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HUELLA LABORAL

Modelo de gestion de personas

La definicion del Plan Estratégico TransformAcci6 2022,

ha supuesto un gran reto para el Area de Personas de
Caixa Popular por la amplitud y profundidad de las
TransformAcciones requeridas en el ambito de la direccion
y gestion de personas de esta organizacion que se deben
llevar a cabo en dicho periodo estratégico.
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Sin duda, las personas que trabajan en Caixa Popular son uno
de los principales activos estratégicos de nuestra entidad vy
como tal, son y deben ser, actores clave en el desarrollo de la
nueva propuesta de valor contenida en dicho Plan Estratégico
de la entidad donde, como hemos visto en apartados anterio-

res de esta memoria anual,

se debe desarrollar nuestro modelo cultural para dar
respuesta tanto, a la evolucion del modelo organizativo
hacia una organizacion liquida, como a la evolucion de

nuestro modelo comercial,

se tiene que desarrollar la nueva politica estratégica de

Crecer en Felicidad.

Desde el Area de Personas de Caixa Popular se trabaja decidi-
damente en el establecimiento de la estrategia competitiva y
corporativa de la entidad, a la vez que despliegan distintas es-

trategias de personas para facilitar la consecucion de aquella.

Esta estrategia de personas y su posterior despliegue se apoya

en la mision del Areq,

y en la mision de la Direccién de Personas, “Establecer la estrate-
gia, politicas y planes plurianuales estratégicos de la entidad en
materia de gestion de personas para conseguir la profesionali-
zacion, adecuacion y el crecimiento de la felicidad de las perso-
nas, alineado con los valores, desarrollo y objetivos de la entidad,

y contribuir asi al éxito de nuestro proyecto cooperativo”.

Otro aspecto significativo en el que se apoya la consecucion
de la estrategia de personas de Caixa popular es en la configu-
racion o estructura del drea que debe facilitar la consecucion

de los objetivos planteados.

Asi, en el Area de Personas encontramos las siguientes areas

de responsabilidad,
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Departamento Laboral.
Departamento de Talento.
Departamento de Desarrollo Directivo.

También dentro del Gmbito de responsabilidad del Area de Per-
sonas, encontramos lo que denominamos el Equipo Operativo,
equipo compuesto por cuatro personas que llevan a cabo ta-
reas de apoyo a otros departamentos, imagen y recepcion en

Servicios Centrales.

Para alcanzar la misién del Areq, se han definido una serie de

las lineas estratégicas, estas son:

Contribuir a tener profesionales equilibrados, tratdndo-

les como personas integrales.

Tener el colectivo preparado para los retos del sector y

el entorno en general, facilitando la gestion del cambio.

Ayudar a dar respuesta a las necesidades del colecti-
vo. Tener una mirada a los comparneros como clientes

internos.

2. Area de Personas y desarrollo del
modelo cultural

Como hemos visto anteriormente, el modelo cultural de Caixa
Popular es una de las apuestas mas importantes a la hora de
configurar la nueva Propuesta de Valor y la estrategia de la
entidad para el periodo 2020-2022. Esta evolucion cultural, nos

debe ayudar a:

Diferenciarnos por nuestros valores, aquellos que nos
han ayudado a ser lo que somos Yy llegar a donde es-

tamos.

Mantener e impulsar los valores y el espiritu fundacional

de Caixa Popular.

Tener una cultura de responsabilidad, libertad, resulta-

dos y autonomia.

Desde el Area de Personas, se lidera por lo tanto esta gran Tran-

formAccié que se apoya en los siguientes objetivos:

Apostar por la “‘cantera” como fuente de recursos, favore-

ciendo la estrategia de desarrollo interno de capacidades.

no
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Desarrollar politicas higiénicas de gestion que traten
de eliminar la duplicidad de trabajos incrementando
la eficiencia y la productividad, a la vez que se facilitan
procesos de conciliacion de la vida familiar, personal y

profesional, entre otras.

Mejorar la percepcion de equidad salarial interna a tra-
vés del desarrollo de un sistema retributivo justo y ajus-
tado a las responsabilidades de los puestos de trabajo

y donde se disefien bandas salariales muy equilibradas.

Desarrollar una estrategia de compromiso de personas
que a través de acciones concretas faciliten la implica-

cion y motivacion del colectivo de trabajo.

Facilitar la coherencia interna, especialmente en lo que
se refiere a la coherencia con los valores de Caixa Po-
pular, donde las personas no soélo se identifiquen con
los mismos, sino que al hacerlos suyos e interiorizarlos,
éstos actien como mecanismos que faciliten la toma
de decisiones homogénea y los procesos de auto con-
trol de las personas, donde éstas crecen en autonomia
y responsabilidad mientras se reducen los mecanismos

de control externos.

Fomentar la adquisicion de conocimientos, habilidades
y actitudes que favorezcan la aparicion y mantenimien-
to de procesos, prdcticas, iniciativas, etc. de innovacion

y creatividad, capacidades estratégicas que deben

ayudar a Caixa Popular a alcanzar su modelo cultural y,

por ende, su estrategia competitiva.

En lo que respecta a las acciones concretas que ayudardn a
conseguir estos objetivos para la transformacion cultural, po-

demos destacar los siguientes:

Plan de implantacion de la mentalidad ganadora vy el

espiritu de Caixa Popular.
Evolucionar el cédigo ético de la entidad.

Nuevo cuaderno de gestion o lo que es o mismo, rede-
finicion de los segmentos de cliente y de las responsao-
bilidades del personal de oficina que conlleva un mayor
empoderamiento de las personas, una mayor poliva-

lencia y una aceleracion del desarrollo profesional.

Distinguiendo horario de trabajo y horario de atencion

al cliente.

Alinear y revisar todas las politicas de gestion de perso-
nas para lograr una cultura de responsabilidad, libertad,

resultados y autonomia.
Definir Lineas rojas y revisar las penalizaciones.

Implantar cultura de feedback en el proceso, no solo en

la evaluacion.

Definir el Flexitrebajo en Caixa Popular.

3. Area de Personas y cdmo vamos a crecer en felicidad

Como hemos visto anteriormente, la estrategia de Caixa Popular se desplegaba a través de 5 grandes politicas estratégicas,

entre las que podiamos encontrar la politica estratégica de Crecer en Felicidad.

Es, por lo tanto, responsabilidad directa de esta drea, definir e implementar el modelo y el ecosistema de la felicidad de

Caixa Popular para contribuir al crecimiento de la felicidad de las personas del colectivo de trabajo. En la siguiente imagen

vemos nuestro modelo de felicidad.

Socio feliz

Cliente feliz
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En la siguiente imagen, vemos el disefio y despliegue con todas las dreas de actuacion que finalmente nos ayu-

dardn a desarrollar nuestro modelo cultural y a crecer en felicidad:

Tiempo libre

Herramientas de
trabajo

Condiciones
laboralaes

Mejores
retribuciones

Caminos ala
felicidad

Promocion
Profesional
Disfrutar del
trabajo

El ano 2020, ha sido para nuestra entidad y para todos nues-
tros grupos de interés, tanto internos como externos, un ano
complicado por los efectos que tenido la crisis sanitaria, so-

cial y econémica provocada por la COVID-19. A pesar de todas

Gestion del colectivo de trabajo
Planificacion y programacion de actividades

Lecturas

Responsabilidad

Autonomia

Libertad

las limitaciones que hemos tenido en cuanto a la gestion de
personas, como vemos a continuacion en la siguiente tabla,
hemos conseguido desarrollar 17 proyectos estratégicos, al-

canzando un nivel de cumplimiento del plan anual del 87,35%.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° proyectos estratégicos puestos
proy 9 P 17 3l N/A - 456 N/A
en marcha
Cumplimiento del plan anual 87,35% 99% 100% -1,77% -1%

Junto a la TransformAccié de modelo cultural y al desarrollo de
la politica estratégica de Crecer en Felicidad, el Area de Perso-
nas de Caixa Popular, debe acometer en el periodo estratégico
2020-2022, otras 3 grandes transformaciones como vemos a

continuacion y como explicaremos en los siguientes apartados:

Transformacién en su sistema retributivo.
Transformacion de su sistema de contratacion.

Transformacion del talento y la formaciony el

aprendizaje.

121



caixa
popular

Departamento Laboral

1. Introduccion
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La administracion de Personas en Caixa Popular es
responsabilidad del Departamento de Laboral del

Area de Personas de nuestra entidad.

Su mision, es velar por la equidad y transparencia de
nuestra politica de retribucion y procurar la igualdad
de oportunidades, contribuir al bienestar del colectivo,
teniendo en cuenta nuestros valores, garantizando el
cumplimiento de la normativa en materia laboral, fis-
cal y social, para generar y arraigar el sentimiento de
pertenencia y propiedad a Caixa Popular, y contribuir

a la consecucién de los objetivos estratégicos.

Entre las principales responsabilidades de este depar-

tamento, encontramos:

Implantar la politica de contrataciéon de Caixa
Popular de las personas en formacion, contra-
tadas y socias de la entidad gestionando las
necesidades estructurales y coyunturales de la
plantilla, asegurando el cumplimiento de la nor-
mativa laboral, societaria, social y fiscal, para do-
tar de las personas necesarias y contribuir a la
consecucion de los objetivos estratégicos. Ade-
mas, dentro de esta responsabilidad podemos

encontrar las siguientes dreas de actuacion.

® Gestionar los usuarios, el acceso alas apli-

caciones y las herramientas necesarias

para la correcta incorporacion de las per-

sondas.

® Redlizar el seguimiento de las personas
aspirantes a socias que ocupan puestos
estructurales. Proporcionar herramientas
para apoyar los procesos de integracion
en Caixa Popular para acertar en la inte-

gracion societaria.

@ Definir, planificar, coordinar y ejecutar la
gestion de practicas y becas (universita-

rias, ADEIT, Labora, ciclos, etc.).

®  Estudiary preparar la solicitud de las sub-

venciones sociales.

Implantar la politica de compensacion total
de Caixa Popular teniendo en cuenta la le-
gislacion laboral y societaria. Dentro de esta
responsabilidad podemos encontrar las si-

guientes dreas de actuacion.

® Implantar la politica retributiva mensual,
anual por resultados, premios, salario
emocional, retribucion en especie, etc,
del colectivo de personas socias y aspi-

rantes a socias, asi como de las personas

en formacion.




® Realizar estudios salariales internos y/o externos
generales o sectoriales para velar por el cumpli-
miento de los niveles de equidad y competitividad

externa de la entidad.

Colaborar en la implementacion del modelo y del eco-
sistema de la felicidad de Caixa Popular para contribuir
al crecimiento de la felicidad de las personas de colec-

tivo de trabajo.

Planificar los gastos de personal anuales, realizar el
seguimiento mensual, analizar las desviaciones res-
pecto de la prevision y realizar propuestas de medidas
correctoras para contribuir al cumplimiento del plan

de gestion.

Disefar e implantar el plan de salud de Caixa Popular:
confeccionar el calendario de actividades y campanas
de salud, periddicas y puntuales, cumpliendo con la nor-
mativa de prevencion de riesgos laborales, para contri-

buir a la salud integral de todo el colectivo de trabaijo.

2. Empleo

La politica de contratacion de personas de Caixa Popular tie-
ne como principal caracteristica, la realizacion, con cardcter
general, de contrataciones formativas o contrataciones inde-
finidas principalmente a tiempo completo. Sélo en aquellas
situaciones singulares y coyunturales como, las vacaciones,
maternidad, enfermedades, permisos, etc, las contrataciones

se realizan a través de contratos de duraciéon determinada.

La contratacion de personas se realiza de acuerdo con los

planes de plantilla anuales y a un esquema de incorporacion
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Confeccionar y realizar el seguimiento del Plan de
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres de
Caixa Popular, distinguiendo entre un plan de igualdad
de personas Socias, al que no estamos obligados por
ley, y un plan de igualdad de aspirantes a socias, asi
como del protocolo de prevencion y actuacion en casos
de acoso laboral para contribuir a los objetivos estraté-
gicos en materia de igualdad de acuerdo con nuestros

valores cooperativos.

En coordinacion con el Departamento de Riesgos, va-
lorar y aplicar la circular 303 en relacion con las ope-
raciones de activo, pasivo y servicios de las personas
Socias y Aspirantes a Socias con la finalidad de garan-
tizar la equidad interna y el equilibrio entre los intereses

globales y particulares del colectivo.

que prioriza principalmente el acceso de personas recién ti-

tuladas.

Vemos a continuacion los resultados de los principales indica-
dores en materia de contratacién en Caixa Popular durante

el afio 2020 y su comparacion con los dos aiios anteriores.

En primer lugar, nos gustaria destacar que durante el afio 2020
hemos creado 17 puestos de trabajo, un 4,62% mas que en 2019

a fecha 31 de diciembre.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° personas con contrato alde
368 350 350 514% 0%
enero
N.° personas con contrato a 31de
385 368 350 4,62% 514%

diciembre
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A continuacion, podemos ver en la siguiente tabla, los principales datos de contratacion de las personas no socias en los Gltimos 3 anos.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° personads no socias y % respecto 44,44% 33,3%
P clasy“resp 52 (13,50%) 36 (9,78%) 27 (771%)
alas personas socias (372%) (6,84%)
N.° personasy % trato fij
p : y % con contrato fijo A 9 = 100% .
(no socios)
N.° personas y % con contrato 4118% 2814%
P y 48 (12,47%) 34 (9,23%) 27 (77%)
temporal (26,84%) (9,71%)
N.° personas en prdcticas
55 47 53 17% -1,32%

(becarios, etc.)

Como acabamos de ver, en 2020 las personas no socias de la
cooperativa fueron 52, lo que ha supuesto un incremento del
7,71% con respecto a 2019. Respecto a situacion contractual de
estas personas, el nUmero de personas No socias con contrato
indefinido en 2020 se ha incrementado, pasando a ser de 4 per-
sonas con respecto a las 2 personas que teniamos en 2019. Las

personas con una vinculacion contractual temporal han pasado

de ser 34 en 2019 a 48 en 2020, lo que ha supuesto un incremen-
to del 7,71%. Finalmente, el nGmero de personas en prdcticas en

2020 ha sido un 17% superior con respecto al ano 2019.

En lo que respecta a las personas con y sin responsabilidades
directivas, no ha habido cambios en las cifras de las primeras
entre 2020 y 2019, mientras que las personas sin responsabili-

dad directiva se han incrementado en 6,34%.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° personas con
P .. . . 100 100 97 0% 3,09%
responsabilidades directivas
N.° personas sin responsabilidades
285 268 253 6,34% 5,93%

directivas

Por edades, destacar que durante el ano 2020 hemos contratado a una persona mayor de 50 afos y que las personas contratadas

en el rango de edad de 31 a 50 anos se han incrementado en 2020 un 75% con respecto a 2019. Finalmente, la mayoria de contra-

taciones se han realizado en el rango de edad de 16 a 30 anos, cifra que se ha incrementado un 45% en 2020 con respecto a 2019.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 1819
N.° nuevos contratos,
29 20 14 45% 42,86%
rango de edad 16-30
N.° nuevos contratos, 7 4 5 75% 200%
rango de edad 31-50 ’ ’
N.° nuevos contratos,
1 0 0 100% 0%

mayores 50 afios
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En cuanto a las necesidades que han cubierto las nhuevas contrataciones durante el afno 2020 y los cambios de centro de trabajo o

de cambio de funciones, vemos su descripcion y principales cifras en la siguiente tabla.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° contrataciones necesidades
R 8 4 1 100% 400%
(bajas, IT)
N.° cambios de centro de trabajo 68 57 Bl 19,3% -6,56%
N.° cambios de funcién 17 28 32 -39,3% -125%

Las contrataciones para la cobertura de puestos de trabajo
donde se han producido bajas laborales, etc, se ha incremen-
tado un 100%, pasando a ser de 8 personas en 2020 con res-

pecto a las 4 de 2019. Respecto a los cambios de centro de

3.Compensacion

El sistema retributivo de Caixa Popular se basa en la merito-
cracia y su aplicacién en el colectivo de trabajo es resultado
del nivel de responsabilidad, del desempeno y de los resultados
obtenidos por las distintas unidades organizativas y las perso-

nas. El sistema consta de tres tipos de retribucion:
Retribucion por funciones y desempeno.
Retribucion anual por resultados.
Ventajas sociales y econémicas.

Debido al cardcter de empresa de economia social que tiene
nuestra entidad, ademds de los tres tipos de retribucion an-
teriormente citados, las personas socias de trabajo perciben
anualmente intereses al capital aportado por su condicion de
propietaria y retornos, ambos determinados anualmente por

los 6rganos sociales de la cooperativa.

La retribucion por funciones y desempefio en las personas as-
pirantes a socias estd referenciada a lo establecido en con-
venio. En las personas socias de trabajo esta retribucion es

el resultado de multiplicar el baremo base 1,0, establecido

trabajo, en el ano 2020, hemos tenido 68 cambios por 57 en
2019. Finalmente, en lo referente a los cambios de funcién, en el
afo 2020 tuvimos 17 por 28 de 2019, reduciéndose por lo tanto

un 39,3%.

anualmente por el Consejo Rector, por el baremo asignado a

la persona socia.

Para el establecimiento del baremo personal se establecen 4 gru-
pos profesionales: Gestores de Clientes de Oficinas y Técnicos de
servicios centrales, Direcciones de Oficina y Departamento, Equi-
po de Direccion y Direccion General. En el grupo de Gestores de
Clientes y Técnicos de servicios centrales hay varios niveles re-
tributivos teniendo en cuenta las funciones, responsabilidades y
cualificacion, en las Direcciones de Oficina hay niveles en funcion
del volumen de negocio gestionado y en las Direcciones de De-
partamento hay dos niveles en funcion de si son departamentos

de negocio o departamentos de servicio.

En cada nivel, el baremo se desglosa en tres tipos: base, funcion

y desempeno.

En lo que respecta a la parte de retribucién variable de Caixa
Popular, esta se compone de elementos que premian los re-
sultados, el desemperio, la mitigacion de riesgos, el liderazgo,
el crecimiento del negocio y la innovacion. Los elementos mds

importantes son:
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Retribucion por resultados: premian los resultados obte-
nidos en el margen ordinario y beneficio de cada centro

de trabajo, con relacién a su masa salarial.

Retribucion dentro del modelo de organizacion liquida:
retribucion en funcion de la contribucion de la especia-

lidad o proyectos a los resultados de la entidad.
Retribucion por venta de bienes adjudicados.

“Champions” de zonas y dreas (competicion entre las
zonas en base a seis indicadores y en servicios centrales
en base a ocho pardmetros. Los premios son vacacio-

nes y viajes).

Oficinas A (segUn resultados de beneficio, ratio de acti-

vos danados e indice de calidad del servicio).

Innovacion: premio a la creatividad y a la participacion
en las iniciativas de innovacion impulsadas por la Enti-

dad.

Populines: moneda virtual de la entidad que reconoce
la transmision de conocimientos profesionales, la repre-
sentacion institucional o comercial, la innovacion o el

voluntariado.

Otras ventajas sociales y econémicas del colectivo de trabajo
serian, el seguro de vida de las personas aspirantes a socias;
el seguro de vida e incapacidad permanente absoluta para
las personas socias; la ayuda econdmica a la discapacidad
reconocida, superior al 33%, subvencionando gastos justifica-

dos; condiciones financieras; mejora de primas en seguros;

vacaciones fraccionadas; permiso retribuido el dia del cum-
pleanos; participacion en actividades promovidas por el Con-
sell Social; flexibilidad horaria y subvenciones a los estudios

reglados relacionados con las funciones desempenadas.

Los reconocimientos principales de Caixa Popular hacia sus

personas son:

Insignias. Utilidad del programa de evaluacion “Suc-
cessFactors” que permite enviar una insignia de reco-
nocimiento por temas profesionales o solidarios, etc. y
que cualquier persona del colectivo de trabajo puede

enviar a otra persona perteneciente al mismo.

Premios de reconocimiento a las personas que llevan
trabajando en Caixa Popular 10 o 25 afios y a las que

se jubilan.

La cooperativa de crédito no ha constituido un plan de pen-
siones para su colectivo de trabajo. Cada persona de este co-
lectivo acumula en su cuenta de capital social, ano tras ano,
los retornos que recibe como persona socia de trabajo y que

percibe en el momento de su jubilacion.

Vemos a continuacion los resultados de los principales indica-
dores en materia retributiva en Caixa Popular durante el afio

2020 y su comparacion con los dos afos anteriores.

En primer lugar, nos gustaria destacar que el salario medio de
las personas socias sin responsabilidad directiva en el afo 2020
se ha incrementado en un 2,25% con respecto a 2019, como ve-

mos a continuacion.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
lari ioent

Salario medio entrado 25.384 24.826 24.279 2,25% 2,25%

(persona no directiva)
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En lo referente al balance o peso de las retribuciones fijas y variables con respecto a la retribucion total, en el ano 2020 la retribucion
fija supuso un 90,26% de la retribucion total y, la retribucion variable, un 9,74%, lo que supone un incremento del 3,53% de la primera y

una reduccion del 17,60% de la segunda con respecto a las cifras de 2019.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
Peso medio retribucion fija
) 90,26% 87,8% 8817 % 353% -112
en la total
Peso medio retribucion variable
9,74% 11,82% 10,83 % -17,60% 9,14%
en la total
Peso medio Beneficios sociales
0% 1% 1% -100% 0%

en la total

A continuacion, vemos en la siguiente tabla los resultados obtenidos respecto a las variaciones de los salarios medios de las perso-

nas socias en los Ultimos 3 anos.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
Salario medio por persona 37.814 37.880 35.288 -0,17% 7,34%
Salario medio equipo de direccién 105.263 96.959 88.010 8,56% 10,17%
Salario medio direccion oficina 55.315 52.681 51156 5% 2,98%
::::::‘:q’::::odireccié" 50122 47.298 44150 5,97% 7)3%
Salario medio gestor oficina 29.838 31.686 30.739 -5,83% 3,08%
::::::’o':::r':gf::°r técnico 31281 32770 32.898 -4,54% -3,08%
Brecha salarial equipo de direccion 0,02% 5,76% -99,65% N/A
Brecha salarial direccion de oficina 1,52% 4,35% -65,06% N/A
:;:hr:':r::'r::' direccién de 3,20% 0,46% 8122% N/A
Brecha salarial gestor de oficina 2,00% 0,09% 2122,22% N/A

Como acabamos de ver, el salario medio por persona en 2020 es prdcticamente idéntico al de 2019. Los salarios medios del equipo
de direccion, direcciones de oficina y direccion de departamento se han incrementado un 8,56%, un 5% y un 5,97% respectivamente,
en 2020 con respecto a 2019. Los salarios medios de gestores de oficina y gestores técnicos de servicios centrales se han reducido
un 5,83% y un 4,54% respectivamente, en el mismo periodo de tiempo. Es en este Ultimo colectivo es donde se ubican las nuevas

incorporaciones de personas socias, que comienzan con una retribucion mads baja.
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Junto a la TransformAccié de modelo cultural y al desarrollo de
la politica estratégica de Crecer en Felicidad, el Area de Perso-
nas de Caixa Popular, debe acometer en el periodo estratégico
2020-2022, otra gran transformaciéon en su sistema retribu-

tivo.

La principal finalidad de esta transformacion es adaptar el siste-
ma retributivo a la nueva estructura de organizacion liquida, a las
nuevas formas de trabajo flexible y a la cultura de Caixa Popular,
a través de un modelo mas flexible, basado en dos ideas funda-
mentales, por un lado, un modelo que retribuya por cumplimien-

toy funciones y, por otro, que lo haga también por resultados.

Para desarrollar el sistema de retribucion basado en el cum-
plimiento y las funciones, el Area de Personas va a desarrollar

las siguientes acciones en el periodo estratégico 2020—-2022.

Durante el ano 2020, ya se ha llevado a cabo la revision
de las bandas salariales en funcion de la nueva estruc-
tura organizativa (nuevo modelo comercial y organiza-

cién liquida).

Durante los anos 2021 y 2022, se van a terminar de im-
plementar las dos siguientes acciones, actualmente en
proceso, (1) el aprovechamiento de la flexibilidad que el
sistema salarial permite en la actualidad para facilitar

los movimientos salariales en una misma banda salarial

4. Administracion

y, (2) incrementar la retribucién anual, provocando in-
crementos de retribucion fundamentalmente a partir

del modelo de retribucion variable.

En lo que respecta al desarrollo del nuevo modelo retributivo
en funcioén de los resultados obtenidos, se han comenzado a
dar en el ano 2020 los primeros pasos en este sentido, aun-
que hasta los anos 2021 y 2022, no acabard de estar imple-

mentado.

En concreto, las principales acciones para desarrollar esta par-
te del nuevo modelo retributivo son, (1) dar mas importancia
al concepto de calidad de servicio en los Servicios Centrales
profundizando en el enfoque hacia el cliente interno y externo,
(2) crear bolsas retributivas especificas para cada equipo de
trabajo de segmento y para cada equipo de proyecto, (3) la
evolucion de la idea “Populines” y, finalmente, (4) el desarrollo

del concepto de insignias para retribuir emocionalmente.

Acompanando el desarrollo esta transformacion retributiva,
Caixa Popular, desde su Area de Personas, generard procesos
de comunicacién para, también en el periodo 2021 - 2022, (1)
comunicar al socio de trabajo el contenido total de su retribu-
ciony, (2) poner en valor nuestras ventajas sociales, tales como

horario flexible, vacaciones partidas, Circular 303, etc.

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 y todo lo que nor-

malmente es responsabilidad de este tipo de unidad organizativa. Ademds de atender las solicitudes, consultas, peticiones y quejas

del colectivo de trabajo.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
Gastos totales d
astos totales de personas (en 18,86 17,59 17,45 7.22% 0,8%
millones)
Edad media 3923 38,92 38,55 0,79% 1%
Antigliedad media 13,69 13,58 11,38 0,81% 19,3%
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Las retribuciones a nuestra plantilla durante el afo 2020 han llegado practicamente a los 19 millones de €, un 7,22% que el periodo

2019. En cuanto a la media de esta misma plantilla, esta se sitia en 39,23 anos, un 0,79% mds que en 2019. Finalmente, la antigledad

media de las personas que trabajan en Caixa Popular se situd en 13,69 anos en 2020, un 0,81% superior a la del afo 2019.

5. Relaciones laborales

Caixa Popular, como empresa cooperativa, aplica el Con-
venio de Sociedades Cooperativas de Crédito a la figura de
los aspirantes a socios, no siendo este de aplicacion a las
personas socias de trabajo que viene reguladas por los Es-

tatutos Sociales y el Reglamento de Régimen Interno de la

6. Seguridad y salud laboral

La seguridad y salud laboral (SSL) de Caixa Popular da res-
puesta principalmente a dos grandes categorias de riesgos,
por un lado, los asociados al trabajo en oficinas y despachos,
y al uso de pantallas de visualizacion de datos, y por otro, los

relativos a los desplazamientos en vehiculos.

En el primero de los casos, los mds 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 denomi-

nados “en la misién” y “en el trayecto”.

En el ejercicio 2020 no ha habido ningln accidente grave la-

boral, ni denuncia por acoso o discriminacion.

Con relacion a la salud, las revisiones médicas se engloban
dentro del Servicio de Prevencion que Caixa Popular tiene
concertado con la organizacion que gestiona la prevencion
de riesgos laborales. Dichos reconocimientos médicos es-
tan sujetos a unos protocolos determinados por ley que es-
tablecen tanto las pruebas como la periodicidad, teniendo
en cuenta la actividad que se realiza y los riesgos laborales
a los que se estd expuesto. El protocolo en el que por ley

estd encuadrada Caixa Popular es “Oficinas y despachos y

Cooperativa. En este caso, el érgano de representacion de
este colectivo es el Consejo Social. El colectivo de aspirantes
a Socios cuenta con representantes sindicales, y en el caso
de las personas socias de trabajo, el rgano de representa-

cidn de este colectivo es el Consejo Social.

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 ampliacion

de pruebas y pardmetros en analitica de sangre.

Finalmente, y como medida de respuesta a las propuestas
de los prescriptores principales en sostenibilidad y respon-
sabilidad social, esté prevista la formacion y designacion de
una persona, dentro del Area de Responsabilidad Social, que
sea el delegado en derechos humanos para posibles pro-
blematicas que pudieran aparecer en la cadena de valor de

la organizacion.

Vemos a continuacion los resultados de los principales in-
dicadores de seguridad y salud laboral en Caixa Popular
durante el afio 2020 y su comparacion con los dos afios

anteriores.
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En primer lugar, cabe destacar que, durante el ario 2020, al igual que ocurrié en los dos anos anteriores, se han llevado a cabo

todas las evaluaciones de riesgos y se ha cumplido con el 100% de los planes de prevencion de riesgos, como vemos a conti-

nuacion.
VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
Ev.al.uacwn deriesgos en todas las 100 100 100 0% 0%
oficinas y sede
Cumplimiento de los planes de 100 100 100 0% 0%

prevencion de riesgo

Como hemos comentado anteriormente, en al afio 2020 a diferencia de anos anteriores, no ha habido ningln accidente de trabajo,

ni ninguna muerte provocada por tal motivo.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
Accidentes 0 3 3 N/A 0%
Tasa de absentismo por accidentes 0 0,06 0,06 N/A 0%
N.° muertes por accidente 0 0 1 0% N/A

En lo referente a las tasas de absentismo, en el ano 2020 esta fue del 1,66 frente al 1,35 del afo anterior.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19

Absentismo contingencias

1,66 135 117 22,96% 5,38%
comunes (%)
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En el ano 2020, como vemos a continuacion, el nUmero de reconocimientos médicos con respecto a 2019 se redujo un 26,2%. En ese
mismo arfo 2020 hemos realizado una campana de salud como en anos anteriores y, el porcentaje de personas formadas a través

de plan de formacién de seguridad y salud laboral ha sido del 100%.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° reconocimientos médicos 186 261 -26,2% -3,4%
N.° Campafias de salud 1 1 1 0% 0%

% Personas formadas plan de

. 100 100 100 0% 0%
formacion de SSL

En lo referente a las bajas no deseadas, en el afio 2020 no hemos tenido 4 bajas de esta tipologia, frente a 2 en el afo anterior.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19

N.° de bajas no deseadas 4 2 1 50% N/A

Finalmente, en lo referente a los rangos de edad en los que se han producido las bajas, vemos a continuacion que el colectivo mds

afectado ha sido el de 16 a 30 anos, donde se han incrementado un 180%, pasando a ser 14 personas en 2020 con respecto a las 5

de 2019.
VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° bajas en el rango de edad
14 5 10 180% -50%
entre16y 30
N.° bajas en el rango de edad
3 3 2 0% 50%
entre 31y 50
N.° bajas mayores de 50 afios 2 1 5 100% -80%
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Desarrollo de personas

1. Introduccion

La gestion y desarrollo del talento es una de las activi-
dades de mayor valor en la direccion y gestion de per-
sonas en Caixa Popular. Esta gestion reposa sobre dos
departamentos del Area de Personas: el Departamento
de Talento y ¢l Departamento de Desarrollo Directivo,
enfocado mds especificamente al colectivo de perso-

nas con responsabilidades directivas.

Los principales objetivos del Departamento de Talen-
to se relacionan con la atraccion, captacion, retencion,
desarrollo y desvinculacion de las personas, a la vez que
trata de conservar el modelo cultural de la organizacion

para asi, poder lograr la estrategia de nuestra empresa.

La misidon de este departamento es, garantizar que la
entidad tiene cubiertas las necesidades de capital hu-
mano con profesionales preparados y alineados con
nuestros valores, para afrontar los retos, actuales y fu-
turos, que el sector y el entorno demanden, seleccio-
nando, desarrollando y evaluando a las personas, para
contribuir a su crecimiento y a la consecucion de los

objetivos estratégicos de la organizacion.

Para alcanzar esta mision, el Departamento de Talento

se dota de las siguientes responsabilidades:

Proponer y ejecutar el plan de formacién anual
para contribuir a que el colectivo de Caixa Popu-
lar esté motivado y preparado para afrontar los
retos que el sector y el entorno demandan. Las
lineas de actuacion especifica dentro de esta

responsabilidad son:

® Andlizar las necesidades de formacion del
colectivo de trabajo con el Equipo de Direc-
cion, determinando las acciones de forma-
cién internas y proponiendo acciones de

formaciéon externas.
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® Impulsar, acompanar y orientar el desarro-
llo de las personas del colectivo a través de
la formacion continua, el aprendizaje com-
partido, la autoformacion y el aprendizaje

en el puesto de trabajo.

®  Redlizar el control y el seguimiento del pre-
supuesto de formacion y de la medicion del
impacto de la formacion en el desarrollo de
las personas y los resultados en la organi-

zacion.

Programar, desarrollar y controlar las activi-
dades de reclutamiento y seleccion interna
y externa, con el objetivo de disponer de una
plantilla adecuada a las necesidades presentes
y futuras de la entidad, de acuerdo con nues-
tra politica de diversidad y con nuestros valores
cooperativos. Las lineas de actuacion especifica

dentro de esta responsabilidad son:

® Redlizar el seguimiento, proporcionar he-
rramientas a las personas aspirantes a so-
cias que ocupan puestos no estructurales,
para apoyar los procesos de integracion en
Caixa Popular, detectar talento, agilizar su
aprendizaje y adaptacion y motivar su con-

tinuidad e incorporacion al proyecto.

Implantar la politica de evaluacién del des-
empeno profesional, como herramienta para
identificar fortalezas y dreas de mejora, dispo-
ner del mapa de talento y desempeno, ayu-
dar a la toma de decisiones, para contribuir al
desarrollo profesional y a la sostenibilidad de
nuestro modelo de organizaciéon liquida y al
aporte de valor de todo el colectivo de trabajo

de Caixa Popular.



Colaborar en la implementacion del modelo y del eco-
sistema de la felicidad de Caixa Popular para contribuir
al crecimiento de la felicidad de las personas de colec-

tivo de trabajo.

Contribuir a la alimentacion y seguimiento del sistema
de informacién del Area de Personas para velar por la
equidad, la eficiencia y la agilidad en la toma de deci-

siones de todos los procesos.

Participar activamente en los proyectos estratégicos
relacionados con nuestro modelo organizativo, cultural

y de liderazgo.

Por otro lado, el Departamento Desarrollo Directivo tiene por
mision, “desarrollar las competencias y habilidades profesio-
nales de los lideres de equipos y proyectos de Caixa Popular,
de acuerdo a nuestros valores, para contribuir a la consecu-
cién de los objetivos estratégicos de la entidad, en el marco de

un modelo de organizacion liquida y de gestion por liderazgo.
Para alcanzar esta mision, sus principales cometidos son:

Disefiar e implementar estrategias para desarrollar,
retar, incentivary cuidar alas personas con responsa-
bilidades directivas y/o a cargo de equipos y proyectos
transversales para propiciar que sean mejores profe-
sionales y personas, y que maximicen su contribucion

a Caixa Popular.

Colaborar en la implementacion del modelo y del eco-
sistema de la felicidad de Caixa Popular para contribuir
al crecimiento de la felicidad de las personas de colec-

tivo de trabajo.

Proveer de herramientas y metodologias a los lideres
de la organizacion, para que desarrollen su impacto e
influencia positiva dentro y fuera de la organizacion, por
sus capacidades, sus actitudes, sus valores y sus resul-

tados.

Participar en la deteccién y el desarrollo profesional de
los futuros lideres de la organizacién a corto, medio y
largo plazo para asegurar que la entidad disponga de
las personas con el perfil necesario para la consecucion

de los objetivos estratégicos.
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Participar en procesos de seleccién, acogida e in-
tegracion de nuevos directivos, procesos de for-
macion, evaluacion de desempefio, gestion de
plantillas, etc, para contribuir a la constitucion de equi-
pos altamente efectivos, y perseguir un encaje 6ptimo
entre las necesidades de las unidades de negocio y el
desempenfo profesional y los intereses particulares de

las personas.

Colaborar en la implantacién de la politica de desvin-
culacion societaria de las personas socias de trabajo
con responsabilidad directiva, en su transicion hacia la
figura de socio jubilado, de acuerdo con nuestros valo-

res y con la finalidad de mantener la relacion societaria.

Contribuir a la alimentacién y seguimiento del sistema
de informacién del Area de Personas para velar por la
equidad, la eficiencia y la agilidad en la toma de deci-

siones de todos los procesos del Area de Personas.

Participar activamente en los proyectos estratégicos

relacionados con nuestro modelo organizativo, cultural

y de liderazgo.




2. La gestion del talento

en Caixa Popular en la practica

2.1. Seleccién y reclutamiento

Nuestro proceso de captacion e incorporacion de talento que
estd formado por politicas de reclutamiento, seleccion y aco-
gida. A través del mismo se programan, desarrollan y controlan
las actividades de reclutamiento y seleccién interna y exter-
na, con el objetivo de disponer de una plantilla adecuada a las
necesidades presentes y futuras de la entidad, de acuerdo con
nuestra politica de diversidad y con nuestros valores coopera-

tivos. Este proceso se despliega a través de las siguientes fases:

El reclutamiento inicial que se suele realizar a través
de convenios de colaboracion con universidades de la
Comunidad Valenciana (plazas para la realizaciéon de
practicas curriculares o becas), anuncios a través de re-
des sociales, propuestas en los tablones o webs de em-
pleo de universidades, centros de formacion y en foros

de empleo.

Practicas formativas en la entidad. A través de la estan-
cia formativa en nuestras oficinas/departamentos se
detectan los mejores candidatos por actitudes, desarro-

llo e implicacion, segun valoracion realizada por su tutor.

Proceso de seleccion. Los mejores candidatos pasan
por un proceso de seleccion formado por entrevistas en
profundidad y dindmicas de grupo. En esta fase intervie-
nen tanto el Area de Personas, el Equipo de Direcciones y

Direcciones de Oficina.

Las personas seleccionadas realizan una formacion de inicia-
cion y acogida denominada “Curso bdsico”. A su finalizacion
pasan a formar parte de la bolsa de trabajo, incorpordndose a
la entidad conforme van surgiendo necesidades y vacantes de

trabajo, de acuerdo a su perfil, residencia y valoracion.

Proceso de persona aspirante a socia a socia de traba-
jo de la cooperativa. Las personas incorporadas tras un
periodo de aprendizaje y conocimiento mutuo durante
un periodo aproximado de dos anos, pasan a ser socias

de trabajo de la cooperativa.
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Junto a la TransformAccion de modelo cultural y al desarrollo
de la politica estratégica de Crecer en Felicidad, el Area de Per-
sonas de Caixa Popular, debe acometer en el periodo estraté-
gico 2020 — 2022, otra gran transformacion en su sistema de

contratacion.

La principal finalidad de esta transformacién es mejorar nues-
tra capacidad de captacion de profesionales, tanto externa
como interna. Por un lado, atrayendo profesionales hacia nues-
tro sector y nuestra entidad, especialmente en aquellas zonas
donde esto es md&s complicado y, por otro, generando un cua-
derno de gestion mds retador que ayude a visibilizar el talento
interno, a la vez que mejoramos el nivel de exigencia en la eva-
luacion de aspirantes a convertirse en socios de trabajo. Para
conseguir esta transformacion, nos hemos propuesto llevar a

cabo las siguientes acciones.

La primera de ellas que ya hemos llevado a cabo durante el
ejercicio 2020, se trata de ampliar las fuentes de recluta-
miento actuales, a través de, (1) trabajar el enfoque de em-
ployer branding mediante la alianza con Linkedin, (2) agilizar
el proceso de reclutamiento a través de Talent Clue y, (3) in-
crementar nuestra colaboracion y presencia con agentes in-
termedios como las universidades y en eventos como ferias

de empleo, etc.
Para los dos siguientes anos, esperamos poder:

Evolucionar la politica de cantera incorporando talen-
to externo, aunque priorizando siempre los procesos de

captacion interna.

Desarrollar la campana de comunicacion interna: "Pre-
séntanos un candidato’, que tratard de que seamos las
propias personas que trabajamos en Caixa Popular las

que hagamos de fuente de reclutamiento.

Comprometer a los directivos en la integracion y forma-
cion de los aspirantes a través de una vision global cor-

porativa y generosa.




2.2 Formacién y aprendizaje

Dentro de los procesos de formacion y aprendizaje de Caixa Po-
pular se tratan todos los aspectos relacionados con la evolucion

y mejora de las personas y de su integracion en la organizacion.

Estos procesos se encaminan al aprendizaje en el puesto, a
la formacion, a la colaboracidon en proyectos especiales, a la
participacion de las personas en la gestion del negocio, en los
proyectos transversales y retos de la cooperativa (proyectos,
responsabilidad social, innovacion, disefo de estrategias, ges-
tion del conocimiento, etc.), el desarrollo de las competencias,

la evaluacion del rendimiento y del potencial.

Junto a la TransformAccion de modelo Cultural y al desarro-
llo de la Politica Estratégica de Crecer en Felicidad, el Area de
Personas de Caixa Popular, debe acometer en el periodo es-
tratégico 2020-2022, otra gran transformacion del talento y la

formacion y el aprendizaje.

Esta gran transformacion, clave para el desarrollo de la estrate-

gia de Caixa Popular pretende alcanzar los siguientes objetivos:
Potenciar al méximo el talento de todas las personas.
Formar y generar oportunidades.

Generar mayor transferencia de la formacion en el lugar

de trabaijo.
Formacion mdés individualizada y adaptada.

Ganar en solvencia profesional y generar mayor con-

fianza en nuestros clientes.
Medir la aportacion de valor de todo lo que hacemos.

Para llevarla a cabo durante el periodo estratégico 2020—-2022,

vamos d llevar a cabo las siguientes acciones:

Potenciando la formacion en el puesto de trabajo, me-
diante estancias en oficinas excelentes y en departa-

mentos.

Mejorando la formacion normativa, accidon que ya he-

mos implantado en 2020.

Formando y haciendo y seguimiento adecuado del de-
sarrollo de habilidades, accion donde ya hemos imple-

mentado el curso para direcciones de oficina noveles
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y donde en los 2 proximos afnos esperamos acometer
acciones como la implantacion definitiva del curso de 7
hdbitos de las personas altamente efectivas o de la ac-

cion del feedback continuo para el aprendizaje.
Formando como persona integral.

ltinerarios formativos en los roles clave para acelerar la

carrera profesional.
Factores de éxito.

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.
® Direccion de oficinas.
®  Servicios centrales.
Formacion en habilidades y desarrollo personal.
Autoformacion.

Los aspectos de interés y la mejora en la formacion durante

2020 fueron:

Adaptacion del plan de formacion a las nuevas circuns-

tancias COVID-19.
Incremento de las competencias digitales.

Potenciar la formacion en el puesto de trabajo a través

de los programas de Intercambio de conocimientos.

Toda la formacion realizada es evaluada con el objetivo de co-
nocer la eficiencia, valor y percepcion de su utilidad para las

personas.

El boletin Créixer Junts (con informacién sobre habilidades so-
ciales, desarrollo personal y otros temas de interés) y las pre-
sentaciones metodolégicas de la formacion son los principales
vehiculos de integracion y de participacion de las personas en

este campo.
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Al final de cada ejercicio se elabora un informe de resultados

donde se detallan:
Las horas totales y media de formacion por persona.

El porcentaje de formacion interna vs externa y el de

presencial vs aprendizaje en linea.
Las horas y porcentajes segln los tipos de formacion.
La comparativa frente al sector.

La situacién de la formacion de las certificaciones (EFA
European Financial Advisor, MiFID y EFP European Finan-

cial Planner).
La propuesta de formacion del siguiente ejercicio.

Vemos a continuacion los resultados de los principales in-

dicadores de formacién y aprendizaje en Caixa Popular

durante el afio 2020 y su comparacion con los dos afios an-

teriores.

Sin lugar a dudas, las circunstancias provocadas por la CO-
VID-19 han tenido un impacto especial en las cifras relativas
a las horas de formacion impartidas en el afo 2020. Como
vemos a continuacion, el niumero total de horas de forma-
cién en 2020 se han reducido un 27,24% con respecto a 2019,
lo que ha supuesto una reduccidn en la ratio de media de
horas de formaciéon por persona, que junto al incremento de
plantilla 2020, ha hecho que la misma se reduzca un 31,29%. A
pesar de lo anterior, con unas condiciones tan adversas, nos
gustaria destacar que en el anno 2020 se han impartido 39.312
horas de formacion, lo que supuesto una ratio de 101 horas

por persona.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° total h f i0
N.“total de horas de formacion 39312 54.030 35346 -27,24% 52,86
impartidas
Media de horas de formacion por
101 147 101 -3129% 45,54%
persona
Media de horas formacién por
R 120 155 15 -22,58% 34,78%
mujer
Media horas formacion por hombre 88 137 81 -35,76% 69,14%

Por otro lado, en lo que respecta a las cifras de horas de formacion por cada persona en situacion de prdcticas, en el ano 2020

hemos tenido 132 personas en précticas que han recibido 1.056 horas de formacion. En cuanto a las personas que han participado

en la formaciéon de plan de acogida, en 2020 se ha incrementado, tanto el nUmero de personas (30) como el nimero de horas

impartidas (1.740), con respecto a los resultados de 2019, algo que también ha pasado en el colectivo de personas aspirantes a

socias que han sido 50 en 2020 y que han recibido 8.590 horas de formacion, mejorando las cifras de afos anteriores.

VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 VARIACION 19/20 18/19
N.° personas en practicas
P Pr y 132/1.056 154/1.848 160/1.920 -14,28%/-2,85%  -3,75%] ~375%
horas de formacion
N.° personas y horas
.. . 30/1.740 19/1.216 17/ 1156 57,89%/43,09% 1,76%/5,19%
formacion plan de acogida
N.° personas y horas
personasy hor 50/8590 36/1216 42/836 38,88%/606,41% -14,28%]45,45%

formacion aspirante a socio
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Si analizamos las horas de formacion en funcion de la finalidad de las misma, es decir, la asociada al puesto de trabajo o a la mejora

personal, vemos que, en ambos casos, los datos de 2020 son inferiores a los de 2019.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° horas de formacioén asociada
R 36.513 46.465 29.694 -87,83% 227,38%
puesto trabajo
N.° horas formacioén asociada
2799 7.565 5.652 -63,00% 33,85%

mejora personal

En lo que respecta a la metodologia formativa, es decir, for-
macion presencial vs. online e interna vs. externa, podemos
ver que tanto la formacién presencial y la formacion online
han disminuido en al afo 2020; que la formacion interna se ha
incrementado, mientras la formacion externa bajaba vy, final-
mente, ha habido un incremento sustancial el nUmero de ac-

ciones de autoformacion en al afio 2020 con respecto a anos

anteriores, en concreto del 97,41% en 2020 sobre 2019. Estos
datos se explican claramente por las dificultades, no sélo de
movilidad o distanciamiento que hemos sufrido durante gran
parte del ano 2020, sino también por las diversas situaciones
personales que nuestras personas han tenido que abordar

durante el mismo.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° horas de formacion
R 3.289 4.910 6.987 -33,01% -29,73%
presenciales
N.° horas de formacién online 36.023 49120 28.358 -26,66% 73,21%
N.° horas de formacién interna 2.072 2.047 3.087 1,22% -33,70%
N.° horas de formacién externa 37.240 51.983 32.259 -28,36% 6114%
N.° i tof i6
acciones autoformacion 837 404 422 97,41% +0,47%

realizadas (lecturas)
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En cuanto a los contenidos impartidos a través de la formacion relativos a aspectos juridicos y financieros, vemos

a continuacion los principales resultados, en la misma linea que los anteriores.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 1819
N.° horas formacion: prevencion
. 15 N/A 113 N/A N/A
riesgos penales
N.° personas formadas prev.
- P P 5 N/A 350 N/A N/A
riesgos. penales
N.° horas de formacién: prog. LCCI 1.931 9.618 N/A -79,92% N/A
N.° de personas formadas: prog.
P prog 59 229 N/A -74,24% N/A
LCCI
N.° horas formacion prog. asesor
. R 1110 7.032 18.900 -84,22% N/A
financiero
N.° personas formadas prog.
P prog 15 74 126 -79,73% N/A

asesor financiero

Finalmente, en lo referente a la utilizacion de los fondos para formacion que tenemos disponibles a través de los créditos formativos
que gestiona la Fundacion Estatal para la Formacion en Empleo (FUNDAE), vemos a continuacion las cantidades econémicas utiliza-

das en los Ultimos anos para esta finalidad.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19

Créditos concedidos FUNDAE

e . 4254319 41.652,19 38.041 214% +9,49%
(bonificaciones)
32.429,64€
Créditos utilizados FUNDAE + PIF 35152,99 38.041 -0,28% -7,59%
(2.625,74€)
N.° acciones formativas
24 +1PIF 28 38 -10,71% -26,31%

subvencionadas
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2.3. Desarrollo directivo
y proyectos especiales

Los programas de desarrollo directivo son aquellos que al-
canzan a todas las personas con funciones directivas en la
cooperativa. A través de los mismos, se pone el foco en pre-
parar y fortalecer los conocimientos de estrategia y gestion, y
en desarrollar las habilidades de liderazgo, sociales y de ma-
nejo de equipos de las personas que se integran en ellos. Estos
programas, como hemos comentado anteriormente, son ges-

tionados por el Departamento de Desarrollo Directivo.
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Vemos a continuacion, en la siguiente tabla, los principales re-
sultados de los programas de desarrollo directivo llevados a

cabo en los Gltimos 3 afos.

En el ano 2020 se han mejorado casi todos los resultados,
tanto en lo referente a las personas directivas incluidas en
los programas de desarrollo, como las distintas etapas de su
despliegue, salvo en las evaluaciones 360, donde en 2020 par-
ticipd una persona menos. Por Ultimo, decir que, con respecto
a la evaluacion de la calidad del servicio prestado, las cifras se

mantienen en unos altos esténdares, con un ligero descenso.

Programas de desarrollo directivo individuales y colectivos

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° total de Directivos en un
182 109 213 66.9% -488 %
programa de desarrollo
Incluye: 45 38 37 18,42% 2,7%
Seguimientos
33 30 30 10,00% 0%
individualizados
Evaluaciones 360° 1 12 9 -8,33% 33,33%
Programa “7 Habitos para
rogra P i1 6 8 83,33% 0,29/0%
Directivos”
% directivos formados en el
programa “7 Habitos para 88% 78% 72% 12,82% 0,29/0%
Directivos”
“Curso de Desarrollo 5 No progra- No progra- ~
Profesional” mado mado
Otros programas 13 2 3 550%
Media evaluacion de las oficinas de
la calidad del servicio prestado por 3,40/4 3,46/4 347/4 -173% -0,29%

el Dpto. Seguimiento Directivo
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Proyectos especiales

Durante el afio 2020 se han llevado a cabo los siguientes pro-

yectos especiales relacionados con el desarrollo de personas.
Evaluacién del impacto del teletrabajo

A lo largo del ano 2020, Caixa Popular ha experimentado el te-
letrabajo a gran escala vy, tras los meses de confinamiento, ha
decidido mantener una cierta flexibilidad en cuanto a dénde
trabajan las personas, siempre y cuando el teletrabajo sea una
modalidad complementaria al trabajo presencial y tenga un
impacto positivo sobre las personas, Ios equipos, los clientes y

los resultados.

Por esa razdn, era imprescindible evaluar de manera regular y
formal este impacto. El proceso de evaluacion implementado
implica que las personas que teletrabajan un 20% o mdas de su
tiempo evallen, con su responsable directivo, trimestralmente,

el impacto de esta organizacion del trabajo hibrida.

2.4. Desvinculacion de personas

La Gltima etapa de nuestro proceso de gestion de personas, es
la desvinculacién de personas por jubilacion, por deseo ex-
plicito del socio u otras razones, asegurando que su conoci-

miento permanece en la entidad y no hay fuga de talento.

Evaluacion del desempefio

El Gltimo proceso se refiere al conjunto de actividades nece-
sarias para asegurar que el conocimiento y experiencia de las
personas que abandonan la entidad (jubilacion, baja volunta-
ria o cualquier otra circunstancia que pueda aparecer en la

entidad) permanezca en el seno de esta.

2.5. Evaluacioén del potencial y del
desempenio

La evaluacion del desempeno del colectivo de trabajo se rea-
liza en base a una metodologia cuyo objetivo es comprobar el
rendimiento de la persona en cada una de las competencias
asociadas al puesto y en disefar planes de mejora para alcan-
zar 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 proceso y los objetivos individuales

para el siguiente ejercicio.

Como hemos comentado previamente, el método actual se
sustenta en una herramienta llamada “SuccessFactors” y en la

guia de los buenos directivos.

Vemos a continuacion, en la siguiente tabla, los principales re-
sultados de los procesos de evaluacion de personas llevados a

cabo en los Ultimos 3 afos.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° de personas sujetas evaluacion
persc ) 387 376 369 2,92% 190%
del rendimiento
N.° mujeres sujetas a evaluacion
jeres suj 223 222 219 0,45% 137%
del rendimiento
N.° hombres sujetos a evaluacion
L. 164 154 150 6,49% 2,67%
del rendimiento
N.° personas del Equipo Direccion
. ) .. 1 1 1 0% 0%
sujetos evaluacion rendimiento
N.° direccién of./area/dpto. sujetos
6n of./area/dpto. suj 99 86 84 15,11% 238%
a evaluacion del rendimiento
N.° gestor of. y técnico sujetos
9 y J 288 290 285 -0,69% 175%

evaluacién del. rendimiento
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Como acabamos de ver, durante el aflo 2020 se han mejorado todos los indicadores de evaluacion del desempeno con respecto a
anos anteriores, salvo en las evaluaciones de los gestores de oficinas y técnicos, donde se han reducido ligeramente. El nGmero de

personas del equipo de direccion que tenido evaluaciones de desempefo ha seguido estable.

2.6. Eficiencia y productividad de nuestras personas

El refuerzo de la plantilla, junto con los tipos de interés negativos ha supuesto una merma en la eficiencia y productividad de la enti-

dad tal como reflejan los datos en la siguiente tabla.

Productividad por persona del colectivo de trabajo*

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19

Margen bruto por persona 144.155 149.065 145.308 -3,30% 2,58%

Beneficios antes de impuestos por

31463 35.260 32.045 -10,77% 10,03%
persona

*calculado sobre el nUmero de personas a final de ano

2.7. 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 evaluacion es anual. Las competencias a desarrollar en cada puesto de trabajo se desarrollan

a partir de la siguiente tipologia.

COMPETENCIAS COMUNES:

- Solvencia profesional

- Compromiso con el
proyecto de Caixa Popular

- Tener iniciativa
- Innovar

- Tener habilidad de relacién

- Ser eficaz
ESPECIFICAS PARA SSCC DIRECTIVAS
- Estar orientado al cliente - Liderar
externo e interno, .
( ) - Pensar y ejecutar
- Gestionar procesos, estratégicamente.

productos y proyectos

El desarrollo y fortalecimiento de las competencias sirve para mejorar la eficacia, resultados y valor de las funciones y responsabili-

dades de las personas en sus puestos de trabajo.
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2.8. Participacioén e Integracion

Este proceso contempla el conjunto de actuaciones y roles que
sirven para mejorar, en cada una de las personas, su respon-
sabilidad, su integracion en el negocio y liderazgo personal y su

orgullo de pertenencia.

Entre estas actuaciones se destacan el incremento de las res-
ponsabilidades en el puesto, la propiedad o la mayor respon-
sabilidad en un proceso o parte de este (ejemplo: responsables
de producto, especialistas de segmentos de cliente, etc.), lare-
presentacion de la entidad o de una unidad organizativa en
equipos de trabajo o comisiones internas o externas, la direc-
cion completa o compartida de proyectos, la colaboracion en
la deteccidn de ideas para la innovacion, el apoyo para iden-
tificar o dar respuesta a problemas y mejoras de procesos,
proyectos y servicios, la participacion en acciones sociales o
voluntariados, la participacion en procesos para la identifica-

cibn de nuevos proyectos estratégicos, etc.

Nuevo posicionamiento

estratégico para el periodo 2020-2022

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

1. Transformacion cultural. Objetivos:

Recuperacion e impulso de los principios y valores
fundacionales y el espiritu de Caixa Popular.

Reconversion a una cultura de mayor autonomia,
exigencia y flexibilidad. Responsabilidad, libertad,
resultados y autonomia.

2. Transformacion del talento, la formacién y el apren-
dizaje. Objetivos:

Potenciar al maximo el talento de todas las perso-
nas de la organizacion.

Detectar a las personas de mds talento.

Apostar por la formacion de mds nivel para las per-
sonas con mayor talento.

Proporcionar oportunidades a las personas con mas
talento.

Avanzar en la transferencia de la formacion al
puesto de trabajo. Implantar los conocimientos y
las habilidades en el dia a dia.
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2.9. Transparencia e integracion

La transparencia en la gestion se construye en base ala comu-
nicacion interna y a los numerosos mecanismos de participa-

cion establecidos.

La comunicacion se establece en base a cuatro vias principales:

Las noticias diarias mds relevantes sobre la cooperativa.

En cada ejercicio se publican mas de 500 noticias.

El “Blog de Caixa Popular’, donde pueden participar tan-
to los empleados como la sociedad en general o los
clientes. Es una excelente via de presentacion de las
unidades organizativas, de las acciones sociales y de

aspectos de actualidad relevantes.

La cardtula de la intranet DELFOS donde se publican los

mensajes ¢Sabias qué?

Mensajes estratégicos y divulgativos, en correos elec-

tronicos, del director general.

Tener en cuenta la formacion y el desarrollo que ne-
cesita cada persona, segdn su momento de la vida
profesional y personal. Formacioén individualizada.

Automatizar los recursos.
Potenciar el marketing interno.

3. Transformacion del modelo de contratacion de per-
sonas. Objetivos:

Captar personas con talento, adecuado a las ne-
cesidades y valores de Caixa Popular.

Evaluar con mayor objetividad a los aspirantes a
socios de trabajo para no perder ninguna oportuni-
dad de reclutar talento. Hacer un seguimiento de la
evolucion de los profesionales hasta que se incor-
poren a la entidad.

4.Transformacion del sistema de retribucion. Objetivos:

Adaptar el sistema retributivo a la nueva estruc-
tura de organizacion liquida, a las nuevas formas
de trabajo flexible y a la cultura de Caixa Popular.
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Responsanilidad social interna

Caixa Popular ha integrado, dentro de esta categoria

de gestion de personas, los siguientes aspectos:
Igualdad de oportunidades.
Conciliacién de la vida personal y profesional.
Discapacidad

Accesibilidad

Igualdad de oportunidades

Caixa Popular asume el principio de igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, poniendo espe-
cial atenciéon a la discriminacion indirecta (situacion
en gque una disposicion, criterio o prdctica aparen-
temente neutro ponen a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto a personas del otro) en
todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla
la actividad con sus personas: seleccion, promocion,
politica salarial, formacién, condiciones de trabajo y
empleo, salud laboral, ordenacion del tiempo de tra-

bajo y conciliacion.

La evidencia mds importante del cumplimiento de
este principio estratégico es que el 57,14 % del colec-

tivo de trabajo son mujeres y no ha existido ninguna

incidencia de ningln tipo al respecto ni interna ni ex-

ternamente.

Externamente, Caixa Popular también se compromete
a fomentar a todos los niveles la igualdad de géne-
ro en la sociedad. Para ello, la comunicacion interna
y externa promueven sistemdaticamente este principio

de igualdad de oportunidades entre las personas.

La entidad tiene un plan de igualdad, desde 2013, cuyo
objetivo es la mejora continua en la igualdad (contra-
tacion, retribucion, promociones y la disminucion de la
brecha de género), arbitrédndose los correspondientes
sistemas de seguimiento y andlisis (cuota de igual-
dad) con la finalidad de avanzar en la consecucién
de laigualdad real entre mujeres y hombres. A lo largo
del proximo ejercicio 2021 se va a realizar el nuevo plan
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-

bres de Caixa Popular.

Caixa Popular publica las escalas salariales segln las
distintas responsabilidades para asegurar la “buena

praxis” mediante este ejercicio de transparencia.

Vemos a continuacion algunos indicadores relaciona-
dos con este aspecto. Como acabamos de comentar
el colectivo de mujeres que trabajan en Caixa Popular

es del 57,14% del total de personas trabajadoras.

VARIABLE ANO 2020

VARIACION
ANO 2019

VARIACION
ANO 2018 19/20 18/19

N.°y % de mujeres en colectivo

220 (57,14%
de trabajo ( )

N.°y % de hombres en colectivo
de trabajo

165 (42,86%)

212 (57,6%) 206 (58,9%)

156 (42,3%) 144 (411%) 5,77% (1,3%)

38(-08%) 291% (-2,2%)

8,3% (2,92%)
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En cuanto a las contrataciones de mujeres y hombres, en el ano 2020 éstas han sido prdacticamente idénticas entre hombres y mu-

jeres, aunque comparativamente con el afo anterior, el niUmero de mujeres contratadas en 2020 has sido superior al de 2019.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19
N.° nuevos contratos de mujeres 17 9 9 88,89% 0%
N.° nuevos contratos de hombres 19 15 5 26,66% 300%

En Caixa Popular, no hemos tenido denuncias por acoso o discriminacion de ningdn tipo en los Gltimos 3 anos.

VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 18/19

Denuncias por acoso o

PP 0 0 0 0% 0%
discriminacion

Respecto al numero de personas que disfrutan del permiso de maternidad/paternidad, vemos que el Gltimo afo 2020 13 personas
(8 mujeres y 5 hombres) han disfrutado del mismo. En todos los casos, todas se reincorporan al puesto de trabajo y permanecen en

el mismo pasados 12 meses.

VARIACION  VARIACION

VARIABLE ARNO 2020 ARNO 2019 ARNO 2018 19/20 18/19
N.° empleados con permiso por
o 8/5 12/6 12/4 -333%/-16'6% 0/50%
nacimiento (ma/pa)
% personds que regresan al puesto
P q 9 P 100 100 100 0% 0%
tras el permiso
% personas que continGan en el
100 100 100 0% 0%

puesto tras 12 meses
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Conciliacién
La conciliacién de la vida familiar, personal y profesional es
un aspecto clave en la gestion del colectivo de trabajo para

Caixa Popular.

La entidad cumple con todos los requisitos de la legislacion y

mejora el marco legal especialmente en:
El permiso por lactancia.
Flexibilidad en la reduccion de jornada por guarda legal.
Flexibilidad de horarios de entrada y salida.

Fraccionamiento de las vacaciones.

Accesibilidad
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una directriz inexcusable la eliminacion de todas las barreras
arquitectonicas 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 discapa-
cidad. El nUmero de personas con contrato laboral sin ser so-
cias siempre estd por debajo de 40, por lo que la entidad no
tiene ninguna obligacion de cumplir con lo especificado en la
legislacion. Sin embargo, comprende el valor de pluralidad de
este concepto y tiene 4 personas contratadas con una disca-
pacidad, dos de ellas con una discapacidad superior al 33 %

con posibilidad de incrementar las personas de este colectivo

Hoy en dia, la accesibilidad estd asegurada en los servicios en el futuro.
centrales y en la mayoria de las oficinas de la entidad. Es
VARIACION  VARIACION
VARIABLE ANO 2020 ANO 2019 ANO 2018 19/20 1819
N.° personas con
P 4 2 2 100% 0%

discapacidad (233%)
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