N/A 1.13 N/A

N° personas formadas prev. riesgos penales N/A 350 N/A

N° horas de formacién: prog. LCCI 9.618 N/A N/A

N° de personas formadas: prog. LCCI 229 N/A N/A

N° horas formacién prog. asesor financiero 7.032 18.900 N/A

N° personas formadas prog. asesor financiero 74 126 N/A
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Créditos concedidos FUNDAE (bonificaciones) 41.652,19 38.041 +9,49 %

Créditos utilizados FUNDAE 35.152,99 38.041 -7,59 %

N° acciones formativas subvencionadas 28 38 -26,31%

Planes de desarrollo, evaluaciones 360° y evaluacion de la satisfaccion del cliente interno

VARIABLE ‘ ANO 2019 | ANO 2018 | VARIACION
N° directivos participantes en planes de desarrollo 30 30 0%

Ne incidencias en los planes desarrollo directivo 0 2(%) N/A

% cumplimiento planes de accién individuales 80 85 -5,88%
N° nuevas evaluaciones 360° realizadas 12 9 33,33%

% del colectivo de directivos que realizé un 360° en los 4

- - 65% 54% 20,37 %
ultimos anos

Medla evaluacion de las oficinas de la calidad del servi- 3.46/4 3.47/4 0,29/0%
cio de departamentos

Participantes en el proyecto “7 hdbitos” 6 8 0,29/0%
% directivos en el proyecto “7 hdbitos” 78 72 0,29/0%

(*) Un participante lo pospone y otro lo interrumpe por una baja por enfermedad.

Evaluaciéon del desempeiio

VARIABLE ‘ ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
N° de personas sujetas evaluacion del rendimiento 376 369 1,90%
N° mujeres sujetas a evaluacién del rendimiento 222 219 1,37 %
N° hombres sujetos a evaluacién del rendimiento 154 150 2,67 %
N° personas del equipo de direccién sujetos a evaluacién

.. 11 11 0%
de rendimiento
N' direccidn of./area/dpto. sujetos a evaluacion del rendi- 86 84 2.38%
miento
N° gestor of. y técnicos sujetos evaluacién del rendimiento 290 285 1,75%
Responsabilidad social interna
N° personas con discapacidad (=30 %) 2 2 0%
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Seguridad y salud laboral

VARIABLE ‘ ANO 2019 ‘ ANO 2018 ‘ VARIACION
Evaluacion de riesgos en todas las oficinas y sede 100 100 0%
Cumplimiento de los planes de prevencidn de riesgo 100 100 0%
Accidentes 3 3 0%
Tasa de absentismo por accidentes 0,06 0,06 0%
N° muertes por accidente 0 1 N/A
Denuncias por acoso o discriminacién 0 0 0%
Absentismo contingencias comunes (%) 1,35 1,17 5,38%
N° empleados con permiso por nacimiento (ma/pa) 12/6 12/4 0/50%
% personas que regresan al puesto tras el permiso 100 100 0%
% personas que contintdian en el puesto tras 12 meses 100 100 0%
N° reconocimientos médicos 252 261 -3,4%
N° campaias de salud 1 1 0%
% personas formadas plan de formacién de SSL 100 100 0%

Productividad por persona del colectivo de trabajo

VARIABLE ANO 2019 ‘ ANO 2018 | VARIACION
Margen bruto por persona 54.856 50.848 7,88%
Beneficios antes de impuestos por persona 12.976 11.216 15,69 %
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Valor de la relacién con los grupos de interés

De los proyectos “Disefio del sistema de gestion de grupos de interés” y “Estudio de satisfaccion de re-
guerimientos y expectativas de grupos de interés”, realizados en 2018 y que continuaran vigentes hasta
2022, Caixa Popular obtuvo los siguientes resultados, propuestas y necesidades de las cooperativas y

asociaciones:

SATISFACCION
Satisfaccién global “colectivo de trabajo™ 7,7

Satisfaccion con los procesos de gestion de
personas:

- Seleccidn, acogida y proceso aspirante a
socio: 8,2

para asegurar el futuro y su crecimiento: 9,4

Peores palancas de reputacion:

- Comunicacion en plazo, suficiente y veraz:
7,4

- Creativa, innovadora y tecnolégica en su
negocio: 8,6

REQUERIMIENTOS, NECESIDADES Y EXPECTATIVAS

El grupo “colectivo de trabajo” indicé los siguientes requerimientos:

1.

Asegurar que los cambios de puestos o de oficinas se
realizan cuantificando con precisién la valia y preparacién
de las personas que optan a los mismos (mesas de andlisis)
y el método incluya la adjudicacién por competencias
funcionales, sociales, técnicas y valores demostrados.

- Administracién de personas: 9,5 2. Asegurar que las personas de sustitucién o recién
N .. contratadas tienen la competencia y el conocimiento
- Organizacién de puestos (adecuacion . .
. necesario para resolver los problemas por bajas o
persona-puesto), funciones y S - L
- sustituciones, sin generar mayor trabajo interno.
responsabilidades: 7,6
., ., 3. Poner en marcha procesos anticipativos ante sustituciones
- Formacién y gestion del talento: 8,5 . - .
0 bajas que puedan requerir la adecuacion persona vs
- Evaluacion del potencial y del rendimiento: puesto de una forma preventiva.
e 4. Evitar situaciones en las que una persona dé cobertura a
- Igualdad de oportunidades: 9,0 dos o tres oficinas en su jornada de trabajo diaria.
- Conciliacién de la vida personal y 5. Profundizary mejorar la explicacion del método para el
profesional: 9,1 aspirante a socio resaltando el valor e importancia de las
. .. S pruebasy de las decisiones (criterios de seleccidn, aspectos
- Sputloeieny BRnsileles a evaluar, evaluadores, etc.).
SR G ot e P EhEss a0 6. Focalizar laimportancia del adecuado balance entre la
vida personal y profesional, fomentando el trabajo efectivo
. y no valorando que se trabaje mds tiempo si no hay una
REPUTACION DE CAIXA POPULAR causa clara que lo motive. Ampliacién de los periodos
L. “ . . de reduccién de jornada superando lo marcado por la
Reputacién global “colectivo de trabajo™ 9,4 legislacién de conciliacion.
Mejores palancas de reputacién: 7. Mejora de larapidez en la atencién de solicitudes o
A ¢ to del tivi del consultas (especialmente si son de oficinas) y establecer
- Apoyoyfomen .09 8e cooperativismoy de niveles de calidad de servicio NCS. Se han puesto objetivos
asociacionismo: 7, en el drea en ese sentido y medios (botiquines).
i CorPF’)o.r’;oémento R 8. Crearunajornada de 08.00 a 17.00 h permitiendo la
gestion: 7, autogestion en oficinas o sucursales (un 30 % de los
- Apoya la accién social mediante proyectos entrevistados). Evaluar la posibilidad de incluir una nueva
y acciones de responsabilidad social: 9,4 jornada el viernesde 7 ha 15 h o similar.
- Busca la diferenciacion (gestién y servicios) 9. Incorporar el teletrabajo en una cierta medida para

facilitar la conciliacion.

Seguimiento

Caixa Popular dio respuesta en 2019 a los requerimientos: 1, 2, 3,
4,5y 6. La entidad dara respuesta al 7 mediante la creaciéon de un
canal propio de atencién a través de un “botiquin” especifico. Con
relacion alos n° 8 y 9, se incluirdn en la nueva planificacién trienal
denominada “TransformAccié 2022".
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Nuevo posicionamiento estratégico para el periodo 2020-2022

Se plantean para el periodo 2020-2022 cuatro grandes transformaciones:

1 Transformacion cultural. Objetivos:

a. Recuperacién e impulso de los principios y valores fundacionales y el espiritu de

Caixa Popular.

b. Reconversién a una cultura de mayor autonomia, exigencia y flexibilidad.

Responsabilidad, libertad, resultados y autonomia.

2 Transformacién del talento, la formacién y el aprendizaje. Objetivos:
a. Potenciar al mdaximo el talento de todas las personas de la organizacion.
b. Detectar alas personas de mds talento.
c. Apostar porlaformacién de mads nivel para las personas con mayor talento.
d. Proporcionar oportunidades a las personas con mds talento.

e. Avanzar en la transferencia de la formacién al puesto de trabajo. Implantar los
conocimientos y las habilidades en el dia a dia.

f.  Tener en cuenta la formacion y el desarrollo que necesita cada persona, segun su
momento de la vida profesional y personal. Formacién individualizada.

g. Automatizar los recursos.

h. Potenciar el marketing interno.

3 Transformacién del modelo de contratacién de personas. Objetivos:
a. Captar personas con talento, adecuado a las necesidades y valores de Caixa Popular.

b. Evaluar con mayor objetividad a los aspirantes a socios de trabajo para no perder
ninguna oportunidad de reclutar talento. Hacer un seguimiento de la evolucién de los
profesionales hasta que se incorporen a la entidad.

4 Transformacion del sistema de retribucion. Objetivos:

a. Adaptar el sistema retributivo a la nueva estructura de organizacion liquida, a las nuevas

formas de trabajo flexible y a la cultura de Caixa Popular.
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