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Prélogo

El Plan Estratégico 2019-2021 ha estado condicionado en su ultimo afio, por la
pandemia de COVID-19 y la integracién de Bankia, consumando la mayor fusion
de la historia del sector financiero espafiol y permitiendo a CaixaBank ser la
entidad de referencia para mas de 20 millones de clientes en Espafia y Portugal.

Se han integrado con éxito personas, sistemas, unidades de negocio y de so-
porte, y muchas oficinas. Tras la formalizacién legal de la fusion en el mes de
marzo de 2021, en julio se firmd con la representacion de los trabajadores un
proceso de desvinculacion voluntaria de 6.452 empleados de nuestra Entidad. El
pasado 15 de noviembre se llevé a cabo la integracion tecnoldgica de ambas
entidades y en el Ultimo trimestre se ha comenzado con el proceso de integra-
cién de 1.500 oficinas, como consecuencia del solapamiento de redes tras la
fusion, proceso en el que se han ponderado estrictos criterios de cercania e
inclusion financiera, como refleja la apuesta de CaixaBank por el asesoramiento
personalizado y por la presencia en zonas rurales, manteniendo el compromiso
de no abandonar las poblaciones en las que somos la Unica entidad financiera
presente.

Cabe destacar que CaixaBank ha cumplido sus objetivos en la visién 19-21 consi-
guiendo el liderazgo en productos clave (ahorro a largo plazo y cuota de crédito a
empresas), logrando avances destacados en la digitalizacion de la experiencia
cliente y gestor, asi como en la adopcién de nuevas formas y herramientas de
trabajo colaborativo y en la extensién del uso de analitica avanzada, impulsando
nuevos modelos de relacién en remoto (inTouch e Imagin), consolidando el mo-
delo Store (mas de 600) y reforzando el posicionamiento en sostenibilidad. En
materia de sostenibilidad se ha aprobado un nuevo plan director, incrementando
las iniciativas y reforzando el marco de gobierno en todos los niveles de la Orga-
nizacion.

La actividad de Recursos Humanos ha acompafiado en todo momento a la Entidad
en esta nueva realidad de convivir con la pandemia COVID-19, definiendo medi-
das/acciones que ayuden a mitigar su impacto (digitalizacién de procesos, adapta-
cion a formato online de los programas de formacion y desarrollo directivo, desple-
gando el teletrabajo, implantando medidas de prevencién de la salud, comuni-
cando y preguntando a la plantilla sobre sus preocupaciones, aportando nuevas
medidas de conciliacion, etc), y teniendo presente en todo momento el reto de
potenciar una cultura centrada en las personas, agil y colaborativa:
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 Tras la fusion, una de las prioridades de la Entidad ha sido la integracién de las
personas y de los equipos manteniendo los valores y la cultura corporativa
centrada en las personas.

Impulso de la diversidad y el talento: El compromiso con la diversidad de géne-
ro, como parte de la cultura corporativa, se ha materializado con la superaciéon
del objetivo para 2021 de mujeres en posiciones directivas estratégicas.
Actuaciones como el programa Wengage han ayudado a fomentar la diver-
sidad, la meritocracia, la inclusion o la igualdad de oportunidades. En relacion
con el talento, destaca el impulso a la formacién en capacidades digitales fruto
del auge de la digitalizacion con la pandemia, y la priorizacién de la formacion a
los empleados provenientes de Bankia.

Creacion de una propuesta de valor para lograr que la experiencia del emplea-
do sea diferencial, para que los empleados y empleadas sean los mejores
prescriptores de la marca CaixaBank. Se ha mejorado la propuesta de valor del
empleado como se muestra en el resultado del eNPS, con la consolidacién del
Plan Retribucion Flexible (Compensa+) con casi 7.000 empleados adheridos o el
lanzamiento de la nueva intranet PeopleNow que permite mayor comunicacion
participativa.

Promocion de los atributos de agilidad y colaboracion, como consecuencia de
la crisis sanitaria, CaixaBank ha acelerado la transformacion digital, con el des-
pliegue de herramientas digitales y remotas para permitir la adopcion del
teletrabajo a una parte sustancial de la Organizacion. El uso de herramientas
colaborativas se ha extendido a la totalidad del colectivo potencial. Este hecho,
junto al impulso de nuevas formas de trabajar (mas transversales y colabo-
rativas), ha ayudado a mejorar la percepcién de los empleados en agilidad vy
transversalidad.

En esta Memoria se presenta la informacion en cuatro grandes apartados:
Contribucion de Recursos Humanos al Plan Estratégico 2019-2021, Informacion
sobre “cdémo somos y cémo nos organizamos”, el Detalle de actividades, proce-
S0s y proyectos que se realizan para cada uno de los momentos del ciclo de vida
del empleado (employee journey) y por Ultimo se presenta un apartado donde se
detallan todas las acciones y medidas llevadas a cabo para adaptarse a la nueva
situacién originada por la pandemia.

- Los contenidos precedidos de este simbolo hacen referencia a la actividad relacionada con la integracidn de Bankia.
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Plan Estratégico 2019-2021. Principales indicadores

cliente

692 Oficinas Store y Store
Negocios

1.632 Oficinas rurales AgroBank
1.999 Gestores/as inTouch

9.940 Empleados/as en centros
asociados a la
transformacion del
modelo de atencion,
24% de la plantilla a
diciembre 2021

Formacion en modelo de
asesoramiento, certificaciones:

33.259 en DD
32.088 en MiFID
30.664 en LCCI

Un 48,7% de personas tienen
certificacion por encima de
MiFid I1*

* Perimetro CaixaBank pre-integracion

» 1. Ofrecer la mejor experiencia al g

» 2. Acelerar la transformacion
digital y organizativa

Transformacién Digital

3.404 personas formadas en
metodologia Agile

Desarrollo de plataformas:

- SuccessFactors

- PeopleNow

- Virtaula.Next

100% de la plantilla ha accedido
a Virtaula

Herramientas colaborativas,

Office 365

- 100% de utilizaciéon en
Servicios Centrales*

Uso de People Analytics

Transformacién Organizativa

e Estructura mas flexible,
proyecto Open

* HR Business Partners con un
100% de implantacién en
Servicios Centrales y
Direcciones Territoriales

* Modelo corporativo con filiales

» 3. Potenciar una cultura centrada
en las personas, agil y
colaborativa

41,3% mujeres en posiciones
directivas a partir de
Subdireccioén de oficinas
Ay B*

71,0% empleados/as con
percepcion favorable de
agilidad y transversalidad*

Potenciacion de las capacidades
digitales:
81,1% horas de autoformacion®

» 4. Generar una rentabilidad
atractiva para los accionistas

Planes de salidas:
6.452 salidas ERE 2021
229 salidas Plan de
Desvinculaciones

Voluntarias Incentivadas
(DVIs) 2020

2.023 salidas ERE 2019

Nuevo Convenio Colectivo del
sector:

- Contencién inercias de costes

Escucha activa:

- Estudio de Compromiso con
un eNPS de 14 en 2021y un
70% de valoracion en
empowerment*

- Pulso estratégico asociado a la
fusion CaixaBank-Bankia

Proyectos destacados:

- Empresa Saludable

- Wengage, diversidad e
inclusion, con sello:
“Bloomberg Gender
Equality Index”
con maxima puntuacion

a nivel mundial

Acuerdo Laboral de Integracién:

- Homogeneizacién de
condiciones laborales de la
plantilla procedente de Bankia
(adecuacioén progresiva)

Retribucion flexible:

25,9% de la plantilla adherida al
Plan Compensa+ (6.992
personas)*

@ 5. Ser referentes en gestion
responsable y compromiso
con la sociedad

Desarrollo del Talento:

- Desarrollo Top 200

- Evaluaciones directivas
- Plan de Sucesiones

- Talento preDirectivo y detec-
cion del talento digital




Plan Estratégico 2019-2021

CaixaBank completo con éxito el anterior Plan Estratégico 2015-2018 reforzando
el liderazgo comercial gracias a un modelo que cubre todas las necesidades
financieras (escala y capilaridad, tecnologia y digitalizacion, asesoramiento vy
proximidad y amplia oferta de productos). Con la adquisicion del banco BPI se
pudo replicar el modelo de negocio de CaixaBank en Portugal y con una
estructura centrada en el negocio “Core” se logré una rentabilidad por encima
del coste de capital. Y al mismo tiempo, se alcanzo el objetivo de contar con el
equipo humano mas preparado y dindmico, este hecho se puso de manifiesto
con mayores dosis de empoderamiento y una mayor cualificacion (unos 13.800
empleados certificados en 2018), con niveles de satisfaccion y compromiso
superiores tal y como mostraba el radar de compromiso 2018 y con una clara
apuesta por la diversidad vy la igualdad de oportunidades (39,9% de mujeres en
posiciones directivas). Todo ello supuso un excelente punto de partida para el
Plan Estratégico 2019-2021, que ha permitido, a pesar de la pandemia por
COVID-19 y de la mayor integracién en el Sistema Bancario espafiol con la incor-
poracién de Bankia, alcanzar la mayoria de los objetivos propuestos y avanzar en
todos los proyectos del Plan Estratégico.

, , La vision estratégica de CaixaBank
para 2021 se sintetiza en ser un grupo
financiero lider e innovador, con el
mejor servicio al cliente y referente en
banca socialmente responsable, contri-
buyendo al bienestar financiero de
nuestros clientes y al progreso de toda
la sociedad ,,
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El Plan Estratégico 2019 - 2021, ha presentado 5 lineas estratégicas:

1. Ofrecer la mejor experiencia al cliente, transformando la red de distribucion
para dar mayor valor al cliente, intensificando el modelo de atencion remota y
digital, extendiendo la oferta de nuevos productos/servicios bancarios y no
bancarios y revisando los customer journeys (momentos clave de interaccién
con el cliente).

2. Acelerar la transformacién digital para ser mas eficientes y flexibles, redu-
ciendo el time-to-market del lanzamiento de nuevos productos, implantando
Robotics para mejorar la automatizacion de procesos, aplicando sistematica de
Data Analytics y extendiendo el uso de metodologias agile.

3. Potenciar una cultura centrada en las personas, dgil y colaborativa, mante-
niendo a las personas en el centro de la organizacion, invirtiendo en el desa-
rrollo del talento y de la diversidad, desplegando la mejor propuesta de valor
para los empleados/as y promoviendo los atributos de agilidad y colaboracion.

4. Generar una rentabilidad atractiva para los accionistas, manteniendo la soli-
dez financiera, mejorando los ingresos “Core” apoyados en un aumento de la
actividad y reduciendo los activos problematicos.

5. Ser referentes en gestion responsable y compromiso con la sociedad, reforzan-
do la cultura de transparencia con clientes, manteniendo el compromiso con la
inclusién financiera, fomentando la financiacion responsable y sostenible y
promoviendo iniciativas de accion social en los territorios.
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Contribucién de Recursos Humanos a los objetivos del Plan Estratégico
2019-2021

Desde Recursos Humanos se ha realizado una reflexion sobre la propuesta de
valor y contribucién en cada una de las cinco lineas estratégicas y se han de-
finido seis lineas de actuacion que definen la hoja de ruta para los tres afios
del Plan Estratégico.

Cultura

Modelo de
distribucion

Transformacion
digital

Contribucion de
Recursos Humanos

al Plan Estratégico
2019-2021 *

>
3
z
(73]
2,
o
A
=
P
S
N

Transformacion
Organizativa y
Corporativa

Desarrollo del
talento

Rentabilidad y
Eficiencia

Esta contribucion se materializa en el Plan de Proyectos, compuesto por los 30
proyectos mas significativos del drea.

Cabe destacar que:

¢ Se ha reforzado la cultura y sus comportamientos, asociados a la implantacion del
Plan de Cultura con acciones de comunicacion y formacién, con una nueva estra-
tegia de escucha activa e iniciativas de mejora de la experiencia empleado.

* Se ha avanzado en la modernizacion tecnolégica de herramientas de Recur-
sos Humanos con la implantacién de SuccessFactors, la extension de Peo-
pleNow como nuevo canal de comunicacién transversal y bidireccional y el
lanzamiento de una aplicacién movil para la gestién de la situacién provoca-
da por el COVID-19.

* Se ha consolidado el modelo de relacion de Recursos Humanos con las Areas, a

través de HR Business Partner, y se ha transformado el modelo operativo,
mediante el apoyo en las nuevas formas de trabajo con el impulso de la nue-
va estructura plana, de las herramientas colaborativas y las dindmicas y esca-
lado Agile.

* Se ha optimizado y mejorado la rentabilidad con la ejecucién de planes de
reequilibrio de plantillas y de los acuerdos laborales que permiten una mayor
flexibilidad y eficiencia.

* Algunos de los proyectos desarrollados en el periodo 2019-2021 en el dmbito del depar-
tamento de Organizacion no se detallan, ya que con el cambio de estructura organiza-
tiva a raiz de la integracion, ya no estd bajo el dmbito de Recursos Humanos.

1. Ofrecer la mejor experiencia al cliente.

@ :hmarzode 2021, se formalizo la fusidon de CaixaBank con Bankia. A partir
del segundo trimestre del afio, CaixaBank ha centrado todo su esfuerzo comer-
cial en la integracién de los mas de 6 millones de clientes procedentes de Bankia
ofreciendo en todo momento la mejor experiencia de cliente posible. La Entidad
combinada es hoy el mayor grupo bancario espafiol con 21 millones de clientes.

Después de la fusién con Bankia, CaixaBank ha seguido avanzando a lo largo
del afio 2021 en la evolucién del modelo de relacion con el cliente. La Entidad
ha unificado su modelo de atencién bajo un solo paraguas, redefiniendo la
propuesta de valor y el modelo de atencidn por segmentos, a la vez que se ha
redisefiado el modelo de calidad. Asimismo, fruto de la integracién, el Grupo
ha puesto en marcha un plan de ajustes derivados de la nueva estructura
organizativa y de la necesidad de convergencia de las dos redes de oficinas y
empleados para los distintos segmentos de clientes.

En el actual entorno complejo, donde los habitos de la sociedad y de los clien-
tes estdn cambiando: fuerte crecimiento de los canales digitales, pero mante-
niendo la importancia clave de las oficinas, que es dénde las operaciones son
de mayor valor afiadido para el cliente, es necesario disponer de una plata-
forma de distribucién omnicanal Unica y apostar por la mejora continua para
anticiparse a las necesidades y preferencias de los clientes. En este contexto es
donde es prioritario ofrecer la mejor experiencia al cliente, esto es, situar al
cliente en el centro y construir una relacién de proximidad y confianza con él.

En 2021, la transformacion de la red urbana ha seguido avanzando hasta alcan-
zar las 608 oficinas Store y los 84 centros de Store Negocios en funcionamiento.



Estas oficinas, que cuentan en diciembre de 2021 con 7.941 empleados/as, se
caracterizan por ser centros de asesoramiento con una mayor proximidad al
cliente apoyada en la tecnologia, una mayor especializacion y capacidad de
servicio y una organizacion mas eficiente: espacios colaborativos, agenda
compartida, metodologias de trabajo agiles y dinamicas.

NuUmero de oficinas Store | StoreNegocios

2019 500

2020 597

2021 7.941 empleados/as 692

En paralelo, se ha consolidado y potenciado el modelo AgroBank en la Red
Rural, este sector requiere cercania, capilaridad y especializacion, y dénde la
movilidad y la formacién de los gestores son clave para prestar el mejor
servicio, para ello se disponen de 5.575 personas. Las oficinas en la red Rural se
han situado alrededor de las 1.600 (lo que supone cerca del 35% de la red de
Banca Retail).

x1,2

Numero de oficinas rurales AgroBank

2019 1.149

2020 1.413

2021 5.575 empleados/as 1.632

Nota: en 2020 el criterio de oficinas rurales se ha actualizado y pasan a considerarse como tales las oficinas
situadas en unidades poblacionales con menos de 10.000 habitantes, anteriormente se consideraba la pobla-
cion del municipio, la cual podia contener mas de una unidad poblacional. Sin variacién de criterio el nimero
de oficinas se hubiera mantenido estable.

x1,2
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@@ Como consecuencia de la integracion con Bankia, se han incrementado en
332 los centros especializados: 65 centros de Banca Empresas (incluye Day One),
59 centros de Banca Privada, 41 centros de Recuperaciones, 15 centros de
Promotores, 1 CIB, 122 centros InTouch y 29 centros Digitales/Virtuales (con un
total de 570 centros especializados a diciembre de 2021).

Respecto al modelo de atencién, en 2021 la Entidad ha puesto especial énfasis
en aquellas iniciativas que permiten mejorar la interaccién con los clientes a
través de canales no presenciales. Asi, se ha seguido potenciando los canales
digitales e impulsando el modelo de atencién en remoto InTouch con gestor
personal, con un horario de atencion extendido y con foco en la relacion y
atencién comerciales. De este modo, los clientes digitales activos en los
ultimos 12 meses alcanzan ya el 73,1% de los clientes particulares entre 20 y
74 afios, mientras que InTouch gestiona ya 2,3 millones de clientes. Un total de
1.999 gestores y gestoras ya estdn realizando estas tareas en diciembre de
2021 enlos 137 centros disponibles.

Numero de gestores/as inl@uch

2019 721

2020 819

Por tanto, 9.940 empleados y empleadas (el 24% del total de la plantilla) for-
man ya parte de estos centros que suponen la transformacion del modelo de
atencion (oficinas Store y segmento InTouch).

X 2,4

En el dmbito de la calidad de servicio y la experiencia, en 2021 se ha seguido
dando impulso a la revisién de los customer journeys para poner el foco en las
necesidades de los clientes, se ha continuado extendiendo el uso de herra-
mientas de analitica avanzada para personalizar la oferta comercial y se han
implantado nuevas capacidades de marketing digital para potenciar las ventas
por canales digitales.
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Ademas de la transformacién en el modelo de distribucién en Banca Retail, en
junio de 2021 se ha integrado la estructura de CaixaBank neX en CaixaBank que
nacié con la voluntad de evolucionar el modelo comercial en un entorno
multicanal, acelerando la deteccion de necesidades de los clientes y el disefio y
oferta de las oportunas soluciones.

Finalmente, el foco en el cliente también ha llevado a la entidad a seguir pro-
fundizando en la provisién de servicios nativos digitales y nuevos modelos de
negocio. Entre ellos destaca la propuesta de Imagin como ecosistema digital y
plataforma lifestyle para potenciar el engagement y la vinculacion de los
clientes mas jévenes ofreciendo productos financieros y no financieros, entre
los que se incluyen contenidos digitales y experiencias.

CaixaBank ademas dispone de cuatro centros All in One (Valencia, Barcelona,
Madrid e Ibiza), se trata de un nuevo concepto con el que la Entidad tiene el
objetivo de revolucionar la experiencia de los clientes en el canal fisico.

En Julio 2021, CaixaBank abre el centro All in One de Madrid con mas de 4.000
metros cuadrados. El nuevo espacio estd dotado de lo uUltimo en tecnologia,
con pantallas envolventes, cajeros con reconocimiento facial y dispositivos con
tecnologias de comunicaciéon inaldmbrica de corto alcance NFC (Near Field
Communication), para identificar al cliente a su llegada y evitarle la espera, asi
como de todo tipo de instalaciones para reuniones y eventos, incluyendo dos
auditorios y el espacio multifuncional High End con terraza panoramica.

En diciembre 2021, CaixaBank abre el centro All in One de Ibiza. Se trata del
primer centro de este concepto en Baleares y el cuarto en toda Espafia.

Las “flagships” de CaixaBank retinen a un equipo en torno a 400 gestores y gesto-
ras, especializados en Banca de particulares, Banca Premier, Banca Privada, Auto-
nomos, Negocios y Empresas, y daran servicio a unos 20.000 clientes. La tecno-
logia tiene una marcada presencia en todos los &mbitos del espacio.

Desde Recursos Humanos se ha contribuido a la estrategia de ofrecer la mejor
experiencia cliente mediante la linea de actuacion: Apoyo al nuevo modelo de
distribucion.

12 linea de actuacién: Apoyo al nuevo modelo de distribucion

Acompafiamos la transformacién del modelo comercial, reforzando aspectos
culturales, estructurales y formativos, por tanto, aseguramos el éxito del

nuevo modelo comercial con los profesionales mas preparados y con la estruc-
tura organizativa mas eficiente.

Los principales proyectos son:

a) Assesment en oficinas Store donde se ha implementado el mapa de talento
de directores/as de oficinas convencionales como potenciales directores/as de
oficinas Store por territorios para identificar gaps competenciales y aumentar
el desarrollo de los candidatos/as. Al mismo tiempo que se han homoge-
neizado los criterios de seleccidn de los directores/as de oficinas Store y se han
acelerado los procesos de seleccién.



b) Formacion especializada por modelos de oficina (Stores, AgroBank y InTouch)
para dar un servicio de asesoramiento y de calidad al cliente, mejorando la
propuesta de valor. En 2020 incluyd el modelo HolaBank (dirigido a los clientes
internacionales que pasan largas temporadas o que desean instalarse en
Espafia) a la formacion especializada para dar un mejor servicio a este segmen-
to de clientes. En este proceso se han revisado y actualizado las necesidades
de cada segmento para disefiar esquemas formativos especificos adaptados al
modelo comercial, el cual persigue aportar la mejor experiencia cliente
mediante los cuatro ambitos: Dia a Dia, Disfrutar de la vida, Dormir tranquilo y
Pensar en el futuro. Esta formacion ha sido basicamente online a través de la
plataforma Virtaula, con cursos de autoformacién incluidos en los Itinerarios
especificos.

llusiones y aspiraciones
Vivienda. Wivai. Financiacion punto de venta
Proyectos

Gestion del dia a dia
Nomina y pagos. Herramientas de gestion financiera

Proteccion
Seguros de vida y riesgo. Seguros de no vida

Ahorro a largo plazo
Carteras y fondos de inversion. Planes de pensiones, Seguros de
ahorro. Rentas vitalicias

c) Implantacién del modelo de compensacion en los centros InTouch para
asegurar la competitividad externa, asi como la equidad interna, favorecer la
movilidad entre la red comercial y el segmento InTouch, aprovechando siner-
gias y buenas practicas comerciales y para atraer, retener y motivar el talento
en el segmento InTouch. Concretamente se han revisado los programas de retos
de este segmento y se han adecuado los importes target de bonus e incentivos
de campafia.

d) Formacion en el modelo de asesoramiento para dar cumplimiento de la for-
macién normativa en seguros (IDD), asesoramiento (MiFID Il) e hipotecas (LCCI),
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@ :! 14 de noviembre de 2021 CaixaBank culminé con éxito la integracién
tecnolégica y comercial de Bankia, la mayor realizada hasta el momento en
Espafia. La integracion, que ha permitido unificar en una sola plataforma toda la
informacion y la operativa de la Entidad, ha supuesto un importante reto técnico,
dado que se han migrado 10,4 millones de Gigabytes de informacién y se ha
puesto en marcha un sistema tecnoldgico con capacidad para gestionar hasta
29.000 transacciones por segundo y dar servicio a todos los clientes del Grupo.

Asimismo, en 2021, la Entidad ha seguido apostando por la mejora de la flexi-
bilidad, escalabilidad y eficiencia de la infraestructura de IT (Information Tech-
nology), mediante la migracion continua de soluciones y procesamiento en la
nube y la evolucidon hacia una arquitectura informatica interna basada en APIs
(Application Programming Interface). Todo ello permite a la Entidad reducir signi-
ficativamente los costes operativos, reducir el time-to-market de proyectos,
aumentar la agilidad en el desarrollo de aplicaciones e incrementar la resiliencia
de IT. Por otro lado, también se ha seguido profundizando a lo largo del afio en la
aplicacion de la analitica avanzada y su difusion en toda la Organizacion.

El dmbito de la ciberseguridad también se ha mantenido como una de las gran-
des prioridades para CaixaBank, especialmente tras la mayor operativa digital
que se ha producido a raiz de la pandemia. En este sentido, la Entidad conside-
ra que la inversion continla en ciberseguridad y el seguimiento y control de
riesgos en este ambito son componentes cruciales para proteger la informa-
cién de la Organizacidn, de los clientes y de los empleados y empleadas ante
amenazas de seguridad internas y externas.

Por ultimo, CaixaBank ha seguido apostando por la tecnologia como palanca
para mejorar la eficiencia operativa, a través de distintos proyectos e iniciati-
vas que buscan digitalizar y automatizar procesos. En este sentido, se ha im-
plantado Robotics e inteligencia artificial en sus, con el objetivo de automatizar
tareas de back-office y mejorar los procesos administrativos en oficinas. La
digitalizacién de procesos permite mayor agilidad, simplificacién de documen-
tacion, trazabilidad de la informacién y optimiza el archivo corporativo. Por
otro lado, la disponibilidad de herramientas que favorecen la movilidad, por
ejemplo: Smart PC, permite una mayor eficiencia operativa y comercial lo que
se traduce en resultados.
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Desde Recursos Humanos se ha contribuido a la estrategia de acelerar la
transformacién digital para ser mas eficientes y flexibles mediante dos lineas
de actuacion: Transformacién Digital y Transformacién Organizativa y Corpora-
tiva.

22 Linea de actuacion: Transformacidn Digital

Aceleramos la transformacién digital implementando formas y sistemas de tra-
bajo agiles y colaborativos, centradas en los nuevos comportamientos de los
clientes.

P =

Digitalizacién

de procesos
| Movilidad
| Firma digital

a) Transformacion Agile, adopcién de metodologias agile (scrum, lean, kanban,
etc.) que permiten aumentar la flexibilidad y la eficiencia en la aportacion de
soluciones y rompiendo silos mediante trabajo colaborativo. Esto supone, tra-
bajar enfocando a producto y mejorar procesos y la gestion de la demanda.

~100% de procesos
digitalizados

Todos los empleados/as con
Smart PC - tablets

242 millones de firmas
digitales en 2021.

Los principales proyectos son:

Se han llevado a cabo actuaciones como:

- Autoformacién, dentro del itinerario de transformacién digital, con cerca de
145.000 horas de formacién realizadas.

- Formaciones en los Servicios Corporativos, con mas de 3.400 personas del
Grupo formadas en estas metodologias, con foco en Scrum Master y en Pro-
duct Owner, facilitando disponer de este expertise de forma interna en los
equipos agile.

- Creacion de un mayor nimero de equipos Agile en base el modelo de gover-
nance definido: 6 en 2019, 32 en 2020 y 60 a finales de 2021, 39 de ellos en

el Customer Experience Labs para el desarrollo de la vision omnicanal cliente.

- Acompafiamiento a los equipos agiles con la figura del Agile Coach y formacio-
nes complementarias.

- Disefio de las siguientes fases de la implantacion Agile en los Servicios Corpora-
tivos.

- Disefio del marco de trabajo Agile (Framework) para el grupo CaixaBank, for-
malizado en un documento de referencia (Playbook Agile).

En 2021 se han adoptado algunas de estas metodologias de forma consistente
mejorando la flexibilidad y el trabajo colaborativo en muchas tareas y proyec-
tos recurrentes.

Inteligencia artificial / Cognitive Enfoques MVP

Time to market Robotics

Fal

Cloud Blockchain Ciberseguridad

b) Plataforma SuccessFactors para mejorar los servicios digitales de Recursos
Humanos a los empleados/as y adecuarlos a sus necesidades, repercutiendo en
una experiencia de usuario mads positiva, aportando las “Best practices” del
mercado y mejorando el time-to-market en la implementacién de las nuevas
funcionalidades. En 2021 estan totalmente desarrollados los portales del Em-
pleado y del Manager, la implantacion de la app movil de Sucess-Factors (en
moviles corporativos Android) y las evaluaciones de desempefio y compe-
tencias, concretamente la evaluacién de retos para gestionar la retribucion
variable, la evaluacién por competencias, la evaluaciéon de nuevos empleados,
la evaluacién de los planes de carrera (Gestores/as de clientes) y la evaluacién
para consolidacion de cargos.

Adicionalmente, han quedado implementados también nuevos procesos aso-
ciado a la evaluacién del Talento directivo (Plan de Sucesiones, Feedback direc-
tivo y Entrevistas de Talento externo).



En 2020 se implementé en la Plataforma SuccersFactors el nuevo proceso de
planificacién y gestion de plantillas, con el objetivo de llevar a cabo un control
end to end del proceso de vacantes, desde que una persona solicita una
posicion hasta que se incorpora en el puesto. Ademas, se revisaron los flujos e
informes de esta Plataforma con el objetivo de inventariar las mejoras necesa-
rias para llevar a cabo un buen gobierno de las vacantes e implementar los
procesos de actualizacion de informacion (vacantes y procesos de seleccion)
para mantener actualizada una base de datos.

En 2021 se ha lanzado la prueba piloto de una nueva version de la ficha del em-
pleado, proyecto iniciado en 2020 mediante desarrollos en SAP Fiori que permiten
una ficha con un mejor formato, con una mejor usabilidad y mas completa, donde
se incorporan datos de las dos plataformas (SAP y SuccessFactors), con la ventaja
de que se pueden seleccionar los datos que se requieran de ambas plataformas
que ademas incluye datos de negocio de la oficina del empleado/a, para
incorporarlos en un Unico documento, personalizando las fichas segun el rol de
quien lo visualiza con cuatro versiones disponibles (Empleado, Manager, Recursos
Humanos y Direccion).

En la definicién de los campos de la ficha (CV interno), se ha incorporado la si-
guiente informacion: datos profesionales, de negocio, econémicos (retribucion
y beneficios sociales), personales, de educaciéon (formacion interna, externa y
certificaciones), experiencia profesional (interna y externa), evolucién carrera
profesional y procesos de seleccion interna en los que se ha participado,
expediente laboral (traslados, absentismos, ...), horario y trabajo en remoto,
talento (directivo y no directivo), skills (hard skills mediante autoevaluacién y
soft skills en base a la evaluacién por competencias) asi como habilidades y
otros datos de interés.

Acciones implantadas desarrollar la ficha de empleado/a

Creacion de un video corto dirigido a empleados/as, realizado
con pictogramas, explicando “como actualizar tus datos” en el
sistema y “como subir tu Curriculum Vitae”.

Video “Actualiza tus datos”

Lanzamiento de la Evaluacién por Competencias en la Red.

Incorporacion de un Plan de desarrollo preestablecido:
Actualizacion del CV.

Se implica al manager y al empleado/a en su desarrollo.
Envio de e-mail con un link al video “Actualiza tus datos”.

Accion de desarrollo en EPC
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Portlet de habilidades toda la plantilla para que se autoevalle a través de un

portlet en el perfil personal de cada empleado/a.
- Este perfil es consultable por Recursos Humanos y facilita
las bsquedas proactivas.

El disefio y la implantaciéon del nuevo portlet (contenidos personalizados) de
habilidades en SuccessFactor y la campafia de captacion de datos fue clave
para el desarrollo de la nueva ficha de empleado.

Empleado 02/03/2020
Puntuacion obtenidar deseada

Victor
Sauler Portal
Empleado

Empleado 02/03/2018
Puntuacién obtenida/ deseada
Eje Negocio

Foco en resultados: u £

Orientacién comercial: »n E

Innovacion y creathidad: us £

Orientacion y visién estratégica: " »n

Eje Personas
Liderazgo de equipos: o2 wn
Carta de presentacion
Colaboracién ¢ infiuencia " w

Transversalidad n 2
(<%

Relaciones con clientesy stakeholders: s EE
Comunicacién e influencia: s Ea
Gestion del cambio: un 22
Datos profesionales

Eje Conocimiento
Datos negocio
dela oficina actual Conocimiento del entorno: n £

Autodesarrolloy capacidad

Datos econémicos de aprendizaje: n n

Datos personales
Eje Gestion de Uno Mismo
Formacién Autoliderazgo: n -
Innovacién y apertura al cambio: " n
Experiencia profesional

HONESTOS Y

TRANSPARENTES
Evolucién carrera prof.

COMPROMETIDOS CERCANOS

Procesos de seleccion
Expediente laboral

Horarioy Trabajo en remoto Aaies
4 4 E INNOVADORES COLABORADORES
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successfactors”

An SAP Company

Ofrece cobertura a los diferentes procesos de seleccion de CaixaBank:
Internos, especificos, externos, COBEs (cobertura de cargos), etc.

—

* Publicacion de vacantes

* Procesos de solicitud de nuevas vacantes
Aprobacion de procesos de seleccion por vacantes
Recruiting posting

N

Career site interno y externo

w

Busqueda de talento
Busqueda de candidatos/as

* Grupos de candidatos/as y Recruiting marketing

Gestion de candidatos/as en un proceso de seleccion

(=2 NS, B

Gestién de renuncias
Gestion de revocaciones

7 * Analitycs de los procesos de seleccion

c) PeopleNow, una nueva intranet participativa que es mucho mas que un canal
de comunicacién: es una palanca de transformacion cultural, que potencia la bi-
direccionalidad y la transversalidad de la comunicacion interna, siendo una
potente evolucion de la suma de “Personas” y “Actualidad” (las anteriores intra-
nets corporativas). Es una herramienta de soporte al negocio que presenta los
siguientes beneficios: mas posibilidades de colaboracién y transversalidad; infor-
macion personalizada (filtra por intereses, segmentos y territorios); es mas vi-
sual, atractiva y usable; permite una comunicacion on-time (también en su app
movil); promueve la digitalizacion en la Entidad; otorga visibilidad de las personas

ante la organizacién (marca personal), dandoles voz y espacios de colaboracion; y
sirve como herramienta de apoyo al liderazgo para managers y responsables de
segmentos.

PeopleNow se implantd de forma progresiva a final de 2020 y ya estaba
disponible a cierre del ejercicio en los Servicios Centrales y en cinco Direc-
ciones Territoriales.

Se avanzo también en la definiciéon del modelo de gobierno, de la estructura de
la informacion y de la colaboracion, de las estadisticas de uso y de todos los
aspectos vinculados a la nueva intranet social en la Entidad. Durante 2021 se
ha desplegado en el resto de Direcciones Territoriales (y en cinco Empresas del
Grupo), estando disponible para la totalidad de la plantilla desde marzo 2021,
coincidiendo con el closing de la fusion con Bankia.

A cierre del ejercicio 2021 la plataforma PeopleNow ha presentado un promedio,
con perimetro pre-integracion, de un 20,7% de usuarios activos (creando publica-
ciones, comentarios y likes) mensualmente, lo que ha llevado a que mas de la
mitad de la plantilla (14.798 personas) haya interactuado en ella.

PeopleNow es, por tanto, una nueva herramienta de comunicacién y de traba-
jo que permitird ganar eficiencia y agilidad, ademas de la capacidad para estar
preparados ante las necesidades tecnoldgicas del futuro.

PEOPLENOW’

d) Virtaula Next. En 2020 se consolidd la nueva plataforma de formacion online
con el proyecto Virtaula 2020 (e-learning) que incorpora nuevas funcionali-
dades digitales, potencia el aprendizaje mediante la oferta formativa y mejora
la experiencia empleado mediante la usabilidad y atendiendo a las necesidades
de los empleados y empleadas. Para potenciar el aprendizaje se dispone de:

- Un nuevo catédlogo de autoformacion.
- Votaciones y comentarios en las autoformaciones.
- Planificador anual de formacién con objetivos.

- Una herramienta de inteligencia artificial para recomendar autoformaciones
segun la funcion del empleado/a y su perfil.

- Un cuestionario de intereses formativos.

- Posibilidad de recompensar el feedback de los empleados/as.



Y para mejorar la experiencia empleado se ha reestructurado y redisefiado la
plataforma, se dispone de un chatbot de ayuda, y es posible obtener informes
de actividad individualizados para cada empleado y empleada entre otras
funcionalidades. Ademas, estd plenamente integrado el contenido para el
aprendizaje y mejora de idiomas (inglés) y el nuevo itinerario Transformacion
en la era Digital estructurado en 4 bloques: Entorno digital, Data Academy,
Habilidades digitales y Metodologias agiles de trabajo.

Los contenidos formativos son principalmente online y se han trabajado de
forma transversal con Negocio y otras areas de los Servicios Corporativos.

A partir de marzo 2020, el grueso de la formacion presencial se transformé en
virtual para seguir dando formacion a los empleados/as de la Entidad en el
periodo de teletrabajo debido al COVID-19 y asi se ha mantenido durante
2021. En 2021 se ha evolucionado la plataforma a Virtaula.Next con nuevos
desarrollos que permitirdn maximizar las oportunidades de aprendizaje en el
entorno virtual y flexibilizar el Plan de Aprendizaje. Algunos de los desarrollos
han sido:

- Implantacion del sistema de video conferencia Teams dentro de la plataforma.

- Desarrollo de un sistema inteligente que asocie competencias a aprendizaje
dentro de Virtaula.

- Nuevo catalogo de softskills con mas de 80 nuevos cursos.

Virtaula.
Next
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e) People Analytics. Desde el Area de Recursos Humanos, trabajando de forma
trasversal con el resto de departamentos de Recursos Humanos de la Entidad y
con el area de Innovacion, se han seguido desarrollando proyectos en el
ambito de People Analytics para mejorar la toma de decisiones sobre la ges-
tién de los Recursos Humanos. Las principales iniciativas desarrolladas son:

e Datapool de Recursos Humanos. El objetivo de este proyecto es la construc-
cién de un repositorio especifico de Recursos Humanos que permita una
mayor productividad en las tareas del area, tanto en lo que se refiere a
reportes periddicos como en los estudios en el entorno de People Analytics.
En 2020 se ha concluido una primera fase sobre los datos de perfil de la
plantilla y se estd desarrollando la segunda fase referida a datos de perfor-
mance (Evaluacion de retos, Evaluacion por Competencias,...). En 2021 se ha
validado y realizado las pruebas del Datapool de Recursos Humanos para po-
der empezar a realizar casos de uso concretos.

Seleccidn predictiva. Se propone evolucionar el proceso de seleccidn hacia un
modelo proactivo y predictivo que permita la busqueda activa de candidatos
y candidatas, seleccionando anticipadamente aquellos que mejor encajan
con los requerimientos de un puesto segun el perfil profesional del empleado
o empleada. Para ello se ha generado con los departamentos de Seleccién,
Formacion y Talento un catdlogo amplio de Hard Skills. El total de habilidades
disponibles se encuentran divididas en catorce grandes categorias tanto
transversales como mas especificas. El empleado o empleada podrd evaluar
su nivel de conocimiento en las habilidades que considere que se adaptan a
su perfil en una escala del 1 al 5. Ya se ha integrado el mdédulo de captura de
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dichas competencias en SuccessFactors y se estd procediendo a la introduccion
de dichos datos por parte de cada empleado. El objetivo es poder explotar esta
informacion a lo largo del préximo afio. En 2021 se ha hecho un seguimiento
del grado de cumplimentacién por parte de los empleados y empleadas. En
2022, en el ambito del proyecto “Development by skills” se revisaran y actua-
lizaran las skills y se estudiara la posibilidad de adaptar la escala de medicién.

Planificacion estratégica de la plantilla, con el fin de estimar las necesidades
de personal por funcién en los proximos afios se han llevado a cabo tres tipos
de estudios que se realizaran de forma recurrente cada afio:

- Estructura demografica de la plantilla. El objetivo es prever la evolucién del
personal por tramos de edad para estimar la reposicion de las posibles sali-
das por desvinculacién, asi como estimar la productividad.

- Necesidades de nuevos gestores y gestoras y directores y directoras, tanto
desde la estimacién de puestos especificos, como para saber la estructura
de la plantilla por funciones, asi como para las negociaciones con la repre-
sentacion sindical, se hace necesario estimar las futuras necesidades de las
posiciones de Direccion, Subdireccion, Gestores/as de Banca Premier, de
Banca de Empresas y de Negocios a partir de la evoluciéon de la concentra-
cién de clientes y de las integraciones de oficinas futuras.

- Prevision de plantilla a 2 afios. Con el fin de tener actualizada la comparativa
del presupuesto estimado con la plantilla real, cada mes se revisa la prevision
de altas, bajas y traspasos entre centros con un horizonte a 2 afios.

Andlisis detallados sobre la evolucidn de la plantilla. Se han llevado a cabo va-
rios estudios centrados en: rotacion de los Gestores y Gestoras en Servicios
Centrales, seguimiento de vacantes no cubiertas, bajas de nuevos empleados
y empleadas, bajas voluntarias de toda la Entidad, estudio de la Evaluacion
por Competencias (EpC) no directiva y evolucion de las carreras de la red de
la DT Barcelona. En 2021 se ha realizado el analisis de la trayectoria profesio-
nal por género.

Seguimiento de la actividad en teletrabajo. Dadas las especiales circunstan-
cias del afio 2020 y la implantacién forzada del teletrabajo de forma masiva,
se ha llevado a cabo también el seguimiento de la actividad en teletrabajo,
asi como de las reuniones virtuales con el fin de estimar como puede ser el
entorno laboral en la nueva normalidad.

Prediccion de Alto desempefio, para poder determinar las variables que carac-
terizan cada empleado o empleada “High Performer”, analizando sus caracte-

risticas e historial junto con el andlisis de las Evaluaciones por Competencias
historicas.

e Matriz de Evaluacion por Competencias (EPC). En colaboracién con Seleccion
y Desarrollo se ha entregado la matriz de Contribucién y Competencias a la
Direccion de Recursos Humanos de InTouch y se ha presentado el nuevo
formato a los responsables de Desarrollo de las Direcciones Territoriales. En
2021 se ha realizado un andlisis de la EPC Directiva y no Directiva.

e Impulso del proyecto de People Analytics. Se pretende implantar la cultura del
uso de la tecnologia para la gestion y analisis del dato. Con la optimizacién de
la estructura de datos y la aplicacion de las nuevas tecnologias, se facilita la
toma de decisiones. El proyecto consta de tres lineas de trabajo:

1) Auditoria de calidad de datos: se realizara un inventario de los usos informa-
cionales de Recursos Humanos, un mapa de procesos, sistemas y herramien-
tas, un listado de Owners, un inventario de GAPS y un andlisis sobre la cali-
dad de la informacion.

2) Modelo operativo: se desarrollaran dos fases de sesiones formativas, Data
Literacy y Data Analytics, a los empleados/as de Recursos Humanos, al mis-
mo tiempo que se redisefiaran procesos y se realizardn cuadros de mando
para la Direccién de Recursos Humanos, basandose en los datos del modelo
de corporativo de Datapool.

3) Plan Director de casos de uso: se han realizado sesiones de workshops con
las areas de Recursos Humanos, con el objetivo de entender sus necesidades
y crear un backlog.

f) Herramientas colaborativas Office 365 y Confluence. En 2021 se ha conso-
lidado el uso de herramientas colaborativas con las implantaciones en 2020
de Office 365 y Confluence. La transformacion cultural que se esta llevando a
cabo en CaixaBank requiere de la implementacién de un plan de adopcién y
un acompafiamiento a los empleados y empleadas para prepararlos en las
nuevas formas de trabajar. Los objetivos de este acompafiamiento son:

- Fomentar la colaboracién interna entre empleados y empleadas de CaixaBank.
- Incrementar la eficiencia de los recursos.

- Adaptarse a nuevas modalidades de trabajo, hacia una organizacion mas agil,
colaborativa y transversal.

- Propiciar la evolucién de los empleados y empleadas, su crecimiento interno
y dinamizar la captacién de talento.



Para llegar a ello, CaixaBank ha puesto a disposicion de sus empleados y em-
pleadas las herramientas de Microsoft 365 y un plan de adopcion para que
todos las utilicen sacando el maximo provecho de las mismas.

B Microsoft 365
B Business

& Confluence

A través de las sesiones formativas sobre las herramientas, basadas en funcio-
nalidades. Se muestra la metodologia de formacién, de forma que pueda ser re-
plicada por la Red de Cambio (Change Makers CaixaBank) en el resto de la Com-
pafiia, se explican consejos acerca del valor principal a aportar, y cdmo actuar en
funcion de las distintas situaciones que puedan ir surgiendo en las formaciones.

En 2020 se han realizado ocho sesiones (webinars) de formacion. Las primeras
cuatro enfocadas en las funcionalidades de las herramientas: OneDrive, OneNote,
SharePoint y Teams. Y las cuatro sesiones siguientes, enfocadas en casos de uso de
las herramientas:

- Equipos Eficaces.

- Colaboracién Documental.

- Gestion de Tareas y planificacion.

- Reuniones Efectivas.

En 2021 se ha seguido dando acompafiamiento para extender el uso de estas

herramientas a través de la formacion en Virtaula Next con los ltinerarios Office
365 para de esta manera fomentar el trabajo colaborativo.

32 Linea de actuacién: Transformacién Organizativa y Corporativa

Implantamos modelos organizativos y de gobierno corporativo que simplifiquen
la estructura y mejoren la eficiencia con una visién de cliente en el centro.

Los principales proyectos son:
a) Estructura agil y colaborativa. Las estructuras mas flexibles impactan favorable-
mente en el compromiso de los empleados/as y en el desarrollo del talento inter-

no, al mismo tiempo que aumenta la productividad y la calidad de la entrega. Se
ha trabajado en tres lineas: 1) Evolucién de la estructura organizativa, 2) Modelo
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de roles, 3) Iniciativas vinculadas a la implantacion a través del equipo Open
(squad agile de Recursos Humanos y Organizacion), creando una oferta de valor
al empleado con politicas adaptadas con una serie de iniciativas internas:

* Promocion de roles digitales u otros a potenciar.

* Strategic workforce planning para anticipacién de necesidades.
e Benchmark retributivos por Rol.

* Indicadores de diversidad por Rol.

Este proyecto permite crear una carrera técnica, reducir los niveles de pro-
fundidad diferenciando el manager versus el experto vy facilitar la transversalidad
via comunidades de expertise, aplicando las best practices del mercado.

Para pasar de una organizacién con una estructura jerarquizada a una organiza-
cion agil, se han utilizado 3 palancas y acciones concretas en cada una de ellas:

1. Toma de decisiones: reducir los niveles de profundidad de reporte, agrupar
funciones y objetivar la responsabilidad.

2. Velocidad de ejecucion: conseguir equipos mas grandes y polivalentes, mas
cercanos a la decisién y con mas opcién de balanceo para afrontar retos
dindmicos. Facilitar el empowerment, proporcionando mayor autonomia y
definiendo las facultades de decision.

3. Colaboracién y transversalidad: definir el mapa de roles que permita el disefio
de carreras horizontales, itinerarios profesionales que incrementen la movili-
dad y mejoren la transversalidad creando comunidades de expertise.

Se han identificado, durante el 2021, 61 roles agrupados en cuatro Familias
para Servicios Centrales en funcién de las caracteristicas comunes en cuanto al
objetivo, finalidad y funciones que desarrollan los puestos que agrupan:

Business Regulation & Control: roles que aglutinan la segunda y tercera linea de
defensa, como Asesoria legal, Asesoria laboral, Politicas, etc.

Business Transformations & Services: roles de transformacion y servicios trans-
versales (Recursos Humanos, Sistemas Informaticos, Innovacion, ...).

Retail Banking Business: roles de definicion e implantacion de estrategia de seg-
mento y eficiencia comercial (Banca Minorista).

CIB & Markets Business: roles de desarrollo del negocio de Banca Corporativa y
de Tesoreria del Grupo (CIB Mercados,...).
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La nueva estructura 4gil facilita la personalizacion de politicas de Recursos
Humanos y atraccion del talento porque:

Es parte de la propuesta de valor de empleados y empleadas (plan de ca-
rrera), ofrece claridad y transparencia de la Organizacion.

Se dan formaciones especificas por roles y se realiza la evaluacién potencial.

Se definen rutas y carrera técnica, politicas de movilidad y planes de sucesion.

Existe una planificacion estratégica de recursos y costes: dimensionamiento y
analisis de funciones Core/No Core y benchmarking retributivo.

Se estandarizan roles y responsabilidades, existen criterios homogéneos de
promocién, la personalizacion del Portal y la creacién de comunidades, foros.

Permite la automatizacion de los procesos y creacién del Cuadro de mando
de Recursos Humanos.

Durante el 2022 y en paralelo al proyecto OPEN (estructura mas flexible), la
Direccion de Recursos Humanos estd desarrollando el proyecto “Development
by Skills”. En este proyecto, complementario con el proyecto OPEN, se defini-
ran en una primera fase los job profiles y skills del Grupo CaixaBank. “Develop-
ment by Skills” supondrd un proyecto estratégico y transformador para la fun-

cién de Recursos Humanos por su impacto en muchos de los procesos propios
de la funcidn. A través de este proyecto, podremos conocer job profiles y skills
criticas para la Entidad, asi como potenciales itinerarios de upskilling y reski-
lling de la plantilla. A su vez implica una revisién de los sistemas de Recursos
Humanos que nos permita poner a cada empleado en el centro de su propio
desarrollo y crecimiento profesional.

b) HR Business Partner (BP), implantacion del modelo de relacion con el cliente in-

terno para lograr un servicio de mayor proximidad, agilidad, proactividad y calidad.

Los objetivos principales son:

- Mejorar la propuesta de valor a las dreas a través de un servicio de proximidad
y vision holistica de necesidades combinado con los servicios expertos actuales.

- Facilitar la traccién y consolidacion de indicadores e iniciativas estratégicas
de Recursos Humanos.

- Incrementar el conocimiento global por parte de Recursos Humanos de las
areas, anticipando necesidades y soluciones.

- Gestionar la demanda y la expectativa con decisién directa en ciertos ambi-
tos delegados, mejorando el time-to-market.

Business Regulation & Control Business Transformation & Services

Retail & SME Banking Business Corporate Business & Markets

A
v
a

A 4
A
A
A 4

#11 #30 #13 #7
Relationship Management Project Manager | Risk Porfolio Management Banker
Economist Data Modeler | RiskLending Analyst Structuring Product Specialist
Agile Coach Data Engineer _ Recovery Specialist Product Specialist
[ Auditor ] Scrum Master Technical Solution | Segment Management Trader
Strategy consultant Business Partner . Product Management ALM/Treasury
Data Quality HR Specialist _ Investment Advisor/lnvestor CIB Risk & Portfolio Analyst
QA Specialist Service Management | Digital Sales & Marketing Quant Analyst
(Digital) Innovation Specialist Information Security Engineer _ Wealth Management
UX Research & Design Cloud Engineer ~ Customer Journey Owner
Security & Intelligence Analysis Demand Management  Communic. & Marketing Specialist
AML & Internal Control Specialist Sourcing/Purchas./Vendor Spec. Platform Management . ProductOwner
Communication Specialist Service Owner | SMERisk Lending Analyst
Data scientists Labour Relations 6N

Operations specialist
Enterprise/Solution Architect

Specialist Assistant
Project & Process Support



Las funciones principales del Business Partner son aglutinar el conocimiento
histérico y evolutivo de las areas de su responsabilidad, a la vez que ser el in-
terlocutor del drea para cualquier gestion del ambito de Personas, de forma
combinada con el acceso directo a los servicios expertos. Esto permite dina-
mizar los procesos de Recursos Humanos como la evaluacion de retos, la eva-
luacion por competencias, la gestion del Bonus, los planes de desarrollo, el
registro horario, el seguimiento del impacto de la pandemia, etc, e impulsar
acciones concretas como la actualizacion del Curriculum vitae en Success Fac-
tors, la utilizacién de PeopleNow, la autoformacién en Virtaula, etc...

También es un facilitador que anticipa, comparte y colidera con los servicios
expertos de Recursos Humanos las necesidades a gestionar y analiza conjun-
tamente con ellos las alternativas que se pueden plantear a las dreas y ges-
tiona la demanda y la expectativa de las dreas respecto los servicios ofrecidos,
decision directa en ciertos ambitos delegados, mejorando la percepcién de
time-to-market para el area, ordenando el flujo de peticiones a nivel interno
de Recursos Humanos y aportando soluciones locales.

Area Comunidad Recursos Humanos

{ N\
Alta % % Business % g HRBPs
Direccién Partner aee
Interlocutor 9\ % Partner g % Area
principal Expert aee experta 1
Managers % % Expert % Q Area

cee experta N
. v,

El Business Partner adicionalmente pone en valor y aprovecha la potencia de
los servicios y herramientas actuales (Virtaula, Success Factors, PeopleNow...)
guiando al drea en el maximo aprovechamiento de estos, de forma persona-
lizada, y participa en la construccién junto al drea de Talento del mapa de ta-
lento y aporta insights en el disefio de las carreras horizontales que permitan
ubicar a la mejor persona en el mejor puesto (Talent allocation).

Por ultimo, realiza una monitorizacién y seguimiento de los indicadores de perso-
nas de forma periddica, detectando y anticipando problematicas a tratar con las
areas (incremento del % de rotacion, becarios casi consolidados, % consecucion
de bonus demasiado alto/bajo, aumento de las horas extras realizadas o repunte
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del absentismo por pandemia, etc.) y se redne de forma periddica con ellas, para
tener un punto de feedback, anticipacion y preparacion de necesidades.

En 2020 los proyectos donde la participacion del equipo de HR Business Partner
fue mas intensa fueron la implementacion y seguimiento del cumplimiento del
Registro Horario, el seguimiento del Plan de Accién del Estudio de Compromiso y
toda la gestién derivada de la pandemia COVID-19 (proceso de roll-back y segui-
miento de positivos).

Después de un despliegue progresivo, en 2021 ha quedado plenamente im-
plantado en todas las areas de Servicios Centrales y Direcciones Territoriales
del Banco. Destacar en 2021 sobre su implicacion en: todo el proceso de inte-
gracién de Bankia dando soporte a managers y empleados/as; la gestion y
seguimiento de las acciones implantadas relativas a COVID-19 y la participacion
activa en procesos y proyectos de Recursos Humanos como la fijacién de Retos
o la participacion en el desarrollo del proyecto Open (estructura plana).

c) Modelo Corporativo y racionalizacion de las Filiales, ya consolidado, ha segui-
do avanzando en 2021 con el objetivo de mejorar el control, la gobernanza, las
eficiencias del Grupo y la creacién de servicios compartidos.

En la fase previa del proyecto se implantd una nueva organizacién y los elementos
basicos del nuevo modelo operativo minimizando el impacto: manteniendo presu-
puestos, recursos, politicas y procesos existentes y homogenizando en caso de
nuevos procesos y politicas por obligacion y/o necesidad normativa. Esto permitié
mayor homogeneidad en el servicio de Recursos Humanos de las distintas filiales.
Se ha continuado evolucionando con el modelo corporativo con el objetivo de
materializar la totalidad de los beneficios perseguidos y basarlos en un modelo
sostenible.

Los beneficios esperados son:

e Mayor armonizacién y homogenizacion para habilitar la flexibilidad y escala-
bilidad del modelo ante los retos y continuos cambios demandados por el
negocio y la Entidad.

* Mayor claridad del modelo de gobernanza para asegurar la sostenibilidad de
los beneficios del modelo y sus sinergias.

* Aumentar el nivel de servicio y el acceso a los mejores recursos por parte de
las filiales.

e Directores/as de Recursos Humanos de las filiales, focalizados en un rol de
mayor valor afiadido para el negocio como People Advisors.
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Ejecucion tareas administrativas. Incremento de servicios y tareas de bajo valor que actualmente
ejecutan los HRBPs.

Direccion Recursos Humanos EdG

Vision estratégica del negocio de las EJG (Adaptacion + Implantacion), representacion legal,
planificacién y control del servicio recibido.

* Disponer de un modelo que permita la personalizacién flexible para las com-
pafiias en los aspectos estratégicos de cada sector.

En 2020 se implementd el nuevo organigrama definido en tres areas:

e Centro de excelencia en colaboracion con las mismas areas dentro del Banco:
— Compensacioén y Beneficios y Relaciones Laborales.
- Talento, Cultura y Comunicacién Interna.
- Operaciones y Analytics.

* HR Business Partner con presencia fisica en las empresas el Grupo, pero inte-
grados en el equipo de Recursos Humanos corporativo.

e PeopleServices, configurado como una area dentro de Recursos Humanos de
CaixaBank que actla como punto de entrada para coordinar y ejecutar las
gestiones de las filiales, generando sinergias e implementando los procesos
de forma alineada con las politicas del Grupo. Algunos ejemplos son la ges-
tion presupuestaria o las vacantes en las filiales.

El disefio de la nueva organizacién de Recursos Humanos corporativos ha pues-

to foco en la Experiencia del Cliente y en la mejora del servicio a las empresas
del Grupo a través de:

* Una Organizacién que habilite e impulse el gobierno corporativo: mayor inte-
gracion entre el Banco y las empresas del Grupo.

* Foco en un Unico equipo de Recursos Humanos que permita atraer y ofrecer
carrera a los mejores profesionales, asi como obtener economias de escala en
los proyectos.

* Mayor cercania a los negocios de las empresas del Grupo: los HR Business Part-
ner forman parte del equipo de Recursos Humanos corporativo, pero estan ubi-
cados fisicamente en cada una de las empresas.

Adicionalmente a la nueva organizacion, en 2020 se trabajé en cuatro iniciati-
vas para conseguir los objetivos propuestos:

- Homogenizacion de los procesos de presupuestacion, reporting y dimensio-
namiento. Asi como, gestion retributiva con visién Grupo.



- Desarrollo del nuevo modelo operativo con un catadlogo de servicios y procesos
con las mejores practicas del mercado, con la creacién de politicas corporativas
con vision grupo vy la definicion de un modelo operativo mas gestionable con
transparencia en las responsabilidades y en los niveles de servicio.

- Aumento del servicio de la BPO (Business Process Outsourcing), con la identi-
ficacion de posibles tareas de bajo valor afladido que realizan los HR Business
Partnery la revision del servicio y los costes ofrecidos por la BPO con una visién
de grupo consolidada que captura eficiencias, para mejorar el servicio.

Ya durante el afio 2021 se ha continuado con el desarrollo y consolidacion del
modelo de recursos humanos corporativo poniendo foco en tres aspectos:

- Implantacion de las politicas corporativas con atencion a la diversidad propia
de cada empresa del grupo: consolidacion de los procesos corporativos de pre-
supuestacion, dimensionamiento y reporting, implementacion del proceso de
revision salarial, impulso a la politica corporativa de talento mediante el proce-
so de evaluacion de competencias “Conversaciones 360", la implantacion del
modelo de cultura y escucha activa en las empresas del grupo, el despliegue
del proyecto “People Experience Hub” como marca de branding y atraccion de
talento, el despliegue del programa de Diversidad Wengage, acciones de for-
macion y desarrollo transversales, inicio de prestacion de servicios de Recursos
Humanos Corporativos en sucursales y Empresas del Grupo en Portugal: BPI
Vida y Pensdes, CP&C Portugal y BPI Gestdo de Ativos, y el on boarding y acom-
pafiamiento a todas las personas incorporadas a las empresas del Grupo a raiz
del Plan de Reestructuracion de CaixaBank.

- Desarrollo del equipo de Recursos Humanos corporativo reforzando el equi-
po Unico: impulso y desarrollo del rol de experto y de Business Partner (foco en
la aportacién de valor y la innovacién a partir de las mejores practicas de las
propias empresas del grupo y el mercado) e integracion de las Direcciones de
Recursos Humanos en el equipo de Recursos Humanos corporativo.

- Eficiencia en el modelo operativo: externalizacion de tareas de bajo valor afia-
dido y optimizacion del servicio de backoffice de Recursos Humanos, vision
transversal de los proyectos y los proveedores con las consiguientes economias
de escala y corporativizacion de parte de las partidas presupuestarias para al-
canzar mayor control y sinergias de coste.

Con todo esto la Corporacidn obtiene el alineamiento estratégico, mayor compe-
titividad y sinergias y mayor eficiencia, y las filiales tienen acceso a las mejores
practicas y a los mejores recursos con coste Grupo y mejoran el nivel de servicio.
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Después de la fusidon, la Entidad ha conseguido integrar los dos equipos e
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manteniendo los valores y la cultura centrada en las personas que han definido el
grupo hasta ahora. En julio, culmind con éxito el proceso de negociacion del
acuerdo laboral de restructuracion, que prevé un total de 6.452 salidas
voluntarias (el 60% de las cuales efectivas a 1 de enero de 2022).

Ademas, CaixaBank ha seguido manteniendo todas las medidas necesarias para
proteger a los empleados y empleadas, y dénde se destaca especialmente la
adopcion del teletrabajo para una parte sustancial de la Organizacién. Para ello,
la Entidad ha dedicado considerables esfuerzos a desplegar herramientas
digitales y remotas para dar cobertura a los empleados y empleadas.

Adicionalmente, la Entidad ha seguido impulsando nuevas formas de trabajar
(mas transversales y colaborativas). Asi, el uso de herramientas colaborativas
se ha extendido a casi la totalidad del colectivo potencial durante este 2021y
se estan implementando nuevas que potencian las capacidades digitales de la
plantilla. Esto ha tenido un reflejo en la percepcién favorable de la plantilla
respecto agilidad y transversalidad, que ha crecido tres puntos porcentuales
durante el afio hasta alcanzar el 71%.

Por otro lado, para CaixaBank, el desarrollo del talento es y serd una prioridad. La
Entidad continda invirtiendo en la atraccion y el desarrollo del talento, y pro-
moviendo el cambio progresivo de perfiles de gran parte de la Organizacién para
aumentar el numero de especialistas en todos los segmentos. A su vez, se
asegura que los empleados/as puedan desarrollar su potencial en igualdad de
oportunidades, fomentando la meritocracia y la diversidad. En este sentido,
destaca en 2021 el aumento del porcentaje de mujeres en posiciones
estratégicas (a partir de Direccidn de oficina Store) en 4,7 puntos y en posiciones
directivas a partir de Subdireccién de oficina grande 1,4 puntos, desde el inicio
del Plan Estratégico. Y va a seguir invirtiendo en la formacion para tener los
profesionales mejor capacitados para dar un asesoramiento de alta calidad a los
clientes y fomentando el empowerment de empleados y empleadas y la
diversidad desde todas sus visiones: género, funcional y generacional.

Desde Recursos Humanos se ha contribuido a la estrategia de potenciar una
cultura centrada en las personas, agil y colaborativa mediante la linea de actua-
cion: Plan de Cultura.

Plan Estratégico 2019-2021
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42 |inea de actuacion: Plan de Cultura

7)€ CaixaBank | CULTURA CORPORATIVA

Personas, colaboracion y agilidad

Reforzamos los comportamientos que definen como somos en CaixaBank y que
aseguraran el éxito futuro y la mejor experiencia a nuestros empleados/as.

La Cultura es facilitadora de la estrategia y es un acelerador de la transformacion
digital. El modelo integral de Cultura de CaixaBank consiste en trabajar para me-
jorar la experiencia del empleado alineada a los valores CaixaBank, para favore-
cer el compromiso de las personas, contando con un modelo de liderazgo trans-
formador y con una mejora continua a través de la escucha activa de empleados
y empleadas.

Modelo integral de Cultura de CaixaBank

Cultura

Personalidad de una organizacion, la manera
de ser y de hacer de la misma. Es la forma
€omo nos comportamos y como nos perciben
los comparieros, los clientes y la sociedad.

Diversidad e Igualdad

Palancas aceleradoras para impulsar y
consolidar la cultura.

Modelo de Liderazgo

Los lideres como transmisores de la cultura.

El Modelo de Liderazgo Transformador da
protagonismo y responsabilidad a las personas
y a sus ideas, generando compromiso con el
proyecto de nuestra Entidad.

Experiencia cliente
Generar experiencias
excelentes empieza por
aumentar el compromiso y la
motivacion de los empleados
y empleadas

Estrategia

La cultura es facilitadora
de la estrategia y es un
acelerador de la
transformacion digital.

Escucha activa

Experiencia Empleado

Es la forma en que se expresa la cultura en la
Organizacion. Ofrecemos una propuesta de
valor diferencial que contribuye a la mejora, el
compromiso y a la consecucion de los objetivos
estratégicos de la Compafiia.

Compromiso

Es el resultado de la Experiencia Empleado
alineada a la cultura y los valores de la Entidad
y se manifiesta en el orgullo, la satisfaccion y el
esfuerzo discrecional del empleado.

CaixaBank cuenta con una avanzada propuesta de valor para empleados y emple-
adas, con el objetivo de ofrecer el mejor servicio de atencién al cliente. Para ello se

se trabaja en la mejora continuada de la experiencia empleado, que se alcanza a
través de la capacitacion de los mejores profesionales desde la diversidad de gé-
nero, funcional y generacional. La escucha activa y continuada del empleado/ay la
evolucion de la Cultura Somos CaixaBank nos ayuda a la adaptacién al entorno cam-
biante.

El Plan de Cultura Corporativa sitla a las personas en el centro, con el desarrollo
y bienestar de los profesionales de la Entidad, el servicio al cliente y el compro-
miso con la sociedad. El Plan continua con su desarrollo, preparando a la Organi-
zacion para dar respuesta a los nuevos desafios, la evolucion del negocio y las ex-
pectativas y necesidades de clientes y profesionales que componen CaixaBank
mediante cinco lineas de actuacion, a la que adicionalmente se le suman las
iniciativas asociadas a la integracién con Bankia:

a) Comunicar y sensibilizar para dar a conocer los comportamientos de Cultura
CaixaBank que se engloban dentro del concepto “Somos CaixaBank”.

PRE ATEIS R
Somos CaixaBank

1. Las personas lo primero

Comprometidos: impulsamos acciones con impacto positivo en las personas y en
la sociedad.

Cercanos: escuchamos y acompafiamos a cada persona, aportando soluciones a
sus necesidades actuales y futuras.

Responsables y exigentes: actuamos con excelencia, rigor y autonomia para apor-
tar valor a los demas.

Honestos y transparentes: generamos confianza siendo integros, honrados y cohe-
rentes.

2. La colaboracion nuestra fuerza

Colaboradores: pensamos, compartimos y trabajamos transversalmente como
un solo equipo.

3. La agilidad nuestra actitud

Agiles e innovadores: Agiles e innovadores: promovemos el cambio con antici-
pacion, rapidez y flexibilidad.



Un entorno cambiante conlleva la necesidad de revisar los comportamientos
vinculados a cada uno de estos atributos.

En 2020 se llevaron a cabo las siguientes acciones:

Revision Comportamientos. Revision y validacion con la Red Comercial DANs
(Direccion de Area de Negocio) y Centros Corporativos de los comportamientos
vinculados a los distintos atributos. También se han adaptado todos los materia-
les anteriormente generados (Portal Cultura, dia a dia Cultura, discurso, ...).

Diagndsticos Agilidad. En el primer trimestre de 2020 se realizd un estudio
interno para definir qué es agilidad en CaixaBank, obtener un diagnostico e
identificar cudles son los aspectos prioritarios para ser mads agiles. Se realizaron
workshops y entrevistas a la Alta Direccion de Red y de Servicios Centrales.

Hackathon Agilidad. en noviembre se realizd una accion participativa de ideacion
para identificar mejoras en la agilidad y colaboracion. Se utilizé metodologia
Design Thinking y se involucré a profesionales con alto nivel de compromiso.

En 2021 se han realizado acciones de comunicacion y dinamizacion bidireccio-
nales para incrementar el conocimiento de los atributos de la Cultura CaixaBank
entre los empleados/as, para potenciar la participacién y generar compromiso:

Video Cultura: se presentd a toda la Entidad la Cultura CaixaBank con un nuevo
video que describe cada uno de los atributos y el programa Somos CaixaBank.

Cultura dia a dia: material para los directivos incluyendo el nuevo video de Cul-
tura con el objetivo de compartirlo con sus equipos y que pueda reflexionar
sobre los comportamientos de su dia a dia laboral en los que son de aplicacion
los atributos de la Cultura CaixaBank

Elogios: se lanzaron dos campafias de Elogios en la que se invitaba a los pro-
fesionales a designar publicamente a los compafieros que representan alguno
de los atributos, reconociéndoles y agradeciéndoles, de forma que se produjo
un reconocimiento espontaneo y transversal entre compafieros.

Cool&Tura: se crearon dos personajes
Cool & Tura que aportan aire fresco a
la forma de comunicar la Cultura. Se
trata de dos personajes con una grafica
disruptiva y a la vez cercana. que nos
muestran la Cultura y los comporta-
mientos de cada atributo a través de
historias divertidas y cotidianas.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Citas: se publica una serie de citas de personajes célebres relacionadas con un
atributo siendo su objetivo que los empleados busquen otros personajes que
para ellos representan dicho atributo. Ademas, se liga cada celebridad y cita
con la definicion de un atributo CaixaBank.

Video “Historia de un compromiso”: video donde se recorre desde 1904 los prin-
cipales hitos que han conducido a que CaixaBank sea el primer banco del pais y
el mas reconocido por su calidad, confianza y compromiso social.

Materiales de refuerzo sobre las nuevas formas de trabajar. Se publican para toda la
plantilla infografias con consejos y recomendaciones para la desconexion digital y
protocolos que permitan adaptarse a las nuevas formas de trabajar.

Libro Cultura y Liderazgo: manual sobre liderazgo para los managers titulado
“Somos CaixaBank” que recoge cada uno de los atributos y los comportamientos

asociados desde el punto de vista de un lider. Se pu-
blicd en 2019 con el objetivo de ayudar a Directivos
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258 y liderazgo de citas de personajes célebres. Del libro ya se han

distribuido mds de 1.200 ejemplares.
X ok (S S5n
¢ Portada del libro “Cultura y Liderazgo”
Portal Cultura: se ha redisefiado y se ha iniciado una publicaciéon continua de
contenidos en los diferentes apartados tales como cdpsulas de ponentes moti-
vadores y videos de empleados y empleadas explicando los atributos.

b) Formacion.

La Cultura CaixaBank se transmite a través de capacitacién a los lideres. Se rea-
lizan talleres online a Directores/as de Oficina de Banca Retail, Directore/as y
Gerentes de Servicios Centrales, con el objetivo de integrar la Cultura dentro
del Modelo de Liderazgo y del Modelo Comercial, desarrollando conocimientos
y habilidades de forma practica y su aplicacién en el dia a dia en la oficina. Los
contenidos son:

Modelo de liderazgo: el Director/a como lider transformador/a. Motivador de
resultados, capacitador, proactivo estratégico, innovador, lider al servicio y re-
ferente ético.
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RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Conversaciones para el desarrollo (Evaluacion por Competencias-EPC 3609): el di-
rector/a como dinamizador y desarrollador en los momentos clave de liderazgo.

Modelo comercial (solo para Red Comercial): el Director/a como impulsor de la
sistematica comercial que identifica y pauta los momentos de la verdad en la
venta, garantiza la experiencia de cliente y la consecucion de los retos.

Formacion de Proximidad Digital: para contribuir a que los empleados/as conoz-
can mejor las herramientas comerciales de las que disponen y desarrollen las
habilidades necesarias para utilizarlas se lanzé en junio de 2020 la formacion
de “Gestion de clientes” en Virtaula, enmarcado dentro del itinerario de Proxi-
midad Digital. Este se estructura en tres modulos: Gestion de clientes: En un
nuevo entorno en un entorno cada vez mas digital, Herramientas omniexpe-
riencia y Habilidades comerciales en un entorno no presencial y estd des-
tinado a Directores/as y Subdirectores/as de oficina, Gestores/as de Banca Pre-
mier, Gestores/as de Negocio y Empleados/as. En 2021 se han afiadido dos
modulos, uno introductorio, Gestion de clientes: un nuevo punto de partida y un
madulo adicional, “Gestion de clientes: habilidades comerciales 2.0”, para poder
ofrecer al cliente una experiencia diferencial.

Conocer las bases de la gestion Omnicanal.
Propuesta OmniExperiencial de CaixaBank.
Medios digitales y experiencias de Cliente para dar
lugar a una Propuesta OmniExperiencial.

Gestion de clientes:
Un nuevo punto de
partida

Conoce el rumbo de

nuestra Entidad con

una nueva propuesta
Omniexperiencial

El nuevo entorno, la “proximidad digital”.
Capacidad de innovar y anticipar de CaixaBank.
Potencial del equipo y sintonia con de las
expectativas del cliente con nuestras experiencias.

Gestion de clientes: El nuevo entorno te

En un nuevo entorno

esta esperando.
iUnete ala
transformacion
digital!

02

Gestion de clientes:
Herramientas
OmniExperienciales

Transformar la omnicanalidad en OmniExperiencia.

Herramientas OmniExperienciales:

* Muro, “Mi gestor”, Whatsapp, Now cliente empleado,
Meeter, videollamada, llamada, cita previa.

+ Adoptar nuevos habitos.

Mas cerca de los
clientes. Herramientas
OmniExperienciales
de CaixaBank

+ Desarrollo de nuevas habilidades para conocer mejor
al cliente.

+ Proximidad digital y proyeccion emocional.

+ Storytelling, y Adaptabilidad multicanal.

« Eficiencia digital: sensemaking .

+ Construccion de una relacion OmniExperiencial con el
cliente.

03

Gestion de clientes:
Habilidades
comerciales

D))

Potencia tus
habilidades en el
nuevo entorno
digital

04

Gestion de clientes:
Habilidades
comerciales 2.0

« Claves para conseguir que cada contacto con el
cliente cumpla con las 4 E’s de la Experiencia
Omnicanal, para que siempre sea: Efectiva,
Emocional y Cercana, Facil y Eterna.

Nuevas habilidades
que te permitiran
ofrecer una
experiencia
diferencial

¢) Escucha activa.

Permite obtener informacion sobre la percepcion de la Cultura por parte de los
profesionales y retroalimentar los comportamientos y el plan de accion. Los
diferentes estudios lanzados en 2021 han sido:

- Estudio de compromiso: en enero 2021 se lanzé el Estudio de Compromiso en
formato Radar, a una muestra de 2.500 personas. Esto permite analizar el cli-
ma, el compromiso y la Cultura, asf como su evolucion respecto a estudios
anteriores.

- Pulsos estratégicos: en abril 2021, tras la fusion CaixaBank-Bankia, se lanzé un
punto de escucha cualitativo y cuantitativo para conocer como se ha vivido el
proceso de integracion. En octubre 2021 se realizd otro punto de escucha cua-
litativo para medir el acompafiamiento a la salida en proceso de reestructu-
racion.

- Ciclo de vida del empleado (SuccessFactors-Qualtrics): con el objetivo de mejo-
rar la experiencia empleado nos focalizamos en la escucha continuada de
determinados momentos de la verdad del journey del empleado. Con esta fér-
mula de escucha continua se corrigen desviaciones de forma permanente.
Actualmente se han desarrollado los procesos de On Boarding, Cross Boarding,
Seleccion y Evaluacion por competencias, y se trabaja en la incorporacion de
nuevos touchpoint.

— Pulsos ad hoc: se realizan escuchas puntuales cuantitativas y a medida en fun-
cién de cuestiones concretas como por ejemplo la adopcién de Office 365, eva-
luacion de formaciones, etc.
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Estudio de opinién 2021 - Radar Pulso estratégico:

Muestra representativa de 2.500 empleados y

Escucha activa en la Integracion

Contribucién de Recursos Humanos

Pulso estratégico:

Salidas proceso de reestructuracion 3. Potenciar una cultura centrada en

las personas, agil y colaborativa

empleadas Analisis cuantitativo

Medicion del eNPS:

D HA AR IS

Altamente improbable

% Detractores

Promotores  Pasivos

Altamente probable

m = %Promotores —

Andlisis cualitativo (11 Focus Groups)

Como somos y cOmo nos organizamos.
CaixaBank S.A.

Encuesta sobre Piloto de
trabajo flexible

Como somos y cOmo nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

® Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

‘ Puesta en marcha de los touch points automaticos

Touch points - Conexion Success Factors - Qualtrics

incorporacion de nuevos touch points ‘ Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

* On Boarding, Cross Boarding, Seleccién y Evaluacion por competencias

d) Experiencia Empleado: la estrategia de Recursos Humanos impulsa el desa-
rrollo de la Cultura y asegura su coherencia con la experiencia de los emplea-
dos y empleadas para generar un mayor compromiso con impacto directo en
los resultados de la Entidad.

Los objetivos de este proyecto iniciado en 2019 y que continua su desarrollo en
2021 son:

e |dentificar los momentos clave de la relacion del empleado y empleada con
la Entidad y detectar el “gap” actual versus la experiencia deseada, conforme
al plan de Cultura Corporativa (journey map).

e Trabajar la Experiencia Empleado de forma proactiva, con iniciativas que im-
pacten en el modelo de relacion entre empleados y empleadas y la Entidad,
generando una experiencia diferencial.

e Medir, analizar y ajustar, utilizando las estrategias y herramientas adecuadas
para escuchar activamente al empleado/a, definir planes de mejora y controlar
los avances.

e Mejorar la satisfaccion y el compromiso del empleado/a, con impacto real en

v

resultados y alineado a la Cultura.

En CaixaBank, fomentamos la atraccién y fidelizacién del mejor talento y desa-
rrollamos una relacion comprometida con nuestras personas colaboradoras,

gracias a estos cuatro pilares:

Innovamos juntos Nos relacionamos con
transparencia

Trascendemos
socialmente

Contigo crecemos

El proceso de escucha activa persigue realizar un plan de accion a partir del
feedback recibido de los empleados y empleadas sobre los factores que mas
influyen en su experiencia, y se ha llevado a cabo mediante:
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e Estudio de compromiso anual donde se obtiene un eNPS (employee Net Pro-
moter Score) global de la compafiia, no asociado a ningiin momento concreto.

e Focus group con personas de distintos ambitos de la Organizacién.

e Touchpoints para interacciones mds recurrentes y especificas, eNPS Transac-
cional para recoger el feedback sobre lo que ocurre especificamente en las
interacciones con la Organizacién, asociado a los momentos priorizados.

Para complementar la escucha activa de la voz del empleado, en clave externa
se han realizado las siguientes actividades:

* Participacion en el IMEX (indice Medicién Experiencia del Empleado) para com-
prender el desempefio y posicionamiento desde la perspectiva del mercado

e Reuniones con empresas de referencia en el mercado para realizar un Bench-
mark e identificar buenas practicas durante el ciclo de vida del empleado. Algu-
nas de estas empresas son: Repsol, Cepsa, Banco Santander, BBVA, Bankinter,
Generali y Telefénica.

Con toda la informacion sobre lo que valoran los empleados y las empleadas de
la oferta de valor actual, cuales son sus preocupaciones y cuales son los aspectos
que se pueden mejorar, se consigue disefiar planes de accién para los momentos
priorizados.

Los momentos del ciclo de vida priorizados han sido:

Atraer y Seleccionar. Mejorar la experiencia del candidato o candidata y del
manager dando un impulso de marca empleadora, utilizando la tecnologia para
conseguir la mejor candidatura para el puesto de forma predictiva. Las accio-
nes realizadas han sido:

e Automatizacion de la gestion en Redes Sociales: con vacantes mas detalladas
en campaiias de recruiting y tracking de participacién en campafias de marke-
ting.

e Consolidacion del People Experience HUB para posicionar al Grupo como
referentes en innovacion y gestion del talento: retos online, webinars
escuelas tecnoldgicas, participacion en grupos intersectoriales de gestién del
talento como la Barcelona Digital Talent (Mobile World Capital).

e Mejora del seguimiento digital de la marca empleadora CaixaBank en inter-
net (Huella Digital).
e Consolidacion de los Talent Programs. Identificacion y desarrollo de talento

externo para fomentar oportunidades entre los jévenes: Premios WONNOW
y el programa New Graduates Talent en Servicios Centrales.

¢ Nuevo career site externo, portal de empleo de CaixaBank.

e Career site de seleccion, con la publicaciéon de la politica de seleccién; como
se hace, principios de actuacién, programas de talento externo, etc. Posi-
bilidad de enlace a vacantes externas desde el site interno.

Redisefio de la ficha de empleado y empleada con un Curriculum Vitae inter-
no en un unico documento. Creacion del apartado de habilidades en el perfil
de empleado/a en Success Factor y realizacion de una campafa de captacién
de datos de empleados y empleadas.

Implementacién de un nuevo proceso de seleccion (SAP Success Factor Re-
cruting). Una experiencia mejorada para los candidatos y candidatas, para el
responsable de la vacante y para Recursos Humanos-Seleccién, con digitali-
zacion de los procesos.

Realizacion de seleccion proactiva de perfiles, con buscadores avanzados y
seleccién predictiva, mediante la mejora de la calidad del dato interno.

Respecto a la movilidad interna; incorporacion de un nuevo modelo en el
desarrollo del proceso de seleccion interno en Servicios Centrales, para apor-
tar mayor informacion al manager y mejorar la experiencia de candidatos y
candidatas.

e Acoger. Implantar una experiencia diferencial, incluso antes del primer dia de
incorporacién, creando un proceso estructurado de onboarding y crossboar-
ding, con un acompafiamiento automatizado. Una metodologia que se aplica
también en procesos de cambios internos. Las acciones realizadas han sido:

¢ Redisefio de PreOnboarding y Onboarding:
PreOnboarding

- Creacion del Welcome Plan.

- Mensajes de bienvenida al onboardee.
- Creacion de los contenidos de Cultura.
- Itinerario hasta ler dia.

Onboarding

- Mensajes de bienvenida al onboardee en Success Factor.
- Definicion de la nueva figura Tutor/Buddy.

- Protocolo de actuacién del primer dia.

- Anticipacion del plan de formacion en Virtaula.
Paquetizacion de contenidos operativos.

- Dinamizacion de la figura Digital Agent.



Crossboarding y Offboarding

- Mensajes personalizados, itinerario y acompafiamiento a través de Success
Factor.

¢ Mejora del Pack contractual, firma electronica de documentos y mayor agili-
dad de entrega del equipo informatico.

e Consolidacion del programa CaixaBank First Experience, programa onboar-
ding de dos afios para nuevos empleados y empleadas con el objetivo de dar
respuesta a la necesidad de atraer y retener el talento joven.

e CaixaBank Executive Experience. Se ha personalizado y sistematizado la bien-
venida y acogida del colectivo Directivo para acelerar la “puesta en valor” del
equipo y la conexién directa con resultados (productividad, eficiencia, inno-
vacion, etc.).

Desarrollar y Evaluar. Potenciar el reconocimiento y el feedback recurrente con im-
pacto positivo en la experiencia empleado para aumentar el compromiso y desa-
rrollar el talento interno a través de:

¢ CaixaBank Campus. Modelo pedagogico a través del cual se estructura la oferta
formativa en CaixaBank. Disefio e implementacién del Plan de Formacién no di-
rectiva a través de un plan global estructurado en tres grandes bloques de forma-
cion: Obligatoria, Recomendada y Autoformacion.

Puesta en marcha de Itinerarios de Proximidad Digital para la gestion de clientes.

Adaptacién al nuevo entorno del Programa Trainers-Change Makers, actuan-
do de formadores internos.

Consolidacion del Plan de Desarrollo Directivo, que acompafia a la funcién
desde el momento de su incorporacioén al cargo y a lo largo de su carrera pro-
fesional, tanto con acciones de Coaching como con programas adecuados a
sus necesidades en cada etapa de la misma:

- Disefio programa Early Talents para la identificacién de la siguiente genera-
cién de lideres de forma interna.

- Incorporacion a la funcién directiva y su desarrollo: Progresa, Proa, GPS y
coaching.

- Fase de consolidacién: Mentoring, Certificado C1 y C2, Cultura y transfor-
macion.

- Programa de Desarrollo TOP 200: Top 100 Management e identificacion

RECURSOS HUMANOS
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Top 100 Potential, vinculado al Plan de Sucesiones. = Portada

- Plan Transversal: autoformacion “Desarrollo a la carta”. * Indice
= Prologo

Ambito como clientes. Facilitar los tramites de empleados y empleadas cuando
interaccionan como clientes de los productos y servicios de CaixaBank, convir-
tiéndoles en prescriptores, a través de un servicio omnicanal, proactivo y espe-
cializado. Las acciones realizadas han sido:

e Definicién de un nuevo modelo de relacién entre CaixaBank y sus empleados
desde la perspectiva de cliente:

- Mejorar la experiencia del empleado, con una atencion diferencial.
- Incrementar la rentabilidad y la vinculacién de los empleados como clientes.
- Convertir a los empleados en prescriptores a través de su propia experiencia.

e Definicién de propuesta de valor: gestor especializado, soporte en la contra-
tacion de productos, gestién integral del cliente-empleado, soporte en la
resolucion de consultas relacionadas con beneficios de empleado, etc.

Con el desarrollo del proyecto Experiencia Empleado, se quiere comprometer a los
y las mejores creando un fuerte vinculo que ayude a conseguir los retos comunes,
gestionando la experiencia actual como palanca de mejora del compromiso.

ATRAER Y SELECCIONAR
1. Me intereso

2. Aplico ofertas

3. Proceso de seleccion

cNo

&
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©
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4. Me contratan
5.0nboarding

—~ VINCULAR
Co) 6. Dia a Dia con mi manager 10. Me retribuyen
:@ 7.Mi entorno fisico-relacion 11. Momentos vitales
con compaferos 12. Busco/recibo comunicacion
8.Me desarrollan 13. Cambio de posicion
9. Me evaluan 14. Ambitos como clientes
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Enfoque 2021:

Con el objetivo de mejorar la Experiencia Empleado la Entidad se ha focalizado

en los siguientes momentos del ciclo de vida del empleado:

Contribucion de Recursos Humanos

3. Potenciar una cultura centrada en
las personas, agil y colaborativa

Cbémo somos y cémo nos organizamos.

Atraer y seleccionar

Empleados/as

Managers

CaixaBank S.A. SELECCION Objetividad Mayor autonomia
. . : Transparencia Agilidad
= Como somos Y COMO nOs organizamos. I ., E | b d|n
Grupo CaixaBank nnovacion mployer branding
= Ciclo de vida del empleado
= Gestion de la pandemia COVID-19 Acoger
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A. % ONBOARDING Apoyo Agilidad
« Anexos y Tablas Grupo CaixaBank %% CAMBIO DE POSICION | Acompariamiento Rapidez en la inmersion
Autonomia Facilidad
Vincular
ME DESARROLLAN Crecimiento Desarrollar el talento
Motivacion Meritocracia y diversidad
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Reforzar rol de pertenencia

Reforzar el rol directivo

~%.  ME EVALUAN Reconocimiento Liderazgo
79" Retos- EpC Cercania Comunicacion bidireccio-
Objetividad nal
AMBITO COMO Vinculacion Eficiencia
CLIENTE Soporte y apoyo Prescripcion
Finalizar
(// ﬁ OFFBOARDING Acompafiamiento Feedback

e) Embajadores: con el objetivo de transmitir la Cultura de la Entidad a toda la
plantilla se seleccionan a los Change Makers de Cultura, que son lideres
informales que cuentan con la capilaridad necesaria para hacer la doble labor
de comportarse y transmitir los comportamientos de la Cultura CaixaBank, asf
como la labor de escucha permanente. Se seleccionan a través de los Business
Partners de Recursos Humanos personas diversas tanto en funcién, género y
generacion, y se eligen perfiles de personas digitales, proximas y accesibles ya
que seran el rol model de los comportamientos de la Cultura CaixaBank.

Dentro de la linea de actuacién dénde se refuerzan los comportamientos que
definen cdmo somos en CaixaBank se destacan otros dos proyectos: el Plan de
Bienestar y Salud y el Plan de Diversidad e inclusion.

Proyecto Empresa saludable: la seguridad, salud y bienestar, se estdn confor-
mando como aspectos estratégicos de cualquier compafiia. Las empresas mas
competitivas impulsan proyectos que generan valor para las personas, fomen-
tando su bienestar, en un entorno de trabajo saludable y sostenible. CaixaBank
apuesta por un modelo de Empresa Saludable” porque:

e Tiene efectos en la productividad y competitividad de la Entidad y por tanto
en su sostenibilidad.

e Se consigue una plantilla mds sana, motivada, satisfecha y con un mayor or-
gullo de pertenencia y compromiso.

* Mejora la imagen corporativa y favorece la captacion y retencion de talento.
* Mejora el clima sociolaboral y reduce el absentismo.

Con el objetivo de consolidar a CaixaBank como Empresa Saludable y reforzar
nuestro compromiso con la salud y el bienestar de nuestros profesionales, se
cred un nuevo programa con una identidad propia vinculado a nuestra cultura
corporativa. Un programa vivo, proactivo y transversal para toda la Entidad:
“Somos Saludables”.

La proteccién de la seguridad, salud y el bienestar de nuestra plantilla, siempre
ha sido una prioridad para la Entidad, lo que nos ha situado en el punto de par-
tida idoneo para ser una Organizacion Saludable.

El programa “Somos Saludables” estd basado en tres pilares:

1. Seguridad. Entornos de trabajo seguros y emocionalmente saludables.

Actualmente CaixaBank dispone de un sistema de gestion de prevencion de ries-
gos laborales certificado segun la Norma internacional OHSAS 18001, cuya exi-



gencia es superior a la norma legal. La cultura preventiva se integra en todos los
niveles de la Organizacién a través de un equipo de gestores/as de seguridad y
salud (en los equipos de Recursos Humanos) en los diferentes territorios.

El objetivo de CaixaBank es alcanzar la excelencia en la cultura preventiva y
entornos de trabajo seguros, para ello se ha iniciado el analisis de los requisitos
para la transicion hacia la certificacion ISO 45001, certificacion de caracter
voluntario y que presenta una exigencia superior a la legal, incorporando el
bienestar como concepto global.

En materia psicosocial se ha realizado un programa de intervencion que evalta
los efectos psicosociales y define planes de accién para la disminucion de
factores estresantes. Esta planificada su revision para el 2022.

Prueba de la mejora continua en materia de prevencion, CaixaBank ha imple-
mentado un programa de gestién integral de la seguridad y salud para la Red
Internacional, que fue reconocido en 2019 con el premio “Occupation Risk
Prevention” otorgado por la Fundacién Internacional ORP.

OR

Destacar que se dispone de la certificacion Protocolo Seguro COVID-19, previo
proceso de verificacidn, llevado a cabo por consultores externos especializados,
para conocer el grado de implantacién de medidas y su posterior evaluacion.
Este proceso se ha llevado a cabo por una de las entidades de inspeccidn técnica,
certificacion y control de mayor relevancia.

FUNDACION
INTERNACIONAL

Esta certificacion proporciona confianza respecto a la prevencion del COVID-19
en nuestros centros, contribuye en la reincorporacion y vuelta a la actividad de
forma segura, y evidencia el control sobre los riesgos y la revision permanente
de los protocolos de actuacién, conformes a los mejores estandares y medidas
de seguridad.

Protocolo Seguro
COVID - 19 by

@quironprevencion

A

Agplus®

HIGIENE

Y CONTROL implantacién Certificada

Arplus®

Protocolo
Certificado

RECURSOS HUMANOS
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En 2021, hemos seguido implementando protocolos y medidas de prevencion
para garantizar la proteccién de nuestros empleados y empleadas durante la
pandemia.

2. Salud. Promocion de estilos de vida saludable, equilibrando la vida laboral y la
salud como elemento clave.

Seguridad
Salud
Bienestar

CaixaBank estd realizando un andlisis de la situacién actual de las estrategias,
necesidades, planes de accién, programas y acciones que se realizan en
relacién al bienestar, la prevencién y promocion de la salud (fisica y emocional)
y la seguridad de las personas trabajadoras, la promocion de habitos saluda-
bles de alimentacion, actividad fisica, las relaciones y actitudes psicosociales y
el entorno segun las condiciones de trabajo.
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Ante un nuevo contexto (post pandemia, integracion Bankia, nuevo Plan Estra-
tégico 2022-2024) es necesario identificar nuevas oportunidades de mejora y
priorizar las acciones necesarias para lograr el maximo beneficio en seguridad,
salud, bienestar y sostenibilidad.

Con este trabajo de analisis de la situacién actual y la identificacion de opor-
tunidades, se dara cumplimiento a los requisitos de cara a la futura implan-
tacion de un nuevo Sistema de Gestidn y Organizacion Saludable.

En nuestro constante proceso de mejora en la promocién y proteccién de la
salud de las personas, y en el marco del proyecto de Somos Saludables, se han
acondicionado espacios fisicos (como vestuarios, sala polivalente, una sala de
lactancia). También se ha iniciado un nuevo servicio de consultas de fisiotera-
pia y se han promocionado los servicios de asesoramiento médico ubicados en
Barcelona y Madrid.

Todo esto, sin olvidarse del objetivo de reduccion del absentismo, a través de
la prevencion, la promocién de habitos saludables, actualizacion de protocolos
médicos, campafias de vacunacion y seguimiento a través de nuestra Mutua.

3. Bienestar. Forjar una cultura de la flexibilidad con entornos que promueven
el bienestar de la plantilla y con beneficios que faciliten su dia a dia.

La Escuela de Rendimiento Sostenible en Virtaula incorpora contenidos que con-
tribuyen a mejorar el bienestar personal de la plantilla, con formacién en salud y
nutricion, mindfulness, medio ambiente y pensamiento positivo entre otros.

Con la ampliacién de medidas para la promocion de nuevos entornos y formas
de trabajo (trabajo en remoto, espacios colaborativos, agile...) y estudiando
formulas para mejorar la transicion de la plantilla hacia un envejecimiento
activo y saludable (mejorar la motivaciéon de la plantilla de mayor edad, conse-
jos de salud, mentoring inverso...) serd posible conseguir el objetivo de tener
una plantilla emocionalmente mas sana. Todo esto debe permitir alcanzar los
objetivos de desarrollo sostenible definidos en el reto 3 de Salud y Bienestar de
la “Agenda 2030 de las Naciones Unidas”.

Para desarrollar este proyecto se ha creado la nueva plataforma "Somos Saluda-
bles", ubicada en la intranet social PeopleNow, dentro de la comunidad de Recur-
sos Humanos. Su objetivo es consolidarnos como Empresa Saludable y reforzar el
compromiso con la salud y el bienestar de todos los profesionales de CaixaBank.

Esta plataforma digital, desarrollada en coordinacién el Area de Comunicacion
Interna, aglutina campafias de sensibilizacidn, recursos y habilidades para el re-

fuerzo emocional y psicoldgico, programacién de talleres y actividades, técni-
cas y pautas de especialistas en diferentes disciplinas, visibilidad de referentes,
etc. Estas acciones impactardn en la experiencia empleado y aportaran infor-
macién sobre la plantilla para continuar avanzando en la implementacion de
acciones de mejora especificas.

En una primera etapa a finales de 2020, se abrid el acceso al equipo de Recur-
sos Humanos. Esta apertura gradual ha permitido comprobar el correcto
funcionamiento de la plataforma y conseguir un primer feedback de sus
contenidos.

Durante el primer trimestre del 2021 se ha realizado el lanzamiento definitivo
de la plataforma “Somos Saludables” a toda la plantilla de CaixaBank. Con los
resultados de las encuestas de opinion, se han ido adaptando los contenidos y
talleres a las necesidades e intereses manifestados.

La plataforma se basa en 3 pilares fundamentales: Muévete, Quiérete, Cuidate.

- Desde el pilar de Actividad Fisica Muévete se accede a ejercicios y rutinas
para poder realizarlas en casa y en cualquier momento.

- Desde el Area de Bienestar Personal Quiérete se facilitan técnicas de medita-
cién y pautas para mejorar la concentracién y relajacion.

- En la parte de Nutricién e Hidratacion Cuidate estan disponibles recetas sa-
ludables y sencillas de realizar.

A estos tres pilares se ha incorporado uno nuevo Vuélcate con actividades rela-
cionadas con la sostenibilidad, medio ambiente y solidaridad.

jCuidate!

<2

iMuévetel jQuiérete! jVuélcate!

En 2021 se han publicado articulos y videos con contenidos realizados por los distin-
tos especialistas de cada pilar (nutricionista, entrenador personal y psicélogo gene-
ral sanitario), se han convocado talleres en streaming, se ha puesto en marcha un
gimnasio virtual, se han realizado programaciones mensuales con tematicas espe-



cificas para ser abordarlas en profundidad (videos explicativos, dipticos, herramien-
tas practicas), se sigue fomentando la teoria y la practica, se incentiva la interac-
tividad con las personas a través del canal ‘Preguntas y respuestas’ sobre los temas
abordados y que son respondidas por especialistas al final de cada mes mediante
un video-resumen, y se publican pequefias encuestas para conocer los habitos
personales y poder asi proponer las soluciones mas adecuadas.

f) Wengage, proyecto de diversidad e inclusion. CaixaBank estd comprometida y
trabaja en fomentar la diversidad en todas sus dimensiones como parte de la
cultura corporativa, mediante la creacion de equipos diversos, transversales e
inclusivos, reconociendo la individualidad y heterogeneidad de las personas y
eliminando cualquier conducta excluyente y discriminatoria.

Para ello cuenta con un marco solido de politicas efectivas que garantizan el ac-
ceso equitativo de las mujeres a posiciones directivas (promocién interna), y ve-
lan por la paridad en la contratacion, la formacién y el desarrollo profesional,
fomentando politicas de flexibilidad y conciliaciéon y reforzando una cultura inclu-
siva con unos principios que se recogen en el Manifiesto de Diversidad.

Wengage es el programa de diversidad de la Entidad que incorpora una triple
vision: diversidad de género, diversidad funcional y diversidad generacional. Es
un programa basado en la meritocracia, el acceso en igualdad de oportuni-
dades y el fomento de la participacién y la inclusiéon vy, por tanto, un modelo
donde la diversidad siempre suma.

Wengage

Empowering DIVERSITY

Manifiesto de Diversidad

Incluir y fomentar la igualdad de oportunidades en todas las politicas y procesos de la Entidad, y
promover una cultura basada en la meritocracia y en el respeto a las personas.

Contribuir a romper estereotipos establecidos y creencias limitantes que merman el desarrollo y
la innovacién.

Impulsar la creacion de equipos diversos, transversales e inclusivos, reconociendo la
individualidad y heterogeneidad de las personas y eliminando cualquier conducta excluyente y
discriminatoria.

Promover acciones y medidas de sensibilizacion y cambio social a través de: formacién,
mentoring, debates, conferencias, premios y patrocinios.

Divulgar el valor de la diversidad entre todas las personas, instituciones, empresas y
organismos con los que nos relacionamos.

RECURSOS HUMANOS .
| 7€ CaixaBank
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Los principales objetivos del programa Wengage en su triple vision son: = Portada
= {ndice
Programa de Diversidad de Género .
= Prologo

Objetivos del programa: Plan Estratégico 2019-2021

* Reforzar el rol de las mujeres en la Entidad. Contribucién de Recursos Humanos
* Involucrar a todas las personas. 3. Potenciar una cultura centrada en
* Contribuir desde los procesos de Recursos Humanos. las personas, 4gil y colaborativa

* Visualizar la diversidad.

Coémo somos y como nos organizamos.

Ambitos en los que actta el programa: CaixaBank S.A.
* Lliderazgoy emprendeduria = COMO SOMOs y COMO NS organizamos.
* Innovacion y educacion Grupo CaixaBank
* Deporte .

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Programa de Diversidad Funcional

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

Objetivos del programa:

* Integracion total de las personas con discapacidad con las mismas condiciones
que el resto de la plantilla.

* Desarrollo del talento y fomento de oportunidades profesionales de las personas
con discapacidad.

 Sensibilizacion a toda la organizaciéon en términos de inclusion y diversidad.

* Fomentar la contratacion e inclusion de personas con discapacidad, generando
un impacto social a cortoy largo plazo.

Programa de Diversidad de Generacional

Objetivos del programa:
* Anticiparse a la problematica derivada del envejecimiento de la plantilla.

* |dentificar acciones que mejoren la convivencia de las distintas generaciones en
la Organizacién.

* Aprovechar el conocimiento y expertise de cada generacion para potenciary
acompafiar la estrategia de la Entidad.

* Integrar la Diversidad Generacional en la estrategia corporativa y la experiencia
de empleado.

» Crear estrategias, programas y politicas adaptadas a cada generacion.
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El programa de diversidad de género persigue los retos de incrementar la repre-
sentatividad de la mujer en las posiciones directivas de CaixaBank, divulgar el
valor de la diversidad y sensibilizar en los sesgos y estereotipos de género vy, a
nivel externo, sensibilizar sobre el valor de la diversidad en la sociedad.

El plan de accién presenta dos grandes dimensiones:
1. Nuestras personas - Vision interna

A nivel interno se presentan los siguientes objetivos y las principales iniciativas
implementadas en 2021.

e Reforzar el rol de las mujeres en la Entidad:

- Cierre de la primera edicion del programa online AED Lead Mentoring Mu-
jeres Directivas by CaixaBank. La AED (Asociacion Espafiola de Directivos) y
CaixaBank impulsan un programa de mentoring cruzado, para promover la
presencia de mujeres directivas en la gran empresa.

- Networking con el programa “Desayunos con Talento”. Sesiones continuas
en varias Territoriales con foco en el segmento mujeres predirectivas.

- Programa de mentoring interno femenino dirigido a mujeres de la Red Te-
rritorial y segmentos de negocio.

- Programa Atrévete en la Direccion Territorial Andalucia Occidental y Extre-
madura para desarrollar y capacitar al talento femenino e impulsar los
nombramientos de mujeres en posiciones directivas.

¢ Sensibilizar e involucrar a todos:

we e e — Difusion de podcast
Al “:D;»‘L”"”“‘“:L:L [
»

sobre comunicacion igualitaria:
con el objetivo de dar continuidad a la Guia de Comu-
nicacion lgualitaria y contribuir a que el talento feme-
nino pueda aflorar con toda su potencia. Se publican en
PeopleNow y traen nuevas perspectivas para reflexio-
nar sobre aquellos aspectos de nuestra comunicacién
que promueven unas relaciones interpersonales empati-
cas e igualitarias. Algunas tematicas son:

Comunicacién
igualitaria

El reto de las relaciones interpersonales

K Comabank (e

Estereotipos, Carga mental de las mujeres, El punto ciego
del sesgo, Aprender a levantar la mano, ¢ Qué son las ideas pirata?.

— Gender Test: herramienta interna para analizar si la comunicacion externa de
la Entidad es igualitaria y libre de estereotipos.

- Formacion sesgos inconscientes: contenido online disponible en la plata-

forma PeopleNow para contribuir a detectar y minimizar sesgos incons-
cientes (opiniones y comportamientos no inclusivos) y disponer de herra-
mientas para evitarlo, con un mdédulo exclusivo para profesionales de
Recursos Humanos y otro para toda la plantilla.

- Semana de la Igualdad 2021. Con el objetivo de reforzar el compromiso con
la diversidad y el posicionamiento de la Entidad, desde Recursos Humanos se
han organizado actividades y se han publicado contenidos de interés, a nivel
interno y externo, con el objetivo de reflexionar y sensibilizar sobre la impor-
tancia de la igualdad de género y el papel de la mujer en todos los dmbitos de
la sociedad. Estos contenidos se han publicado en fechas sefialadas en
materia de diversidad (Dia Internacional de la Mujer - 8 de marzo).

DIVERSITY

#Semanadelaigualdad :K CaixaBank Q"{engage

Acciones destacadas:

* Campafia interna participativa: #cadagestocuenta, con el objetivo de fo-
mentar conductas dentro de CaixaBank que pongan en valor la diversidad y
fomenten la igualdad de género.

* Publicacién en PeopleNow de noticias con mujeres referentes, entrevistas
e iniciativas de igualdad de género en todas las territoriales y en diferentes
areas de la Entidad.

e Charla CaixaBank Talk para clientes/as sobre Educacién en el feminismo a
cargo de Iria Marafién.

* Difusién en redes sociales de la nota de prensa
sobre el reconocimiento otorgado a CaixaBank
por la Fundacion MasFamilia con la certificacion
EFR Nivel Excelencia A.

* Lanzamiento de la campafia WONNOW 2021: difusion de la nota de prensay
Redes Sociales.
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* Adaptacion y difusion de la campafia de deporte femenino, que muestra el - Diversidad en el Comité de Talento. = Portada
apoyo y los patrocinios deportivos de CaixaBank. - Se ha extendido el programa Wengage a las empresas del Grupo. - Indice
Todas estos contenidos en redes sociales ha supuesto un alcance de 3,9 vjisualizar la diversidad: = Prologo

millones de visualizaciones.

. . . . . . Plan Estratégico 2019-2021
- Encuentro de agentes de igualdad y equipos de las Direcciones Territoria- ¢

- Mes de la Diversidad de Voluntariado CaixaBank: webinars y talleres online les que se realizan de forma periddica cada tres meses para compartir no-

centrados en sensibilizar y tomar conciencia en cuestiones de diversidad, vedades, buenas practicas, casos y experiencias y KPI's. 3. Potenciar una cultura centrada en
tanto racial como de identidad sexual y de género, destinados a los volun-

tarios y sus familias.

Contribucién de Recursos Humanos

.. . . . las personas, agil y colaborativa
- Nuevo canal de noticias Wengage Diversidad en PeopleNow con contenido en:

., . X . Coémo somos y cémo nos organizamos.
* Informacién corporativa sobre diversidad. CaixaBank SA.

. . )
S_en5|b_||lzar a FOda _plantllla' . Como somos y comMo Nnos organizamos.

* Visualizar la diversidad en CaixaBank. Grupo CaixaBank

» Reforzar el rol de la mujer en la Entidad.

* Conciliacion y flexibilidad.

- #HablemosDeDiversidad: videos internos de charlas entre dos referentes
por su talento y por la diversidad que representan. El objetivo es dar a
conocer y poner en valor las experiencias e historias de profesionales de la
Entidad que representan realidades diversas e inspiradoras.

Ciclo de vida del empleado

- Difusion de una Guia interna con todos los derechos laborales para Victi- Gestion de la pandemia COVID-19

mas de violencia de género para evitar que abandonen el mercado laboral.

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

- Desarrollo para 2022 del taller de acompafiamiento a la reincorporacion Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

tras el permiso por nacimiento: sesiones online grupales con asesora-
miento experto, para compartir experiencia e inquietudes y para ayudar a
gestionar las emociones que surgen a la vuelta del permiso, normalizarlas y
retomar retos profesionales

Wengage Diversidad

Diversidad, igualdad y conciliacién

e Contribuir desde los procesos de Recursos Humanos: RECIENTES  LASMASVALORADAS  ARCHIVOMENSUAL Enconirr un aeticul Q m
- Plan de lgualdad 2020, con el 100% de la Representacion Sindical, que
amplia los compromisos del Plan de Igualdad de 2011 y que incorpora: - Nueva comunidad de trabajo en PeopleNow para todos los profesionales
Protocolo de conciliacion, Protocolo de acoso y mediacién, Protocolo de vinculados con la diversidad, con el objetivo de tangibilizar la transversa-
parejas de hecho, el Acuerdo de desconexién digital y la Politica de inclu- lidad del programa Wengage.
sion de personas con discapacidad. Con adaptacion en 2022 de todos los
planes de igualdad vigentes, al nuevo Real Decreto 901/2020. 2. Clientes y sociedad - Visién externa

- Andlisis de |gua|dad salarial entre hombres Yy mujeres. En desarrollo la ela- A nivel externo se d|Vu|ga la |gua|dad de Oportun|dades % el valor de la diversi-
boracion de una Auditoria Retributiva y un Registro Salarial, con evaluacidon  dad en tres dmbitos:

de puestos de trabajo (incluyendo analisis de puestos de igual valor) y otros

e Liderazgo y emprendimiento
factores desencadenantes de la diferencia retributiva. goyemp

- Organizacion 52 edicion Premio Mujer Empresaria que reconoce la trayecto-
ria profesional y el talento de las directivas lideres en Espafia, y colaboraciéon
con el premio internacional IWEC de apoyo a las mujeres emprendedoras.

- Andlisis de la Experiencia empleado con foco al género y desarrollo de un
plan de accién para mejorar los pains identificados.

- Asegurar la diversidad de género en los programas pre directivos. . . ) ) ,
g g Prog P - Impulso a la Comunidad Mujer Empresaria CaixaBank, que reune a las gana-

- Incorporar la vision diversidad en las ternas de los procesos de promocion doras regionales y nacionales de las cuatro ediciones del Premio Mujer Em-
directiva. presaria CaixaBank.
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- Premio A Mujer Profesional Autdonoma, para galardonar la trayectoria de
trabajadoras por cuenta propia en Espafia.

_

2~
" PREMIO A

\ Mujer
Profesional
Auténoma

ol

- ClosinGap. Women for a Healthy Economy, adhesion a la plataforma de
referencia en el andlisis del coste econdmico y social de las brechas de
género y del impacto de las iniciativas para reducirlo. Se trata de un clister
en estrecha colaboracién entre los sectores publico y privado para el desa-
rrollo de programas conjuntos de mentoring y el intercambio de expe-
riencias entre las empresas adheridas. En CaixaBank se ha realizado vy lide-
rado el informe del clister “Brecha de género en el medio rural”, en cola-
boracién con Analistas Financieros Internacionales (AFl) sobre el coste de
oportunidad de la brecha de género en el medio rural.

- Acuerdo Asociacién Multisectorial de Mujeres Directivas y Empresarias
(AMMDE), para la creacién del ler observatorio Data Analytics de directi-
vas y empresarias, que tienen como objetivo extraer informacién cuantita-
tiva y cualitativa sobre la incorporacién de la mujer en la Alta Direccién y
en el mundo empresarial.

- Impulso del empoderamiento de la mujer en el mundo rural, con:

* Adhesién a alianzas estratégicas con las principales asociaciones que
apoyan a la mujer en el dmbito rural: FADEMUR (Federacion de Asocia-
ciones de Mujeres Rurales) y AFAMMER (Asociacién de Familias y Muje-
res Rurales).

* La 22 convocatoria del Premio Catedra AgroBank donde se premia el
mejor trabajo de final de master de mujeres.

* Jornada Mujer Rural cuya finalidad es la poner en valor el papel de la
mujer en el mundo rural creando un espacio en el que se dialogue, se
debatay se resuelvan cuestiones de este ambito.

e Innovacioén y educacion.

- CaixaBank Talks. Charlas en directo, presenciales y online, sobre temas de
innovacién con perspectiva de género.

- Cuarta edicién de los Premios WONNOW junto con Microsoft para apoyar
y potenciar la presencia de mujeres en carreras STEM (Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Mateméticas).

- Ademads, CaixaBank potencia las posiciones de mujeres en puestos de tra-
bajo vinculados a STEM. En los centros STEM, de las personas que realizan
tareas que requieren poner en practica conocimientos STEM, un 40,7% son
mujeres.

- Adhesion a la Alianza STEAM por el talento femenino “Nifias en pie de cien-
cia” del Ministerio de Educacién y Formacién Profesional, para fomentar
las vocaciones cientificas en nifias y jovenes.

- Se estan desarrollando talleres en las oficinas junto al Mobile World
Capital: “Un mundo conectado”, para impulsar la pasién por la ciencia y la
tecnologia en nifias y nifios.

e Deporte.

- Valores del deporte. “Sincronizadas”, pro-
grama propio en Television y redes socia-
les con 5 capitulos de 20 minutos protago-
nizado por deportistas femeninas y con-
ducido por la nadadora olimpica Ona Car-
bonell, para transmitir el compromiso de
CaixaBank con los valores del deporte y la
igualdad de género.

- Futbol: #EIFutbolDeTodos. CaixaBank patrocina a la Selecciéon Femenina de

Futbol, asi como a nueve equipos de futbol femenino de la Liga Espafiola.

- Baloncesto: #Creemosenelbaloncesto. CaixaBank es socio patrocinador de la

Federacién Espafiola de Baloncesto (FEB) y patrocinador oficial de la selec-
cién espafiola femenina.



- Otros deportes: patrocinios con fuerte arraigo territorial con participacion
femenina relevante.

e Comunicacion.

- Mes europeo de la Diversidad: organizado a través de la Comisién Europea
y las 26 organizaciones que promueven el Charter en la Unién Europea,
con mas de 12.000 empresas firmantes en Europa y 1.195 en Espafia. Los
objetivos son:

* Celebrar y promover la diversidad e inclusién,
* Aumentar la conciencia sobre sus beneficios y

* Motivar a las empresas y entidades a que visibilicen sus acciones vy
compromiso.

- Creacion de una nueva seccién de Diversidad en la web corporativa de
CaixaBank.

Por la gestion realizada en materia de diversidad, CaixaBank ha sido incluida
por cuarto aflo consecutivo en el Bloomberg Gender Equality Index posicio-
nandose como lider mundial (con una puntuacién de 89,55%, la mejor entre
380 empresas), el indice internacional que reconoce el esfuerzo en transparen-
ciay en lograr que las mujeres avancen en el mundo empresarial.

CaixaBank también ha sido de nuevo incluida en el indice de Diversidad de Gé-
nero de la asociacion European Women on Boards (EWoB), obteniendo el
primer puesto a nivel espafiol y el 145 en el ranking general, donde se analiza
la representacion femenina en puestos de liderazgo en las empresas incluidas
en el indicador bursatil Stoxx Europe 600 en diecisiete paises.

Bloomberg
Gender-Equality
Index

2021

Ademas, CaixaBank ha renovado en 2021 por undécimo afio consecutivo el
Certificado Empresa Familiarmente Responsable (efr), y ha mejorado la califi-
cacién situdndose en el Nivel de Excelencia A en la certificacion y siendo la
primera entidad financiera en conseguirlo. Este certificado es otorgado por la
Fundacién MdasFamilia en reconocimiento al fomento del equilibrio empresa,
trabajo y familia, a través de la implantacion de politicas y medidas que lo avalen.

RECURSOS HUMANOS

| 7K CaixaBank
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© = Portada
A Certificacion de Empresa Familiarmente Responsa- i
3 ble (desde 2010) con nivel A de Excelencia 2021. e
o efr = Prologo

certificado en conciliacion
1

1000-1
ES-103/ 2010/ DNV

A estos reconocimientos se le afiade el distintivo DIE de “Igualdad en la Empresa”.

Distintivo otorgado por el Instituto de la Mujer para la
igualdad de oportunidades.

Asi como:

Premio Intrama Diversidad e inclusion
Segundo premio en la categoria Top Gender Diversity
Company por la buena prdctica presentada “Wengage”

L = Stem Awards
v STEM ¥ Segundo premio por la iniciativa “Premios WONNOW”
\"'.AV\/ARDS.“” como proyecto que impulsa el talento femenino en el
< it dmbito STEM. Entregado en el STEM Women Congress.

CaixaBank

Equileap
CaixaBank, lider en Espafia en igualdad de género.

#1 en Espaiia en

igualdad de género
A EQUILEAP -

CaixaBank estd adherida a principios nacionales e internacionales de fomento de
la diversidad:

Asociaciéon EJE&QCON (Asociacion Espafiola de Ejecutiv@s y Consejer@s) y pa-
trocinador de la Encuesta de Seguimiento del Codigo de Buenas Précticas para
la Gestidn del Talento y la Mejora de la Competitividad de la Empresa, que se
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realiza en colaboracion con la Fundacién Mashumano e IESE Business School y
cuyo objeto es medir periddicamente el grado de cumplimiento de las reco-
mendaciones del Cédigo por parte de las entidades adheridas.

Adhesidn al Codigo de Buenas Prdcticas para la Ges-
tion del Talento y la Mejora de la Competitividad de
la Empresa.

Iniciativa de la ONU mujeres y al Pacto Mundial de las

(7.} .-
= =z—° Naciones Unidas por el cual asume el compromiso
E % publico de alinear sus politicas para hacer avanzar la
= = igualdad de género.
EQUALITY MEANS BUSINESS £/
Acuerdo Voluntario con el Instituto de la Mujer que pro-
‘ mueve una mayor representatividad de la mujer en
posiciones directivas. Iniciativa que pretende favorecer
MAS una participacion equilibrada de mujeres y hombres en
MUJERES L L ) .
MEJORES la toma de decisiones del ambito empresarial y econo-
EMPRESAS mico.

Charter de la diversidad firmado en el 2011, el cual
’ representa un compromiso voluntario promovido a nivel
europeo para fomentar la igualdad de oportunidades y

la adopcidn de medidas antidiscriminatorias.

Adhesion a la nueva iniciativa del Pacto Mun-

TARGET s"’; dial de las Naciones Unidas, para acelerar la
GENDER L S representacion y el liderazgo de las mujeres
EQUALITY “as en la empresa.

Adhesion a la Alianza STEAM por el talento
femenino “Nifias en pie de ciencia” del Minis-
terio de Educacion y Formacion Profesional,
para fomentar las vocaciones cientificas en
nifias y jovenes.

@ ALIANZA STEAM POR EL
TALENTO FEMENINO
Nifias en pie de ciencia

[.— [

En 2021 CaixaBank se ha adherido a la Alianza CEO Por
la Diversidad, primera alianza europea que une a los
CEQS entorno a la innovacion en diversidad, equidad e
inclusion. Esta alianza nace en 2019 y estd promovida
por la fundacion CEQOE y la Fundacion Adecco, en 2021
cuenta con 75 empresas.

CEO& LA
DIVERSIDAD

El Programa de diversidad funcional consiste en la sensibilizacion, integracién y
apoyo de empleados y empleadas con discapacidad, basandose en el respeto a
las personas, sus diferencias y capacidades, y garantizando la igualdad de opor-
tunidades y la no discriminacion.

Este programa:

e Mejora el clima laboral: cambia la actitud y elimina estereotipos y sesgos
inconscientes.

e Sensibiliza al resto de la plantilla: Impulsa la aceptacion de la diversidad vy la
no discriminacion.

e Genera un mayor compromiso: la plantilla conocerd y trabajara con profe-
sionales con alta motivacién para trabajar y gran afan de superacion.

e Genera orgullo de pertenencia.
El Plan de accién presenta dos grandes dimensiones:
1. Nuestras personas - Visién interna

A nivel interno se presentan los siguientes objetivos y las principales iniciativas

implementadas:

e Integracion total de las personas con discapacidad con las mismas condicio-
nes que el resto de la plantilla. Visibilizar la diversidad funcional a través de:

- Plan Aflora: campafia interna para impulsar el afloramiento de empleados
o empleadas con discapacidad. Sensibilizacién a toda la organizacion en
términos de inclusién y diversidad.



- Plataforma PeopleNow donde existe un espacio propio para la comunica-
cién interna del programa de diversidad funcional y campafia de comuni-
cacion corporativa el Dia Internacional de las personas con discapacidad.

* Desarrollo del talento y fomento de oportunidades profesionales de las per-
sonas con discapacidad:

- Fomentar la contratacion externa, identificando bolsas de trabajo en cola-
boracién con Incorpora, Programa de la Fundacién "la Caixa" que promue-
ve la insercién laboral de las personas en riesgo de exclusion social.

incorpora

de "la Caixa”

- Identificacién de compras y servicios susceptibles de ser contratados con
Centros Especiales de Empleo (CEE).

- Plan Familia de Fundacion Adecco: programa de atencidn, orientacion e
intervencién para para hijos de empleados con una discapacidad igual o
superior al 33% y destinado a fomentar competencias y habilidades para
mejorar la autonomia personal, asi como otorgar mayores posibilidades de
un empleo futuro.

- En 2021 la Entidad se ha unido al Reto 8M lanzado por Eurofirms, que tiene
como objetivo incorporar a 1.000 mujeres con discapacidad al mundo
laboral, formandolas y orientandolas hasta conseguir su proximo empleo.
Desde CaixaBank, han sido becadas dos mujeres con discapacidad que se
encuentran en situacion de desempleo para que participen en el programa.
Un total de siete profesionales de Recursos Humanos han participado en la
iniciativa como voluntarios, durante la cual recibieron, en primer lugar, una
sesion de formacion para conocer sobre diversidad funcional, asi como
algunos consejos para encarar la entrevista. Ademas, participaron en un
Speed Job Dating con las dos beneficiarias, en el que les prestaron asesora-
miento, coaching y orientacion para prepararlas de cara a futuros procesos
de seleccion.

e Sensibilizacién a toda la Organizacién en términos de inclusion y diversidad.
Desarrollo de un nuevo plan de accién basado en la Politica inclusiva para
personas con diversidad funcional. Para 2022 estd previsto el desarrollo de
iniciativas como:

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- Agentes de igualdad enfocados a la gestion de la diversidad funcional en
cada Territorial.

- Formacion y herramientas para sensibilizar a managers, empleados/as.

- Disponibilidad de un espacio propio en People Now para la comunidad del
programa Wengage enfocado a la diversidad funcional.

Politica inclusiva de las personas con discapacidad.

En 2020, junto al nuevo Plan de Igualdad, CaixaBank y el 100% de la representa-
cioén sindical de los empleados y empleadas se firmé esta nueva Politica inclusiva.

Esta politica cuyos principios y compromisos estan orientados al respeto a las
personas con discapacidad y a favorecer su integracion en la Entidad en las
mismas condiciones que el resto de la plantilla y establece una serie de bene-
ficios sociales.

- Compromisos en el empleo y seleccion de personas: mejorar anualmente la
presencia de personas con discapacidad en la Entidad, fomentar el empleo
de personas con discapacidad legalmente reconocida, y promover la inclu-
sién y la incorporacion de la plantilla con discapacidad.

- CaixaBank se regird por los siguientes principios:
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- Las medidas para las personas trabajadoras afectadas por el protocolo bus-
can mejorar la presencia, inclusion y experiencia empleado de las personas
con discapacidad. Algunas medidas son: la adaptacion el puesto de trabajo,
un dia de permiso retribuido para atender cualquier necesidad médica y
servicio gratuito de asesoramiento para los tramites legales.

2. Clientes y sociedad - Visidn externa

A nivel externo se presentan los siguientes objetivos y las principales iniciativas
implementadas:

e Servicio adaptado a nuestros clientes con discapacidad funcional

- Oficinas CaixaBank accesibles para persona con diversidad funcional. Es una
realidad ya la accesibilidad de las oficinas CaixaBank en la zona de 24 horas
adaptada con rampas de acceso o elevadores y el modelo de accesibilidad
en los cajeros basado en el programa Apsis4All, ademas de la pagina web
con nivel de accesibilidad AA y estdn en desarrollo otros proyectos para
clientes digitales con discapacidad auditiva.

- Pagina web con nivel de accesibilidad AA (Conformidad con las Directrices
de Accesibilidad para el Contenido Web).

- Nuevo proyecto para mejorar la atencién de los clientes con discapacidad
auditiva, conocer sus necesidades, expectativas y contextos de uso de la
banca (presencial y digital) para asegurar su inclusion, mejorando la
interaccion con ellos, los recursos a disposicion de los gestores y la
experiencia de este segmento de clientes.

¢ Compromiso con la sociedad.

- Participacion en el indice internacional de diversidad funcional Global Disa-
bility Equality Index, que proporcionara informacién sobre nuevas iniciati-
vas y buenas practicas.

- Donaciones a fundaciones y asociaciones para la insercién laboral gestio-
nado por Accion Social, destacando para 2022 el proyecto de SPECIALIS-
TERNE de inclusion laboral de personas con Trastorno del Espectro Autista.

- Apoyando a la comunidad, fomentando la contratacién e inclusion laboral
de personas con discapacidad y generando un impacto social a corto y
largo plazo.

- Adhesién al Cluster de Fundacion Randstad: Empresas por la Equidad, Diver-
sidad e Inclusion.

- Compromiso con la sociedad, a través del voluntariado corporativo. Se han
realizado 292 actividades con 253 voluntarios en las actividades, un total de
3.217 horas, 4.672 beneficiarios.

¢ Impulso al deporte adaptado y paralimpico.

- En 2021, CaixaBank ha ampliado su respaldo con la Federacion Espafiola de
Deportistas con Discapacidad Fisica entrando como patrocinador oficial del
europeo de baloncesto en silla de ruedas.

- #inconformistasdeldeporte, acuerdo entre CaixaBank y el Comité Paralimpico
Espafiol para apoyar a los deportistas paralimpicos y difusién de contenidos.

- CaixaBank Talks #inconformistasdeldeporte con dos deportistas paralimpicos
de esta campafia, con el objetivo de empoderar a todas las personas y reco-
nocerlas por sus capacidades y talento.

El programa de diversidad generacional parte del diagnéstico de la situacion en la
Entidad, en el que se analiza la evolucién demogréfica e impacto en los indica-
dores estructurales. Este proyecto comprende entrevistas internas, benchmar-
king y sesiones de design thinking con profesionales de diferentes generaciones,
gque comparten conocimientos y experiencias con el objetivo de implementar el
disefio de planes de accion.

Ante el envejecimiento de la poblacién en general y también de la plantilla de
CaixaBank en particular, la diversidad generacional sera un factor clave a ges-
tionar en la Entidad, potenciando sinergias entre generaciones y tratando las
necesidades y expectativas distintas de cada etapa.



Los objetivos son:
¢ Anticiparse a la problematica derivada del envejecimiento de la plantilla

e |dentificar acciones que mejoren la convivencia de las distintas generaciones
en la organizacion.

e Aprovechar el conocimiento y expertise de cada generacién para potenciar y
acompafiar la estrategia de la Entidad.

e Integrar la Diversidad Generacional en la estrategia corporativa y la experien-
cia de empleados y empleadas.

e Crear estrategias, programas y politicas adaptadas a cada generacion.

En 2021 se ha definido un road map con las lineas de accién a desarrollar: Lide-
razgo, Formacion, Sensibilizacién, Employee Experience, Retirement planning,
Meétrica y Analytics. Algunas de las iniciativas y acciones que se han desarrollado
durante el 2021 son:

e Programa de Salud y Bienestar con vision generacional.

e Plan de Formacion continuado y el envejecimiento saludable, para promover
la empleabilidad de todas las personas durante su trayectoria profesional.

e Mddulo de gestidon de equipos diversos en todos los programas de desarrollo
directivo, para asegurar la inclusion real de todas las personas, y la cohesion
de los equipos a través del liderazgo inclusivo.

e Sensibilizacion a todas las personas a través de contenido especifico en diver-
sidad e inclusion y de sesgos inconscientes para combatir los prejuicios y
eliminar las etiquetas que se han impuesto a cada generacion.

e Nueva Iniciativa de BUDDY GENERACcionando para reforzar la transmisién
cultural y de conocimientos. Prueba piloto realizada en la Direccion Terri-
torial de Baleares con 27 parejas buddies sénior con junior y que establece
las bases de un futuro programa de mentoring intergeneracional.

i T
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= Prélogo

- Participacion en el “Diagndstico de la diversidad generacional”.
- Participacion en el “Estudio de liderazgo intergeneracional I1”.
- Planificacion del estudio “Salud y bienestar intergeneracional” 2021.

e Participa en grupos de trabajo con otras empresas para impulsar el valor del
talento senior y dar la visibilidad social que le corresponde: Libro Blanco del
Talento Sénior fruto del Lab Talento Senior con la Fundacion Adecco-Funda-
cién Seres, y que recoge las mejores practicas para concienciar a empresas,
administraciones publicas y sociedad sobre el protagonismo que la fuerza
laboral sénior va a adquirir en los préximos afios.

e Coopera en el Team work EFR Talento Senior. Grupo liderado por la Funda-
cién Masfamilia y compuesto por varias empresas junto con CaixaBank con el
objetivo de anticiparse y adaptarse a esta nueva realidad para aprovechar
toda la potencialidad de ese talento sénior.

4. Lograr una rentabilidad atractiva, manteniendo la solidez financiera.

CaixaBank tiene el objetivo de lograr una rentabilidad atractiva mediante la
mejora de los ingresos “Core” apoyada en un aumento de la actividad, a través
de la distribucion de los productos de ahorro a largo plazo (fondos de inver-
sion, planes de pensiones y seguros de ahorro), de los productos de proteccion
(seguros vida-riesgo), de la financiacion al consumo, del liderazgo en medios
de pago que genera oportunidades de crecimiento en el comercio electrénico,
del crédito a empresas y de la posibilidad de replicar el modelo de CaixaBank
en Portugal a través de BPI.

La Covid-19 y el deterioro del entorno econémico, asi como la integracion con
Bankia han retrasado la consecucion de buena parte de los objetivos finan-
cieros del Plan Estratégico (entre ellos, el de rentabilidad). Por ello, todas las
métricas para 2021 de esta linea estratégica se han redefinido con objetivos
acordes a la situacion actual.

En 2021, los ingresos “core” del grupo alcanzan los 10.597 M€, un 27,5% supe-
riores a 2020 debido a la integracién del negocio de Bankia, que se hizo efec-
tiva a partir del 1 de marzo de 2021. El resultado atribuido ajustado que exclu-
ye extraordinarios derivados de la fusion ha sido de 2.359 M€ (un 71% mas que
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en 2020). El ROTE! de CaixaBank se sitla en un 7,6%.

Si analizamos la cuenta de resultados comparable con vision proforma?, los in-
gresos “core” han caido un 1% en 2021 en términos de crecimiento anual res-
pecto al 2020, mientras que los gastos recurrentes han crecido un 1% en linea
con el objetivo esperado para este afio. Asimismo, la morosidad se ha mante-
nido estable en un 3,6%.

Por otro lado, CaixaBank mantiene una sélida posicion en capital. En particular, la
Entidad ya partia de una comoda posicion de solvencia al inicio de la pandemia
(CET1 del 12.0% a diciembre de 2019). En 2021, CaixaBank sigue manteniendo un
amplio colchdn en capital, la Ratio CET1 se situd en el 13,1%° — muy por encima
del objetivo del 11% —, a pesar del impacto de los costes de restructuracion. La
posicion de liquidez de la entidad se mantiene también en niveles muy confor-
tables. En particular, la ratio de cobertura de liquidez (LCR) a 31 de diciembre de
2021 es del 336%, mostrando una holgada posicion de liquidez (320% LCR media
ultimos 12 meses), muy por encima del minimo requerido del 100%.Por ultimo,
la posicién de liquidez de la Entidad se mantiene también en niveles muy confor-
tables. En particular, la ratio de cobertura de liquidez (LCR) se sitla en el 276%,
muy por encima del requerimiento del 100%.

Por ultimo, después de la decision del afio pasado del Consejo de Administracion de
reducir el dividendo de 2019 para reforzar los niveles de capital ante un entorno
incierto, el 29 de julio de 2021 se aprobd la Politica de Dividendos para este afio.
Esta prevé una distribucion de dividendo en efectivo del 50% del beneficio neto
consolidado ajustado por impactos extraordinarios relacionados con la fusion.

En 2021 y durante todo el Plan estratégico desde Recursos Humanos se ha contri-
buido a la estrategia de lograr una rentabilidad atractiva, manteniendo la solidez
financiera mediante la linea de actuacion: Rentabilidad y Eficiencia.

1 No incluye en el numerador los resultados de Bankia generados con anterioridad a 31 de
marzo de 2021, fecha de referencia del registro contable de la fusion ni, por consistencia, la
aportacion en el denominador de las masas de balance o APR’s previos a dicha fecha.
Tampoco consideran extraordinarios asociados a la fusion.

2 La cuenta de resultados proforma se elabora agregando, en 2020 y 2021, el resultado
obtenido por CaixaBank y el generado por Bankia desde el 1 enero para tener una vision
comparable.

3 La ratio CET1 sin aplicacion del periodo transitorio IFRS9 alcanza el 12,8%.

52 linea de actuacion: Rentabilidad y Eficiencia.

Contribuimos a la rentabilidad y eficiencia del banco con nuevos acuerdos
laborales y la flexibilizacion del marco laboral a futuro.

Los principales proyectos son:

a) Plan de reestructuracion y acuerdo laboral de integraciéon 2021 en el con-
texto de la fusion entre CaixaBank y Bankia

En el contexto de la operacién de fusién entre CaixaBank y Bankia, se plantea
la necesidad de una reestructuracion que resuelva las duplicidades y solapa-
mientos que se producen en los servicios centrales, estructuras intermedias y
en la red de oficinas. Con este objetivo, el pasado 1 de julio se alcanzé un
acuerdo con el 92,8% de la representacion sindical, que fue desarrollado el 7
de julio mediante el texto del acuerdo definitivo y el cual contempla: un
expediente de despido colectivo (art 51 del Estatuto de los Trabajadores), la
modificacion de determinadas condiciones de trabajo vigentes en CaixaBank
(art 41 del Estatuto de los Trabajadores) con materias vinculadas a la reduc-
cién de costes, mejora de la eficiencia, competitividad, sostenibilidad (incluida
la prevision social complementaria), flexibilidad y desarrollo del modelo de ne-
gocio, y un acuerdo laboral de integracion para homogeneizar las condicio-
nes laborales de la plantilla procedente de Bankia.

Respecto a las principales lineas relacionadas con al expediente de despido
colectivo que establece un niumero maxima de 6.452 salidas, cabe destacar
que el acuerdo dispone de una serie de herramientas para gestionar el exce-
dente de plantilla:

¢ Adhesiones voluntarias a la medida de extincion indemnizada.
¢ Recolocaciones directas e indirectas en Filiales del Grupo CaixaBank.
¢ Movilidad Funcional, mediante:

- La oferta y publicacion de vacantes dénde pueda existir exceso de deman-
da de adhesion.

- La oferta y publicacién y/o adscripcion obligatoria a vacantes inTouch
(nuevo cupo de 2.900 personas).

- Oficinas de diferente horario: movilidad a oficinas Store y Store Negocios
(nuevo cupo de 925 oficinas).

¢ Movilidad geogréfica de Corta Distancia (40 km) y de Larga Distancia (75 km),
como mecanismo de flexibilidad para la reorganizacién de la Entidad y de co-



bertura de vacantes derivadas de la adscripcion voluntaria a la medida extin-
cién indemnizada.

Se han establecido tres colectivos de personas segun la edad a fecha de 31 de
diciembre de 2021: colectivo de >=54 afios, colectivo de 52 y 53 afios y
colectivo de <52 afios 0 mayores de esa edad y <6 afios de antigliedad (a fecha
7 de julio de 2021) y cada uno de estos colectivos dispone de unas condiciones
econdmicas propias, y donde cabe destacar que las condiciones del colectivo
de >=54 afios y <63 aflos promueven el acompafiamiento hasta los 63 afios
(jubilacién anticipada) con 57% de la Retribucion Fija hasta los 63 afios mas una
primas de voluntariedad que se suman al pago del Convenio especial de la
Seguridad Social hasta los 63 afios y el mantenimiento del 100% de las
aportaciones de ahorro y de la pdliza de asistencia sanitaria colectiva.

El colectivo que se adhiere voluntariamente dispone de un plan de recoloca-
cién garantizada sin precedentes en Espafia, con el objetivo de acompafar a
las personas hasta su recolocacién estable, el cual mejora las exigencias de la
legislacion vigente para proteger y fomentar la recolocacion o el autoempleo.

Para las 6.452 salidas estimadas a fecha 30-06-2021 se estimd un fondo de
2.279 MME€, un ahorro estructural de 600,7 MM€ y una TIR del 22,1%.

Por lo que se refiere a las lineas definidas en la modificacion de condiciones
de trabajo, se pueden dividir en dos bloques:

Asociadas al Modelo de distribucion.

e Store/Store Negocios e InTouch:

- Ampliacion de cupos: Store y Store Negocios: 925 oficinas (825 Store y 110
Store Negocios); inTouch: 2.900 personas.

- Hasta 31.12.2023: posibilidad de adscripcion directa a horario laboral sin-
gular, en caso de vacantes desiertas

- Eliminacion de topes maximos Store y Store Negocios por provincia.
- La funcién de subdirector podra ser cubierta por GClI 22 Responsable.
e Gestores de Clientes:

- Cupo minimo: ampliacion desde los 5.600 a los 7.700 de los que 4.600
seran Gestores de Clientes Il.

- Creacion de la posicion del Gestor de Clientes Adjunto para cubrir las bajas
de larga duracién.
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- Mejora en la carrera profesional del Gestores de Clientes |. = Portada

« Sistema de clasificacidn de oficinas y cupos de ambito rural (que permitan ga-  * [ndice
rantizar la inclusion financiera de los clientes en dichas zonas): = Prologo

- Eliminacién de oficinas F2 y G. Nuevo % de F1 equivalente al actual de F1+F2
(29,7%).

- Oficinas G pasan a F1y las nuevas aperturas de Store y Store Negocios apertu-
raran como F1.

- Se incrementa cupo maximo de S1a 450, las S2 a 500y las V a 450.

- Ofimavil, servicio itinerante de atencion al cliente con el fin de ofrecer solu-
ciones a las necesidades de los municipios en riesgo de exclusién financiera,
con un maximo de 20 rutas y donde el servicio podrd realizarse en horario
general o en horario laboral singular.

e Cobertura de bajas y ausencias:

- Suspension de la obligacion de cubrir las bajas a través de ETTs, hasta el 30
de junio de 2023, al haberse reducido el nimero inicial de afectados por las
medidas extintivas y, por tanto, se ha originado un sobredimensionamiento
de la plantilla.

Asociadas al Modelo de Prevision Social Complementaria.

e Revision de las prestaciones causadas del personal pasivo, a partir del uno de
enero de 2022, la revision serd de un 0,35% fijo anual para el caso de las rentas
vitalicias.

e Sistema de riesgos de prestacion definida, se ha transformado de un modelo
basado en rentas vitalicias a uno de capitales, establecido como un numero de
anualidades de salario pensionable por contingencia. Este modelo conlleva
ademas ventajas para el empleado (equidad interna, libre designacion de
beneficiarios, flexibilidad de la forma y el momento de cobro, simplificacion del
modelo y transparencia, asi como armonizacién del sistema), y estd entre la
practica competitiva (1-1-2-2 anualidades de salario para coberturas de falleci-
miento, Incapacidad Permanente Total (IPT), Incapacidad Permanente Absolu-
ta (IPA) y Gran Invalidez (Gl), respectivamente) y muy competitiva (2-4-5-5), del
Ibex35, donde el 70% de las empresas tienen un modelo de capitales.

Aportaciones de jubilacién: dénde el colectivo origen CaixaBank presenta un in-
cremento de las aportaciones en un 2% y donde el colectivo origen Bankia dispo-
ne de una adecuacion de las aportaciones de jubilacion al minimo del 7,5% sobre
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el Salario Pensionable, en el plazo de 60 meses. Para el colectivo de nueva entrada
las aportaciones seran del 6% a partir del mes 25, considerando una carencia de 12
meses y, a partir del mes 85 las aportaciones serdn del 7,5%.

Otros compromisos acordados entre las partes.

¢ La Entidad se compromete a implementar dentro del Programa de Retribuciéon
Flexible Compensa+ la realizacion de Cursos de formacion, y en funcién del
analisis de oportunidad y de las ofertas existentes, durante el 2022 se
procurara la incorporacion del Renting de Vehiculos.

Con efectos a 1 de septiembre 2021 se reconoce un permiso para acompafiar a
la asistencia médica a hijos/as menores de edad a cargo en un maximo de diez
horas anuales de caracter recuperable y se dispondrd de un dia de permiso
adicional, cuando la persona trabajadora deba realizar exdmenes de formacion
normativa en horario coincidente con un sabado, domingo o festivo.

Las partes se comprometen a iniciar la negociacién en el Ultimo trimestre de
2021 para acordar un Protocolo de Traslados y permutas que deberd estar
cerrado en un plazo no superior a 6 meses.

Se ha creado una Comision Paritaria de Seguimiento, integrada por una repre-
sentacion de la Direccion de la Entidad y por una representacion de cada una de
las organizaciones sindicales firmantes para interpretar el acuerdo y desarrollarlo
en los aspectos que correspondan, asi como resolver las situaciones de conflicto
que pudieran producirse, y evaluar las posibles medidas alternativas de flexi-
bilidad interna que puedan ser aplicadas para dar solucion total al excedente no
cubierto con el conjunto de medidas ofertadas.

En las Comisiones de Seguimiento realizadas durante 2021 se ha realizado un
seguimiento de las adhesiones efectivas, asi como de las bajas que se han ido
produciendo por renuncias u otros motivos, para poder disponer de una foto en
todo momento de las provincias o dreas de Servicios Centrales con déficit de
adhesion.

Con el objetivo de maximizar las salidas voluntarias del personal que se ha adhe-
rido, en las distintas Comisiones de Seguimiento se han tratado y comentado
diversos aspectos como: la redistribucion de las vacantes inTouch, los procesos
de recolocacién directa e indirecta a Filiales no cubiertos que han permitido
mayores salidas (por encima de las 6.452 inicialmente previstas), la gestion del
excedente en Servicios Centrales (movilidad funcional dentro de Servicios Cen-
trales y movilidad a la Red), los traslados voluntarios.

Asi mismo, una vez resueltas y aplicadas todas las medidas anteriormente indi-
cadas, se ha acordado abrir el portal de adhesién voluntaria del 10 al 17 de
diciembre Unicamente en 11 provincias en las que sigue habiendo excedente,
dando por resuelto el mismo en el resto de las provincias. Si bien, en estas Ulti-
mas podran seguirse atendiendo adhesiones derivadas de anulaciones, traslados,
coberturas de plazas de otras provincias u otra medida adicional que permita
atender solicitudes adicionales en aquellas provincias con mas solicitudes que
excedentes.

Por ultimo, respecto a las lineas principales del acuerdo laboral de integracion para
homogeneizar las condiciones laborales de la plantilla procedente de Bankia, desta-
car que entra en vigor el 1 de septiembre de 2021 y que contiene:

e Garantia de retribucion fija bruta que venian percibiendo en Bankia y adecuacion
progresiva en 5 afios a la retribucion de CaixaBank.

e Sistema de Promocion Desarrollo Profesional (PDP): liquidaciéon del sistema de
puntos devengados en 2021.

e Sistema de Retribucién Variable: Durante el 2021, se mantienen los targets de
Bankia y se calculan segun criterios CaixaBank y a partir de 2022, se aplicara la po-
litica de retribucion variable de CaixaBank y se garantiza un porcentaje regresivo
durante 4 afios de los targets regulados en Bankia considerando los incentivos
gue pueda percibir.

e Sistema de Previsidn social:

- Aportaciones de jubilacién: homologacion mediante adecuacion progresiva en
5 afios. 0% hasta 01/04/22 y senda desde 1 de abril de cada afio iniciando 2022:
4,2%; 4,5%; 4,9%; 5,75%; 7,5% de salario pensionable.

- Coberturas de riesgo: A partir del 1 de enero de 2022, se aplicara el nuevo mo-
delo de cobertura de riesgos en CaixaBank.

e Plan Familia: Se incorpora a CaixaBank el Plan Familia (beneficio vigente en Bankia
de atencién a empleados con hijos con discapacidad igual o superior al 33% que
sustituye al regalo de Reyes en CaixaBank).

e Resto de beneficios sociales: de aplicacion desde la entrada en vigor o fecha de
integracion tecnoldgica.
b) Programa de Desvinculaciones voluntarias incentivadas 2020

Con fecha de 31 de enero de 2020 se alcanzé un acuerdo laboral, con el 55,3% de la
representatividad sindical, para permitir la salida del colectivo de 58 o mas afios



(generaciones de 1962 y anteriores) de la provincia de Barcelona mediante un Plan
de Desvinculaciones voluntarias incentivadas. Durante el mes de febrero se adhiri-
eron de forma voluntaria un total de 229 personas, y se estimd una reposicién me-
dia cercana al 70%, favoreciendo al rejuvenecimiento de la plantilla y a la optimiza-
cion de los costes de personal. Las condiciones econdmicas ofertadas eran:

e 70% de la retribucion fija bruta anual:
- Personas nacidas en 1962: hasta que cumplan los 63 afios.
- Personas nacidas antes del 1 de enero de 1962: hasta que cumplan los 64 afios.

e Durante el periodo de compensacién también se abona el Convenio Especial con
la Seguridad Social y se continta efectuando aportaciones al plan de pensiones
tanto por la parte de ahorro como la parte de riesgo, manteniendo la situacion de
participe en activo.

Para estas 229 salidas a fecha de 01-04-2020 se estimo un fondo de 109 MME, un
ahorro estructural de 20 MM£ neto de reposiciones y una TIR del 11,9%.

c) Acuerdo de préstamos

En fecha 12 de febrero 2020 se alcanzé con el 99,3% de la representacion
laboral de los trabajadores un acuerdo laboral que modifica la normativa de los
préstamos y anticipos de empleados.

Para los préstamos de compra de vivienda se ha establecido fijar una garantia
hipotecaria correspondiente al 60% del capital concedido y repercutir durante
los primeros 24 meses un diferencial adicional de 0,47 puntos al tipo de interés
de cada préstamo (equivalente al 50% del Impuesto de Actos Juridicos Docu-
mentados sin tener en cuenta el Impuesto de Sociedades).

Se han mejorado las condiciones de los préstamos y anticipos destacando:

- La ampliacion del capital minimo garantizado en Préstamo para compra
vivienda A de 225.000 a 240.000 Euros.

- La ampliacién del capital minimo garantizado en Préstamo atenciones
varias: de 25.000 a 35.000 Euros y de 1 a 1,10 anualidades.

- Las mejoras incorporadas en la formula de cambio de vivienda en casos de
ruptura de convivencia.
d) Nuevo Convenio Colectivo del sector.

En 2019 se constituyod la mesa de negociacion y se iniciaron las conversaciones
para establecer las condiciones de un nuevo Convenio Colectivo del Sector, para
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dotar un marco de regulacion mas flexible, que favoreciera la competitividad y la
contencién de costes. Finalmente, tras meses de negociacion y en un entorno
marcado por la pandemia COVID-19, el 30 de septiembre de 2020 se firmé un
acuerdo de Convenio Colectivo, de 5 afios de duracion, que permite aplanar
algunas importantes inercias de costes no ligadas a desempefio y afrontar en me-
jor situaciéon un periodo de enorme complejidad. EI Convenio Colectivo también
regula especificamente materias como el teletrabajo o la desconexion digital.

Los objetivos conseguidos en el nuevo Convenio son:
¢ Implantar politicas retributivas mas eficientes para contener los costes inerciales:
- Revision Salarial a tablas muy reducida (2019-2021: 0%, 2022: 0,75% y 2023:
1%).
- Reduccion % trienios del 4% al 3%.
- Plus Convenio reduccién del importe a 517,15€ en 2021y 2022.
- Ayuda de estudios a hijos hasta los 20 afios (vs 25 afios anteriores) si no se
acredita que esta efectivamente cursando estudios.

e Incrementar la vinculacién de la retribucion con el desempefio de las perso-
nas y por tanto con los resultados y variables financieras que miden la evolu-
cién de la Entidad:

- Pago Unico asociado a Beneficio después de impuestos y ROE (0% en 2020 y
2021; en 2022, 2023y 2024:0,25% si BdI>0 + 0,25% si ROE>8%).

- Trienio pago Unico no consolidable con un maximo de 0,4% anual en funcién
del ROE. 0,2% si ROE >=7%y +0,2% si ROE>=11%.

Estas medidas acordadas supondran un ahorro estructural anual de 107 MME, a
partir de 2024.

e Mejoras en préstamos y en permisos, posibilidad de fraccionar vacaciones y
dia mas de libre disposicion.

e Regulacion del teletrabajo.

La inclusion de la normativa sobre el teletrabajo y el trabajo a distancia en la
regulacion del convenio fue una oportunidad tras la publicacion del Real Decreto
ley 28/2020 de 22 de septiembre por la que se aprobaba la Ley de trabajo a
distancia.

En el acuerdo, se distingue el tratamiento del teletrabajo en contexto COVID-
19, del teletrabajo en una situacién de normalidad (considerandose como tal el
que supere el 30% de la jornada a distancia).
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La ley establece la obligatoriedad de dotar de los instrumentos, medios y herra-
mientas necesarios para desempefiar el teletrabajo y deja a la negociacion colec-
tiva la regulacion sobre la compensacién de los costes asociados. Sobre estos
aspectos, en el texto del Convenio se ha acordado lo siguiente:

Regulacion del teletrabajo en contexto COVID-19:
- Dotacion de PC o similar y teléfono movil.

- Siempre que las personas no dispongan de los medios, ayuda de 45€ para ad-
quisicion de teclado, ratén y pantalla. Alternativamente, las empresas puedan
optar por entregar estos medios.

- Se ha acordado que no se va a realizar compensacion mensual de gastos re-
currentes.

Regulacion del teletrabajo post COVID:
- Dotacion de PC o similar, teléfono movil y silla.

- Compensacion de 130€ para adquisicion de teclado, ratén y pantalla. Alterna-
tivamente, las empresas pueden optar por entregar estos medios.

- Pago mensual de 55€ (por teletrabajo al 100% de la jornada o parte propor-
cional al porcentaje de trabajo a distancia) en compensacion por todos los
costes asociados al teletrabajo.

Adicionalmente, por lo que respecta al trabajo en remoto realizado en un por-
centaje inferior al 30% de la jornada (en CaixaBank se ha establecido un dia a la
semana), se dispone la dotacién de PC o similar y teléfono movil y se contempla
la posibilidad de trabajar desde el lugar designado por el trabajador.

Bajo este marco, las principales caracteristicas del teletrabajo regulados a nivel
sectorial son las siguientes:

El teletrabajo es voluntario tanto para la empresa, como el trabajador o traba-
jadora y debera documentarse por escrito el acuerdo entre ambos. A los efectos
del contenido del contrato de teletrabajo y registro del mismo, deberd regirse
por lo establecido en el Real Decreto-ley.

La realizacion del teletrabajo serd reversible por voluntad de las partes contra-
tantes, salvo que la prestacion de servicios bajo esta modalidad formara parte
del contrato inicial de trabajo.

e Regulacion de la desconexion digital.

En el nuevo articulo 15 se regula el derecho a desconexién digital en el sector.

- No se realizaradn llamadas telefénicas, correos, o mensajes de cualquier tipo
entre las 19 horas de un dia y las 8 de la mafiana del dia siguiente.

- Derecho a la no atencion a los dispositivos digitales puestos a disposiciéon de
los trabajadores durante los periodos de vacaciones, reducciones de jornada,
permisos, etc.

e) Reequilibrio de plantillas con Plan de Reestructuracion 2019.

Con fecha 8 de mayo de 2019 se alcanzé un acuerdo laboral de reestructura-
cién con el 58,5% de la representacién laboral para llevar a cabo un Plan de
Reestructuracion por causas objetivas, productivas y organizativas que estan
detalladas en el correspondiente Informe Técnico.

Los principales aspectos recogidos en el Informe Técnico son el andlisis de
contexto del sector bancario en Espafia, el analisis de la situacion productiva
de CaixaBank (reducciéon de margenes, ratio de eficiencia creciente, margenes
por oficina y empleado/a inferiores al sector, tendencia de los clientes a la
omnicanalidad y reduccién de activos adjudicados y de los créditos dudosos),
el analisis de la situacion organizativa en CaixaBank que muestra la necesidad
de mejorar su eficiencia, productividad y competitividad de la red de oficinas
retail. En Red retail rural: mantenimiento cobertura y desarrollo propuesta de
valor de AgroBank, reasignacion de carteras para mejorar productividad de los
gestores y gestoras, modelo de oficina ligera que permita eliminar la figura de
la subdireccién/22 responsable y ampliar oficinas unipersonales. Y en la Red
retail urbana: integracién de oficinas, ampliacién del numero de oficinas Store
y Store Negocios (anteriormente Business Bank) y ampliacion del modelo
InTouch.

A partir de este analisis se presentd una propuesta de amortizacion de 2.023
puestos de trabajo en la Red de oficinas y en el Apoyo/Soporte a la Red, en 50
provincias (todas excepto Barcelonay Teruel). Con estas 2.023 aprobadas se estimé
el fondo necesario a dotar para cubrir el 100% de las obligaciones con los emple-
ados y empleadas el cual ascendia a 978 MM&£, el ahorro estructural se sitla en
unos 200 MME£ vy la TIR asciende al 19,4%. Con esta dotacion ya realizada no se
prevén costes a futuro asociados al Plan de Reestructuracion.

El acuerdo de 8 de mayo incluia también medidas asociadas a necesidades organi-
zativas:



e Reconfiguracion de la Red con el despliegue de oficinas Store, Store Nego-
cios y la potenciacion del segmento InTouch. El desarrollo de la propuesta de
valor de la Red Rural: ampliando el cupo de oficinas de uno y de dos emple-
ados/as (Direccion de oficina y empleado/a) y eliminando la obligacién de la
funcion de Subdireccién o Segundo responsable en oficinas rurales de tres o
menos empleados/as.

e Ampliacion del horario de atencién al publico en oficinas con horario general.

f) Registro de jornada.

Adicionalmente en 2019 se alcanzé un acuerdo marco a nivel sectorial en materia
de registro de jornada con la representacion legal de los trabajadores y en 2020 ya
quedd instaurado el registro horario para la totalidad de la plantilla.

g) Retribucion Flexible.

(ompensa

Oferta retributiva atractiva y personalizada

Para empleados y empleadas

Ahorro fiscal

* La mayoria de los productos ofertados tienen tratamiento fiscal ventajoso, lo
que permite maximizar la retribucién neta.

Personalizacién

» Ajuste de la retribucién a las necesidades e inquietudes individuales en cada
momento vital. Compensacidn adaptada a la diversidad.

Mejores ofertas

* Mejores ofertas en los bienes y servicios disfrutados, mediante el logro de
economias de escala en la contratacion.

Para CaixaBank

* Gestion retributiva mas eficiente (mismo coste).

* Fomenta el negocio de las Empresas del Grupo.

* Refuerza la satisfaccion de la “Compensacion Total”.
* Alineacién con las mejores practicas del sector.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

En el Acuerdo de 8 de mayo de 2019 se establecieron las bases para un Plan de
Retribucién Flexible a implantar en los proximos ejercicios. Es un sistema retributivo
que permite a los empleados y empleadas percibir parte de su retribucién mone-
taria anual a través de la entrega de una serie de bienes y servicios, previamente
seleccionados por la Entidad. Supone un mayor valor (ahorro fiscal, personalizacién
y/o mejores ofertas) para la plantilla, sin que la empresa asuma un mayor coste por
retribucién, adaptandose a las circunstancias y preferencias individuales, mediante
un acuerdo suscrito entre la Empresa y los empleados y empleadas.

A 31 de diciembre de 2021 un total de 6.992 empleados y empleadas habian suscri-
to 1 0 mas productos dentro del Plan de Retribucion Flexible.

Para arrancar este Plan que va destinado al 100% de la plantilla, se utilizé una estra-
tegia de puesta en marcha en varias fases, primero con la Direccién Territorial Ebro
(vision Red comercial), después con Recursos Humanos (vision servicios corpora-
tivos) y posteriormente con la Direccion Territorial In Touch (vision nuevo modelo
de atencion digital) para recoger feedback y acometer el lanzamiento global. Desde
el mes de octubre de 2020 estd abierto a la totalidad de la plantilla de CaixaBank.

Para seguir mejorando el Plan de Retribucion Flexible Compensa+ y con el fin
de ofrecer una mayor oferta de productos a la plantilla de CaixaBank, el dia 10
de diciembre de 2021 se incorporan dos nuevos productos:

e Adquisicion de acciones de CaixaBank.

Posibilidad de contratar en cualquier momento del afio. El cambio de titula-
ridad efectiva de las acciones sdlo se realizara una Unica vez al afio, siempre
con efectos del mes de febrero siguiente al de la solicitud de adquisicion. Los
empleados/as podran destinar hasta un maximo de 12.000 € brutos anuales a
la adquisicién de acciones, y el importe estard exento de tributacién fiscal en el
IRPF, siempre que se mantenga en propiedad las acciones durante un minimo
tres afios.

Formacion en idiomas

Cantidad destinada a la actualizacion o reciclaje personal de idiomas, donde
el empleado puede elegir el centro formativo concertado y todo el importe
que destine la persona trabajadora en la contrataciéon de este producto sera
exento o no sujeto de tributacion, segun territorio fiscal. El empleado podra
destinar a este producto, la bolsa econémica que la Entidad pone a su
disposicion seglin normativa laboral (1.690,20€ por cada curso escolar) para
la formacion en idiomas, y también tendra el mismo tratamiento fiscal que el
indicado en el punto anterior.
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<25 afios hijos menores de 3 afios 1.500 euros anuales de 10.000 euros 12.000 euros
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Para ofrecer el Plan de Retribucion Flexible a la totalidad de la plantilla, se han
realizado las siguientes actividades:

- Disefio de la nueva plataforma online, Compensa+ y una APP, accesibles
Unicamente desde dispositivos corporativos. Desde esta plataforma se pueden
realizar tantas simulaciones de contrataciones como se desee, asi como
efectuar las contrataciones de productos.

- Campafia de comunicacion para la muestra de interés en el Plan de Retribucion
— Flexible de la Entidad. Para poder acceder a Compensa+, los empleados y

CaixaBan empleadas previamente tienen que mostrar su interés en el Plan de
S 5 Retribucién Flexible Compensa+. De esta manera los empleados y empleadas
Z > autorizan la cesion de sus datos a dicha plataforma.

SALARIO BRUT@

DISPONIBLE.

iNuevos productos disponibles en tu Plan de Retribucion Flexible!

S
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5. Ser referentes en gestion responsable y compromiso con la sociedad.

Ser referentes en banca socialmente responsable es y siempre ha sido una
prioridad clave en la estrategia del Grupo CaixaBank, un compromiso que se ha
puesto de especial manifiesto con la COVID-19. En particular, la Entidad ha tra-
bajado intensamente para mitigar los efectos econémicos y sociales de la
pandemia, y para dar respuesta a los colectivos mas afectados por la crisis.

PLAN DE BANCA SOCIALMENTE RESPONSABLE
Prioridades 2019-2021

Reforzar la cultura de transparencia

con clientes
+" ACCION SOCIAL Y

INIECEIDARS Contar con el equipo mas diverso
VOLUNTARIADO ERANSEARENCISN -, r rad
DIVERSIDAD s Y preparado
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: H inclusion financiero
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Asimismo, la Entidad ha seguido reforzando su posicionamiento en el dmbito
de la sostenibilidad. En particular, CaixaBank forma parte de los principales
indices de sostenibilidad, entre ellos el indice Dow Jones Sustainability Index
(DJSI) World. En 2021, CaixaBank logré su inclusion por décimo afio consecu-
tivo, situandose en la posicidon 92 entre los bancos mas sostenibles del mundo.

Adicionalmente, la Entidad ha superado en 2021 el objetivo estratégico de emi-
sion de bonos verdes y sociales, tras el lanzamiento de tres nuevas emisiones
en el afio —una de 1.000 MME£ en febrero, una de 1.000 MM€ en marzo y una
de 500 MM GBP en mayo—y una emision de bonos sociales de 1.000 MME€ en
mayo. También ha seguido avanzando en la medicién y gestion del riesgo me-
dioambiental y climéatico, entre otros, mediante el desarrollo y la implementa-
cion gradual de una taxonomia verde en la Entidad.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

En el ambito de la inclusion financiera, CaixaBank ha mantenido su posiciona-
miento en proximidad, con un porcentaje de cobertura (mediante oficinas o
gestores) de la poblaciéon en municipios pequefios muy similar al de 2020.
Asimismo, se ha seguido reforzando el acceso a los servicios financieros a través
de las microfinanzas y del banco social MicroBank (en 2021 se han concedido 953
MM de nuevos créditos en el afio a familias, autonomos y micropymes).

Por ultimo, el compromiso social es uno de los principales activos y valor dife-
rencial de CaixaBank, que se integra en su actividad bancaria, y que va mas alla
de esta, con soluciones que dan respuesta a las necesidades de las personas y
del mundo en el que vivimos. En este sentido, se han realizado 5.700 acciones
de voluntariado en los @mbitos de educacion financiera, mentoring en autoem-
pleo, acompafiamiento a la lectura y digitalizacién, entre otras.

Desde Recursos Humanos se ha contribuido a la estrategia de ser referentes en
gestion responsable y compromiso con la sociedad mediante la linea de actua-
cién: Desarrollo del Talento.

62 linea de actuacién: Desarrollo del Talento

Garantizamos el mejor equipo profesional, alineado al modelo de liderazgo.
Los principales proyectos son:

a) Desarrollo Top 200, programa dirigido a la Alta Direccion de la Entidad, que pre-
tende contribuir a impulsar el desarrollo del liderazgo y otras habilidades impres-
cindibles para el 6ptimo ejercicio de la funcion directiva, con el objetivo de que
los/las lideres de la Entidad ejerzan una influencia homogénea, coherente y de
servicio en linea con la estrategia y valores de la Organizacion. La mayoria de los
contenidos del programa son en colaboracidn con prestigiosas Escuelas de Nego-
cio, y con la finalidad de seguir con la formacion y desarrollo de los directivos y
directivas, en 2020 se adaptaron los programas a formato online.

Este programa se estructura en cuatro ejes: Autoliderazgo, Comunicacion, Orien-
tacion al cliente/Visidn Estratégica y Liderazgo.

Autoliderazgo incluye: Mentor/a externo referente, Ciclo almuerzos y tenden-
cias, Personal Coach y Executive Health Coach.

Comunicacién incluye: Coach/Consultor de comunicacion e idiomas, sesiones
individuales face to face o telefdnicas.

Orientacion al Cliente/Vision Estratégica incluye: Programa Enfocado sobre Men-
talidad Digital Estratégica, seminarios especificos con las principales Escuelas de
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Negocios del mundo, programas executives y senior executives y programas
especiales para miembros de Consejos de Administracion.

Liderazgo incluye: Roundtables, programas de liderazgo estratégico, seminarios
y programas especificos en Escuelas de Negocios.

CHICACOBODTH =
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b) Evaluacién directiva, en 2019 se lanzo por primera vez el Feedback Directivo
a los miembros del Comité de Direccién con evaluaciones de sus equipos,
colaterales y de colaboradores de distintas areas con la obtencién de un
resultado confidencial destacando sus fortalezas y areas de desarrollo. En 2020
se realizo el proceso de Feedback Directivo a la Alta Direccion (miembros no
pertenecientes al CD) con los mismos procedimientos.

Los colectivos evaluados, que pertenecen a la Alta Direccion de la Organiza-
cién, son las personas con dependencia directa de miembros del Comité de
Direccién.

La evaluacion directiva incluye tres visiones:

Evaluacién del Talento Directivo: informe ad-hoc de un experto que aporta
objetividad e independencia.

Evaluacién Directiva EpC (Evaluacion por Competencias): herramienta para
identificar y contrastar el talento interno y las capacidades directivas. Evalua-
cién realizada por el/la responsable jerarquico.

* Feedback: recogida de informacion del equipo, colaterales o colaboradores de
distintas areas y responsables jerdrquicos.

Para determinar este modelo de evaluacién se ha realizado un estudio de bench-
marking de las mejores practicas del sector bancario y de las empresas del IBEX-
35, y se ha optado por SuccessFactors como herramienta para gestionar la infor-
macion resultante.

Estas evaluaciones permiten disponer de un mapa de talento directivo de toda
la Organizacion, apoya al programa de desarrollo Top 200, aporta informacién
para el Plan de Sucesiones y ayuda a reforzar el modelo de cultura y liderazgo.

¢) Plan de Sucesiones, incluye a la Alta Direccién y a Directivos y Directivas en
posiciones clave. Permite anticipar necesidades futuras de cobertura de posi-
ciones clave, asi como la identificacion de empleados y empleadas con poten-
cial con los que trabajar sus areas de desarrollo. En 2020 se realizaron acciones
para contrastar el pool de sucesores de posiciones clave con la Alta Direccion e
identificar los gaps competenciales y, por tanto, las necesidades de desarrollo
de las personas sucesoras y disefiar planes de desarrollo especificos.

En el tercer trimestre de 2020, se inicié un proceso de revision y actualizacion
del Plan de Sucesiones de CaixaBank para adecuarlo a futuros cambios
organizativos y regulatorios. Este proceso se ha basado en 5 lineas de trabajo:

* Revisar la normativa existente para garantizar que esta actualizada.

* Benchmarking: analisis del sector, en concreto bancos y aseguradoras tanto a
nivel nacional como internacional.

Revision de las posiciones claves actualmente identificadas hasta la fecha.

Revision de la estructura organizativa para identificar nuevas posiciones clave.

Identificacion de pool de sucesores/as.

d) Talento predirectivo, como programa de deteccion y desarrollo del talento pre-
directivo. Los objetivos esperados son disponer de mapas de talento por fun-
ciones para tener informacion de contribucién y potencial de todas las personas



de la Organizacion, realizando un foco especifico en predirectivos y predirec-
tivas para las posibles coberturas. El uso de People Analytics permite predecir
el perfil de éxito.

e) Deteccidn y desarrollo del Talento digital, para la deteccion, la fidelizacién y
atraccion del talento identificado y para en definitiva incorporar pensamiento
estratégico en los perfiles necesarios en la Organizacion.

* Mapa de talento. Se ha creado un mapa de talento genérico en relacién a los
perfiles de transformacion en la era digital TOP 50. Se esta trabajando en la
creacién de un mapa de talento por cada ambito de Comité de Direccion que
identificara a nivel Grupo:

a) Empleados y empleadas que actualmente podrian cubrir las posiciones de
los perfiles clave.

b) Empleados y empleadas que potencialmente podrian acceder a cubrir
estos perfiles con ayuda de programas de formacion (upskilling o reskilling).
Se ha recibido informacién de la mayoria de las areas y se ha cerrado el
documento de anélisis para ejecutar en un futuro el mapa de talento.

Se ha finalizado el diccionario de competencias técnicas de CaixaBank para
recoger la informacion de los perfiles internos. Los empleados y empleadas
ya pueden informar su nivel de competencias técnicas a través de la plata-
forma de seleccion.

Programa New Graduates. Enfocado a cubrir los gaps del mapa de talento
identificados y cubrir puestos en posiciones criticas. En 2021 han finalizado
su formacion en ESADE (Developing Skills) y han cumplido su primer afio en
CaixaBank. Se estd analizando propuesta para arrancar un nuevo programa
en 2022.

Brand management and recruiting. Se ha continuado con distintas iniciativas
impulsadas desde el proyecto People Xperience Hub con el objetivo de crear
una comunidad de talento tanto interna como externa donde se genera un
ecosistema disruptivo de innovacién, aprendizaje y talento alrededor de la
marca Grupo CaixaBank, a través de:

- Entender la cultura corporativa de CaixaBank para asegurar el encaje de los
candidatos vy las candidatas con el Grupo.

- Conceptualizar la nueva marca People Xperience Hub.

- Definir la estrategia de posicionamiento que sitUe al Grupo como referente
de transformacion, conocimiento y atraccién del mejor talento.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- Definir la experiencia del candidato o candidata a través de analizar los
procesos de seleccidn y su journey.

- Recomendar la propuesta de valor del empleado o la empleada Digit IT
Hub.

- Definir el Plan de Comunicacion Interno.

People
Xperience
Hub

Grupo 7)€ CaixaBank

Impulsando el talento

sentamos People Xperience Hub, nuestra comunidad
donde combinamos innovacién, aprendizaje y talento, creando
i nsformaciény la colaboracién

rence, CaixoBank TECH, CoixoB
ink Asset Management, CaixaBa
acilities Management, VidaGaix
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* Portada Indicadores del Plan Estratégico 2019-2021

= indice

* Prologo Métrica de seguimiento Diciembre 2018 | Diciembre 2019 | Diciembre 2020 | Diciembre 2021 Objetivo 2021
= Plan Estratégico 2019-2021

Contribucion de Recursos Humanos Potenciar el talento y |a diversidad

Indicadores del Plan Estratégico Valoracién percepcion de empleados y empleadas sobre empowerment 73,0% 72,0% 70,0 % 70,0 % V) 75,0 %

2019-2021

, , _ Mujeres en posiciones directivas estratégicas (a partir de Direccion Oficina Store) 32,2% 352 % 36,3% 36,9% 35,0%
= Como somos Yy COMO Nnos organizamos.

CalxaBank S.A Mujeres en posiciones directivas a partir de subdireccion de oficina Ay B 39,9% 41,3% 41,6 % 41,3 % 43,0 %
= COmo somos y como nos organizamos. . i .

Grupo CaixaBank Bajas voluntarias de perfiles criticos con buena EpC - - - - Sin objetivo
*Ciclo de vida del empleado Empleados y empleadas con buena evaluacién que asumen nuevas responsabilidades - 66,3 % 60,4 % 70,4 % Sin objetivo
- Sesltn e a pandema SOVD-19 Horas de formacion en capacidades digitales - 44,6 % 86,6 % 81,1% 55,0 %
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
 Anexos y Tables Grupo CaixaBank Profesionales certificados por encima de formacion obligatoria MIFID || 45,9 % 47,3% 48,8 % 48,7 % 55,0 %

Definir y desplegar la mejor propuesta de valor para empleados y empleadas

Empleados y empleadas con medidas de flexibilidad: trabajo en remoto - 39,6 % 44,9% (2) 44,9% 45,0 %

Empleados y empleadas con medidas de retribucion flexible - - 15,5 % 25,9% 25,0 % 3)

eNPS del empleado/a (percepcion) 75,0% 9 8 14 12

Emplead leadas “activas” en | lataforma PeopleN 20,7% 20,0%
mpleados y empleadas “activas” en la nueva plataforma PeopleNow - - - ,7% (acumulado afio)

Promover los atributos de agilidad y colaboracién

Empleados y empleadas de Servicios Centrales que utilizan herramientas colaborativas - - 99,7 % 100,0 % 95,0 %

Empleados y empleadas con percepcion favorable sobre agilidad y transversalidad - 62,0 % 69,0 % @) 71,0 % () 75,0 %

52

(1) Enenerode 2021 se ha realizado el Estudio de Compromiso (radar) a una muestra de 2.500 empleados/as. La situacién 4T 2021 con procesos de salidas por ERE e integraciones de oficinas masivas, aconsejo

desestimar la realizacién de un nuevo pulso para medir estas percepciones.

(2) Dato a junio de 2020. Esta métrica no incorpora las situaciones de teletrabajo asociadas a COVID-19 (incorpora la posibilidad de teletrabajar un dia a la semana: medida actualmente suspendida).

(3) Objetivo 2021 actualizado en junio de 2020.

(4) Resultado global de la Encuesta de Compromiso por no disponer de valor eNPS en diciembre de 2018.



Resultados Plan Estratégico.

Tras la fusién, una de las prioridades de la Entidad ha sido la integracion de las
personas y de los equipos manteniendo los valores y la cultura corporativa
centrada en las personas. En julio, culmind con éxito el proceso de negociacion
del acuerdo laboral de reestructuracién que prevé un total de 6.452 salidas
voluntarias.

“Potenciar una cultura centrada en las personas, dgil y colaborativa”

En el cierre del Plan Estratégico 2019-2021 se han cumplido la mayoria de los
objetivos marcados para un perimetro pre-integracién, a pesar de tener que
adaptar la actividad de Recursos Humanos para dar respuesta a las nuevas
necesidades (gestion de la pandemia mundial COVID-19 y la mayor integracién
en el Sistema Bancario espafiol con la incorporacion de Bankia).

Cabe destacar la evolucion de la representatividad de la mujer en posiciones
directivas estratégicas, que mide las posiciones directivas desde la Direccion
Oficina Store, pasando del 32,2% inicial al 36,9% en diciembre de 2021. A nivel
formativo, destacar que el programa de Transformacién digital ha superado las
144.000 horas con un despliegue de forma transversal en toda la Entidad y ha
representado el 81,1% del total de la autoformacién. Por lo que respecta a la
métrica de utilizacién de herramientas colaborativas (Teams y Confluence) en
Servicios Centralizados, la adopcion ha sido del 100% de la plantilla, se utilizan a
diario ya que la pandemia y la necesidad de teletrabajar han contribuido de
forma directa.

Dentro de las iniciativas para mejorar la propuesta de valor para los empleados
y empleadas, la adhesion al programa de Retribucion flexible ha mostrado una
evolucidn positiva situandose en el 25,9% en diciembre de 2021, si se tienen en
cuenta los empleados/as a los que ya se les ha aplicado en la ndmina, lo que
significa que a un total de 6.992 empleados y empleadas se les ha aplicado el
descuento en ndmina por alguno de los cuatro productos/servicios disponibles
(seguro médico familiar, seguro ahorro, servicio de guarderia y tarjeta trans-
porte), siendo el seguro médico familiar el preferido en la eleccién. Destacar
que mas de 800 empleados han contratado dos o mas productos/servicios.

Ademas, la plantilla dispone desde el pasado 15 de febrero de 2021 de la pla-
taforma PeopleNow, que ha presentado un promedio de un 20,7% de usuarios
activos (superando el objetivo del 20%), lo que ha llevado a que més de la mitad
de la plantilla, 14.798 empleados y empleadas, hayan interactuado.

RECURSOS HUMANOS
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Por ultimo, los resultados relacionados con la percepcién de los empleados y
= Prologo

empleadas presenta una evolucién positiva en agilidad y la transversalidad, pa-
sando del 62% inicial al 71% en 172021 y en el eNPS (employee net promoter
score), pasando del 9 inicial al 14 en 1T2021, que se calcula como % promo-
tores (punttan 9y 10) -% detractores (punttan de O a 6).

Las métricas que han tenido avance pero no han logrado exactamente el obje-
tivo son:

1) mujeres posiciones directivas desde Subdireccién oficina grande, se ha pasa-
do del 39,9% al 41,3% (objetivo: 43%), esto viene motivado por que el volumen
de procesos de cobertura de cargos se ha visto frenado por la pandemia y por
la integracion con Bankia.

2) Profesionales certificados por encima de Mifidll, se ha pasado del 45,9% al
48,7% (objetivo: 55%), esto se explica por la priorizacién de la formacién para
la integracién de los nuevos empleados y empleadas de origen Bankia y la ge-
neracion de contenidos formativos para adaptarse a la situacion de pandemia.

Plan Estratégico 2019-2021

Contribucion de Recursos Humanos

Indicadores del Plan Estratégico
2019-2021
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Coémo somos y cémo nos organizamos. CaixaBank S.A.

Principales indicadores

41.602
Personas en
CaixaBank
56% 44%
Mujeres en posiciones directivas: 4M,3% 0
Edad media, afios: 46
Antigliedad media, afos: 19
Contratos indefinidos: 99,8 %
Rotacion externa: total | sin planes de reestructuracion: 34% | 0,6 %
Rotacion voluntaria: 0,3 %
Procedencia:
Crecimiento organico | inorganico: 47% | 53 %
Nacionalidad:
Espafiola: 98 %
Otros paises (73 diferentes): 2%
Distribucion geografica de la plantilla:
Espafia: 99,5 %
Otros paises: 0,5 %
Plantilla formada: 100 % | 92 horas/persona
Promociones por cambio de nivel: 7.907
Remuneracién promedio por persona:  60.711 €
Brecha salarial: 0,53 %

(1) Perimetro CaixaBank pre-integracion

RECURSOS HUMANOS
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Estructura organizativa. Distribucion de la plantilla:

Red comercial 83,2 %

Personas en

> Servicios Centrales 10,8 %
CaixaBank u

6,0 %

Apoyo Red

Direcciones Territoriales 14

Direccion Territorial InTouch (atencion remota) 1

Estructura organizativa. Oficinas por segmento:

Banca Retail 4.615

Oficinas convencionales 2.828
Oficinas Store 608

Store Negocios 84
AgroBank 959

HolaBank 136

Centros especializados 570

Red internacional 27

Evolucion de la plantilla 2017-2021

La plantilla de CaixaBank de diciembre de 2021 se situa en 41.602 personas,
12.483 personas mas que hace cuatro afios, lo que representa un crecimiento
del 43% de la plantilla motivado principalmente por la integracidn el pasado 26
de marzo de 2021 de Bankia con un total de 15.485 personas y por la
incorporacion de neX en la estructura del Banco con 110 personas en el mes de
junio. Es importante destacar que durante los Ultimos afios, la Entidad viene
realizando una gestion activa de la plantilla, centrada en optimizarla a las nece-
sidades actuales de mercado y logrando un equilibrio territorial.
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En el periodo desde diciembre de 2017 a diciembre 2021, en cuanto a la gestion
de plantilla hay que destacar los planes de salidas masivas como: el Plan de
Reestructuracion de 2019, con 1.957 salidas de plantilla activa entre 2019 y 2021,
y el reciente Plan de Reestructuracion firmado en 2021 por el que salieron en la
primera ventana de salidas del pasado mes de noviembre un total de 1.130 per-
sonas (1.201 considerando excedentes y otras situaciones).

Al mismo tiempo, se han producido 363 bajas en conjunto asociadas a los Planes
de Desvinculacion voluntaria incentivada de los ejercicios, 2018 y 2020. En 2017
se permitio la salida a los colectivos de 56 0 mas afios, en 2018 con la ampliacion
del acuerdo del 2017 se dio salida al colectivo de 57 o mas afios y en 2020 se
permitio la salida a los colectivos de 58 0 mas pero Unicamente de la provincia de
Barcelona. Todas estas salidas han contribuido al rejuvenecimiento de la plantilla
y a una optimizacién de los costes de personal al existir reposicién.

Por lo que se refiere a la contratacion se han incorporado 1.835 personas en los
ultimos cuatro afios, 663 en posiciones especificas en Servicios Centrales o seg-
mentos especializados y el 65% restante, 1.172 contrataciones, han sido mayo-
ritariamente en practicas en la red de oficinas entre los afios 2017 y 2020.

El resto de movimientos del periodo se explican por las bajas recurrentes (-1.225
personas, de las que -562 salidas corresponden a contrataciones en la Red co-
mercial, colectivo mayoritariamente en practicas) y por el saldo neto de ausen-

Incorporaciones | Salidas incentivadas
Integraciones Rotacién natural
15.595 i

41.602

1.835 -3.450 -1.497

29.119

2017

2021

cias (-272 personas) que se calcula como el numero de reincorporaciones menos
el nimero de excedencias. Dentro de este saldo neto de ausencias, estan
incorporados los movimientos de plantilla entre CaixaBank y las empresas del
Grupo que en este periodo de 4 afios, ha supuesto una salida neta de 118
personas, destacando la salida masiva que se produjo en el pasado mes de
noviembre de 2021 con 167 empleados recolocados a diversas empresas del
Grupo CaixaBank.

Evolucién de la plantilla 2020-2021

En el Ultimo afio, la plantilla se ha incrementado en 14.198 personas con motivo
de la integracion de Bankia el 26 de marzo de 2021 (15.485 personas). Durante
este 2021 también se han producido 1.369 bajas: por el Plan de Reestructuracion
2021 (-1.130 salidas) y por salidas diferidas de Planes anteriores de Desvincul-
acion Incentivada y ERE 2019 (-7 salidas), bajas recurrentes (-204 salidas) y por las
bajas asociadas a la rotacién del colectivo de practicas en la red de oficinas (-28
salidas). De las 42 incorporaciones realizadas en 2021, el 100% corresponden a
contrataciones en posiciones especificas, concentrandose mayoritariamente en
Servicios Centrales y oficinas Internacionales.

El saldo neto de ausencias es de -70 (reincorporaciones menos excedencias).
Respecto a los movimientos intragrupo destacar que 183 empleados y emplea-
das han salido en excedencia a empresas del Grupo y 178 se han reincorpo-

Incorporaciones | Salidas incentivadas
ilmegramones Rotacién natural
15.595 i 41.602
27.404 42 -1.137 -302
2020 2021

Ver detalle en tabla 1 del Anexo



rado (167 de ellos para posterior salida por Plan de Reestructuracion 2021).
Adicionalmente, cabe destacar la integracién en el Banco de 110 empleados de
CaixaBank neX, con el objetivo de reforzar la vision omnicanal (digital + fisica)
de la experiencia de usuario de los clientes.

En 2021, la rotacion global es del 3,4% (del 0,6% excluidas las salidas por Planes
de Reestructuracion) y la rotaciéon voluntaria se sitda en el 0,3%. Ver detalle en
tabla 2 del Anexo.

Estructura demografica

La evolucion en los Ultimos cuatro afios en CaixaBank en la pirdmide demogra-
fica se caracteriza por un aumento de la presencia de la mujer (56%) y por un
envejecimiento de la plantilla (edad media 46 afios).

El porcentaje de mujeres en la plantilla, ha pasado del 53,5% en 2017 al 56,0% en
2021 motivado principalmente por dos factores, en primer lugar por un mayor
numero de salidas de hombres, los cuales se han acogido a los planes de salidas
masivos que se han llevado a cabo en la Entidad, y luego en segundo lugar, por el
porcentaje de mujeres procedentes de Bankia (56,3%). Por ultimo, afiadir tam-
bién que el porcentaje de mujeres contratadas en el periodo 2017-2021, es de un
50,5% de mujeres por un 49,5% de hombres.

En referencia a la edad media de los empleados/as en el periodo 2017-2021, este
valor ha crecido en tres afios, desde los 43 afios en 2017 a los 46 en 2021, y si
bien el crecimiento ha venido principalmente por el personal integrado de Bankia
con edades promedio de 47,5 afios, es importante destacar que la contencion del
envejecimiento de la plantilla o contencién de la edad ha sido posible por dos
efectos:

- La salida masiva de personas mayores de 50 afios mediante planes de Desvin-
culacién voluntaria incentivada y Planes de Reestructuracion.

- La reposicion parcial de salidas con talento joven de menos de 30 afios.

El envejecimiento de la plantilla queda de manifiesto en el aumento de emple-
ados/as en el tramo de edad entre 40 y 49 afios, que ha pasado de un 49,7% de
la plantilla en 2017 a un 56,2% en 2021.

El envejecimiento no es un hecho exclusivo de la Entidad, es una situacion ho-
mogénea con las estimaciones realizadas de la poblaciéon general, tanto en un
contexto europeo como espafiol. Los principales motivos que explican el enve-

RECURSOS HUMANOS
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-jecimiento de la poblacion general son la baja natalidad de las ultimas décadas
y el incremento de la esperanza de vida.

Centrandonos a nivel de poblacién activa se produce un avance en el envejeci-
miento debido a los factores demograficos, pero también por el impacto de la
crisis economica sufrida pocos afios atras que ha provocado un retraso en la
edad de entrada en el mercado laboral (dénde los jovenes prolongan el periodo
de formacion). Este factor unido al retraso de la edad de jubilacion provocard un
desplazamiento de los intervalos de edad de poblacion laboral y replantearse el
concepto de “vida activa”.
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Ver detalle en tabla 3 del Anexo

La procedencia de la plantilla CaixaBank es fruto de la historia de La Entidad, la
cual desde 2010 ha integrado seis entidades (Caixa Girona, Bankpime, Banca
Civica, Banco de Valencia, Barclays y Bankia). De la actual plantilla, un 52,8 %
proceden de crecimiento inorganico como consecuencia principalmente de la
Ultima integracion con Bankia en 2021 (14.578 empleados a cierre de diciem-
bre de 2021) que supone un 35% de la plantilla.
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" Poraca Capacidad integradora de CaixaBank. Evolucion de Plantilla CaixaBank 2010-2021
= indice
41.602
= Prologo
= Plan Estratégico 2019-2021 30.442 29.780 28.984 29.972 29.990 29.119 29.441 27.572 27.404 /)
25.288 24915
= C6mo somos y como nos k******_ O [/
organizamos. CaixaBank S.A. _ﬁy

Estructura organizativa @ @ @ @ 2014 @ 2016 2017 2018 2019 2020 @

C6mo somos y como nos organizamos.

=

Grupo CaixaBank <Y . B|{i|v ™
i Bankpime Q‘{’,BANCA n
= Ciclo de vida del empleado g?:::a P CiVICA EANCopE BARCLAYS Barxia
= Gestion de la pandemia COVID-19 862 114 6.169 887 1.434 15.485
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A. v
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank Integraciones en CaixaBank y nimero de personas
A continuacion, se muestra la distribucion de la plantilla segiin su procedencia: (75), Asia (56), Centro América (32) y América del Norte (29).
Plantilla por procedencia: Origenes de la plantilla por continentes:
Caja Pensiones / Barcelona 880 2,1% Espaia  40.692 97 8%

Crecimiento organico  18.752 451%

Resto de Europa 470 1.1%

Crecimiento inorganico  21.970 52,8% América del Sur 248 0,6%
Bankia  14.578 35,0% Africa 75 0,2%

Banca Civica ~ 4.564 11,0% Asia 56 0.1%

Barclays Bank ~ 1.026 2,5% Centro América 32 0,1%
cebedior bvE L América del Norte 29 01%

Banco de Valencia 632 1,5%
Morgan Stanley 253 0,6%
Bankpime 82 0,2%

Otros (incluido neX) 187 0,4%

Ver detalle en tabla 4 del Anexo

Estructura organizativa
El 98% de la plantilla de CaixaBank tiene origen espafiol (40.692 personas), esto
va acorde al hecho de que el negocio se desarrolla de forma mayoritaria en terri-
torio espafiol. Sin embargo, dispone de 910 empleados/as originarios/as de 73
paises diferentes a Espafia. A nivel de continentes quedarfan distribuidos de lasi- A nivel nacional, CaixaBank dispone de 5.185 centros (+1.376 respecto al afio
guiente manera: Resto de Europa (470 personas), América del Sur (248), Africa  anterior) que se distribuyen en:

CaixaBank organiza el territorio nacional en catorce Direcciones Territoriales y
una Direccion Territorial InTouch (atenciéon remota).
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e 570 centros especializados que incluyen principalmente los centros de Banca
de Empresas (190 centros), Banca Privada (127 centros), centros InTouch (137
centros de atencién remota) y Corporate & Institutional Banking (16 centros).

4.615 oficinas de Banca Retail (+1.044 respecto al afio anterior). Este incremen-
to viene producido por la incorporacién de 2.016 oficinas de Bankia y por la
integracién masiva de oficinas (12 oleada) llevada a cabo en diciembre de 2021
con 681 integraciones. Las oficinas urbanas se han incrementado en 730 (+47%
sobre 2020) vy las oficinas Store y Store Negocios, que son los motores de la
transformacion del modelo de distribucién de CaixaBank, también se han incre-
mentado en 2021, asi el numero de oficinas Store ha crecido en +60 para
situarse en 608, y las oficinas Store Negocios han crecido en +35 situandose en
84 a diciembre de 2021. Por ultimo, comentar que las oficinas rurales han
aumentado también en 219 (+15% sobre 2020).

Tipologia de oficinas Red Territorial:

Store 608

Store Negocios 84
Rurales 1.632

Tradicionales ~ 2.291

Centros Especializados 433
InTouch 137

Ver detalle en tabla 5 del Anexo

En 2022 se prevé que continue la actividad integradora y de concentracion de
oficinas iniciada en 2021 con una estimacion de 3.855 oficinas a diciembre de
2022, y por lo que respecta a centros Store y Store Negocios esta previsto alcan-
zar la cifra de 835 centros (725 centros Store y 110 centros Store Negocios).

A nivel de presencia internacional CaixaBank dispone de una plantilla en el seg-
mento de Oficinas Extranjeras y Banca Internacional de 200 personas, distribui-
das en 23 paises. Existen ademas, un total de 27 centros que se desglosan en: 18
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oficinas de representacion mas 9 sucursales de CaixaBank. Adicionalmente,
existen 2 Spanish Desk (Méjico y Austria) ademas de una participacién controlada
o controlled stake (Banco BPI).

Hay que destacar la incorporacion en 2019 de la nueva filial bancaria en Luxem-
burgo, que en febrero de 2020 obtuvo finalmente la licencia. CaixaBank dispone
de alianzas estratégicas en Centro América con Inbursa Grupo Financiero, en
Europa Central con Erste Bank y en Asia con Bank East of Asia (BEA).

Spanish Desk:

Centros ajenos a CaixaBank con personal propio

Alianzas estratégicas:
".‘ INGBI.IBSA

g S + Ciudad de Méjico, Méjico
* Viena, Austria

ERSTES
@ BEA &84T Controlled Stake:

Participacion controlada

» Banco Portugués de Investimento - BPI

Frankfurt

Londres « Varsovia

« Toronto

Paris (* -.Luxemburgo
Nueva York ' ® Oportoy Lisb . )
ooy ingerg Milan e Estambul + Pekin
Casablanca = © Argel i o Shanghai
* Agadir + El Cairo Dubéi
. ubal o
*) Nueva Delhi -+ Hona Kong
Bogota e .
Singapur s
Lima
Sao Paulo  «
« Santiago de Chile * Johannesburgo Sydney =

* Oficinas de Representacion
* Sucursales Internacionales

* Filial Bancaria
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Ademas del colectivo de la Red Comercial, se dispone de unos Servicios Cen-
trales con 4.484 personas y unos centros de Apoyo a la Red (que incluyen el
personal de las Direcciones Territoriales) que totalizan 2.504 personas. Esta
estructura se ha visto incrementada en un 120% sobre 2020 por motivo de la
integracion con Bankia y esta previsto que se racionalice con las salidas del Plan
de Reestructuracion. Ver detalle en tabla 6 del Anexo.

Evolucién funcional de la plantilla

El cambio acelerado que se estd llevando a cabo en el modelo de atencién al
cliente, se pone de manifiesto en que el colectivo de empleados y empleadas de
la Red Comercial que forma parte del nuevo modelo, se incrementado notable-
mente en los Ultimos cuatro afios, pasando del 27,0 % en 2017 al 47,0% en 2021.

Los empleados y empleadas que estan en los centros asociados al nuevo mo-
delo de atencion (Store, Store Negocios, centros InTouch y Day One) son un
total de 9.959, lo que representa un 60% del total de empleados/as incluidos
en la transformacién del modelo de atencion.

Total Plantilla Red Comercial

26.766 35.301
1:;37010 Modelo tradicional
19.546 A’
73%
16.583 Transformacion del
7.220 47% modelo de atencion
27%
2017 2021

Ver detalle en tabla 7 del Anexo

Adicionalmente, el colectivo de especialistas en asesoramiento se completa con
los empleados y empleadas que se encuentran en los segmentos de Banca Em-
presas (1.417), Banca privada (1.014), Corporate & Institutional Banking (190) e
Internacional (200), asi como con los Gestores/as de Banca Premier (1.345) y
Gestores/as de Negocio de (2.458). Este colectivo supone el 40% restante de los
empleados que forman parte de la transformacion del modelo de atencion.









Coémo somos y cémo nos organizamos. Grupo CaixaBank

Estructura del Grupo

» Apoyo al negocio

QR 745

CaixaBank Operational
Services (100%)
Servicios de backoffice de
administracion

B 341

CaixaBank Tech* (100%)
Prestacion de servicios informaticos
* Incluye Silc Inmuebles

BF 244

Centro de Servicios
Operativos e Ingenieria de
Procesos (100%)

Servicios administrativos
combinados

S 194

CaixaBank Facilities
Management (100%)

Gestion de obras, mantenimiento,
logistica y compras

4 117

CaixaBank Business
Intelligence (100%)

Desarrollo de proyectos digitales

» Actividad de negocio

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021
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2o

Telefonica Consumer

G431

Wivai Select Place

B 565

CaixaBank Payments

& Consumer (100%) (100%) Finance (50%)
Financiacion al consumo Comercializacion de Financiacion al consumo
y medios de pago productos

G5 8

CaixaBank Equipment
Finance (100%)
Arrendamiento de vehiculos
y bienes de equipo

Coémo somos y como nos organizamos.
CaixaBank S.A.

Como somos y como nos
organizamos. Grupo CaixaBank

Estructura del Grupo

Ciclo de vida del empleado

BF 48

Bankia Mediacion
(100%)
Operador de Banca de Seguros

%564

BPI Vida e Pensdes
(100%)

Seguros de vida y gestion de
fondos de pensiones

24 648

VidaCaixa (100%)
Seguros de vida y gestion
de fondos de pensiones

S5 1

VidaCaixa Mediacio
(100%)
Actividad financiera y de seguros

S5 1

SegurBankia (100%)
Seguros del Grupo Bankia

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

95242 G 40 2% 6

CaixaBank Asset BPI Gestao de ativos CaixaBank Asset
Management (100%) (100%) Management Luxembourg
Gestion de Instituciones de Gestion de Instituciones de (100%)

Inversion Colectiva Inversion Colectivas Gestion de Instituciones de

Inversion-Colecti

4 a.462

Banco BPI (100%)
Entidad de crédito Protugal

25 16

BPI Suisse (100%)
gestion de patrimonio y
asesoramiento financiero
Suiza

B 14

CaixaBank Wealth Mgmt.

928

Nuevo MicroBank

2% 50

Imaginersgen (100%)

S50

CaixaBank Titulizacion

2454 165

Building Center (100%)

Gestion del segmento joven (100%) Luxembourg (100%) (100%) Tenedora de activos
del Banco Financiacién de microcréditos Entidad de crédito Luxemburgo Gestora de fondos de inmobiliarios
titulizacion
» Otras empresas del Grupo
@73 T Qg Q7 @6
Inversiones Inmobiliarias Credifimo (100%) Lideres de Empresa Servicio de Prevencion Puerto Triana (100%)
Teguise Resort (60%) Financiacion hipotecaria y Siglo XXI (100%) Mancomunado CB Tenedora de activos
Tenedora de activos personal Servicios de vigilancia y Prevencion de riesgos inmobiliarios y promocion
inmobiliarios proteccion laborales inmobiliaria

B3

Gestion y Recaudacion Local (100%)
Gestion Recaudatoria de Administraciones Publicas
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Principales indicadores

(@ 49.762 %
Personas en
Grupo
CaixaBank
56% 44%
Edad media, afios: 46
Antigliedad media, afios: 18
Contratos indefinidos: 99,8 %
Rotacion externa: total | sin planes de reestructuracion: 38% | 1,5%
Rotacion voluntaria: 0,8 %
Nacionalidad:
Espafiola 89 %
Otros paises (80 diferentes) 11 %
Distribucion geografica de la plantilla:
Espafa: 90 %
Otros paises: 10 %
Plantilla formada: 99 %

Horas de formacion por empleado/a:

82 | 98 % online

Remuneracion promedio por persona:

57.919 €

Brecha salarial:

1,05 %

Estructura organizativa. Distribucion de la plantilla:

il

49.762
Personas en
Grupo
CaixaBank

CaixaBank S.A. 83,6 %

Resto empresas Grupo 16,4 %

Estructura organizativa. Distribucion de la plantilla:

il

Red Territorial 75,0 %

49.762

Personas en
Grupo
CaixaBank

Servicios Centrales 19,5 %

ApoyoRed 5,5 %

CaixaBank BPI
Direcciones Territoriales: 15

Estructura organizativa. Oficinas por segmento:

Banca Retail 4.615 315
Centro Especializados 570 48
Red Internacional 27 -

Historia del Grupo CaixaBank

El Grupo CaixaBank surgio del proceso de transformacion de la entidad Criteria
CaixaCorp, S.A., que culmindé con la inscripcion de CaixaBank en el Registro de
Entidades de Crédito del Banco de Espafia el dia 30 de junio de 2011 y el inicio
de su cotizacién en Bolsa, ya como entidad de crédito, desde el dia siguiente, 1
de julio de 2011. Con fecha 26 de septiembre de 2017, y entrando en vigor
desde ese mismo dia, el Consejo de Gobierno del Banco Central Europeo consi-
derd, en base al cumplimiento de las condiciones establecidas en el articulo 26,
apartado 8, del Reglamento (UE) n2 1024/2013 del Consejo, que CriteriaCaixa
ya no era la empresa matriz del conglomerado financiero, al no ejercer control
o influencia significativa. De esta forma, la sociedad CaixaBank (CaixaBank,
S.A.) pasaba a ser la entidad dominante.

La siguiente tabla detalla los principales hitos de la historia del Grupo CaixaBank.
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Principales hitos de la historia del grupo CaixaBank:

Creacion de la Caja de Pensiones para la Vejez y de Ahorros de Cataluia y Baleares. El nombre de La Caixa proviene de la denominacion en cataldn de dicha

7)€ CaixaBank

Portada

indice

Prélogo

HL caja de pensiones: Caixa de Pensions per a la Vellesa i d’Estalvis de Catalunya i Balears. * Plan Estrategico 2019-2021
1918 Integracién de la Obra Social en la Organizacién. * Gomo somos y cémo nos organizamos.
CaixaBank S.A.
1955 Inicio de las promociones inmobiliarias de caracter social. - -
= Como somos Yy como nos
1960 La Caixa supera las 237 oficinas y los 1.000 empleados. organizamos. Grupo CaixaBank
1980 Creacion de Grupo de Servicios, S.A. para el control de participaciones accionariales por parte de La Caixa. Tres afios mas tarde, cambia su denominacién social Historia del Grupo CaixaBank
por la de GDS-Grupo de Servicios, S.A. » Cidlo de vida del empleado
1990 Como resultado de la fusidn entre la Caja de Pensiones para la Vejez y de Ahorros de Catalufia y Baleares y la Caja de Ahorros y Monte de Piedad de Barcelona * Gestion de la pandemia COVID-19
(fundada en 1844), nace la Caja de Ahorros y Pensiones de Barcelona. Se alcanzan las 2.296 oficinas.
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
2000 GDS-Grupo de Servicios, S.A. fusiona por absorcién a CaixaHolding, S.A.U. (sociedad que estaba inactiva y adapta su denominacién social). * Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Creacidn de MicroBank (banco social de La Caixa) y de Criteria (CaixaHolding, S.A.U. modifica su denominacién social por la de Criteria CaixaCorp, S.A.). Salida
2007 . . . . .
a Bolsa de Criteria CaixaCorp, S.A. con un maximo del 25% de su capital social.
2008 Adquisicion del negocio de banca privada de Morgan Stanley en Espafia.
2010 Fusidn por absorcion con Caja de Ahorros de Girona.
2011 Reorganizacion del Grupo e inicio de cotizacion de CaixaBank.
Adquisicion del negocio del Banco de la Pequefia y Mediana Empresa, S.A. (Bankpime).
2012 Fusion con Banca Civica formalizada en agosto. Adjudicacion del Banco de Valencia por el FROB en noviembre; se formaliza en el 2013.
2014 Transformacion de “la Caixa” en Fundacién Bancaria la Caixa.
2015 Fusion por absorcidn con Barclays Bank, S.A.U.
OPA amistosa sobre el banco portugués BPI (Banco Portugués de Investimento).
2017 Adquisicion del 84,5% de BPI.
2018 Se refuerza la posicion en BPI hasta el 100%.
2020 Proyecto comun de fusion entre CaixaBank, SA. (sociedad absorbente) y Bankia, S.A. (sociedad absorbida).
2021 Fusion con Bankia S.A. formalizada en marzo. Adicionalmente, la filial NEX se incorpora a la estructura de CaixaBank S.A.

La sociedad CaixaBank (CaixaBank, S.A.) es la empresa matriz del conglomerado
financiero integrado por las entidades del Grupo CaixaBank que tienen la condi-
cién de reguladas. Como entidad bancaria cotizada, se encuentra sujeta a la
supervision del Banco Central Europeo y de la Comision Nacional del Mercado de
Valores (CNMV), si bien las entidades del Grupo CaixaBank se encuentran sujetas
a supervision de organismos complementarios y sectoriales.
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Capacidad integradora de CaixaBank. Evolucion de Plantilla Grupo CaixaBank 2010-2021

32.625 31.948 31.210 32.242
28.651 26.993

@ © © © =~ ©
°€ BAN B |‘m'

: i cA v P»
Cona  Bankpime i, S " -
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49.762
32.403 36.972 37.440 35.736 35.434 /)
e m—
2016 @ 2018 2019 2020 @

K3BPI Ban«ia

5.445 15.485

Integraciones en CaixaBank y numero de personas

La plantilla del Grupo CaixaBank a diciembre de 2021 se situa en 49.762 perso-
nas, +21.111 personas mas que en el afio 2010, lo que representa un incremento
del 74% de la plantilla. Este incremento ha sido principalmente por las integra-
ciones inorgdnicas de otras entidades financieras llevadas a cabo en Espafia y
Portugal. Se han incorporado mas de 30.000 personas de entidades como Caixa

Por tanto, el 53% de la plantilla del Grupo CaixaBank a 31 de diciembre procede
del proceso de concentracion bancario que se ha desarrollado en los Ultimos
once afios. A continuacion se muestra la distribucion de integraciones por enti-
dad de origen:

Girona, Bankpime, Banca Civica, Banco de Valencia, Barclays, BPI y Bankia, de Crecimiento inorganico 26.432 53,1%
todas estas mas de 26.000 todavia forman parte de la plantilla del Grupo. Bankia 14.578 29,3%
Banca Civica 4.564 9,2%
Evolucion plantillas 2010 - 2021*
- . - . . Banco BPI 4.462 9,0%
Ao Grupo CaixaBank Filiales CaixaBank Integraciones .
2010 28.651 3.363 25288 Caixa Girona Barclays Bank 1.026 20%
2011 26.993 2.078 24.915 Bankpime Caixa Girona 648 1,3%
2012 32.625 2.183 30442 Banca Civica Banco de Valencia 632 1,3%
2013 31.948 2.168 29.780 Banco de Valencia 0
2014 31.210 2.226 28.984 Morgan Staniey 253 0.5%
2015 32242 2.270 29.972 Barclays Bankpime 82 0.1%
2016 32.403 2413 29.990 Otros (incluido neX) 187 0,4%
2017 36.972 7.853 29.119 BPI
2018 37.440 7.999 29.441 Adicionalmente, a lo largo de los Ultimos once afios, se han incorporado diver-
2019 35736 8.164 21572 sas organizaciones al perimetro del Grupo CaixaBank, ampliando y comple-
2020 35.434 8.030 27.404 . . .
: tando las actividades de negocio que se desarrolla en el mismo. Cabe destacar
2021 49.762 8.160 41.602 Bankia

* A partir de 2011 el perimetro es Grupo CaixaBank, anterior a este afio el perimetro era Grupo “la Caixa”

las siguientes incorporaciones:
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En 2012: realizar nuevos desarrollos con un time-to-market comparable al best-in-class ~ *= FPortada
- Integracién de las empresas participadas procedentes de Grupo Banca Civica del sector. La plantilla se caracteriza por ser conformada por especialistas de = indice
analisis comercial, Data Mining, analistas de Big Data y modelizadores, lo que . pgjoq0

Plan Estratégico 2019-2021

BANCA‘l’ClVICA compone un equipo multidisciplinar en un entorno innovador y dinamico.

- o . € % CaixaBank . Cc’)lmosomoschmo nos organizamos.
canX+ ‘ CajaCanarias ‘ ﬁ!- Cajasol e do undolfors o e CaixaBank SA.
= Como somos y como nos
- CaixaCard, empresa que con posterioridad pasé a denominarse Caixabank  En2018: organizamos. Grupo CaixaBank
Payments y que tenia como objeto social las actividades relacionadas con - CaixaBank Asset Management Luxembourg (gestion de instituciones de inver- Evolucién de la plantilla 2010-2020
concesion de préstamos y crédito (al consumo y hipotecarios), la financiacién sién colectiva). « Ciclo de vida del empleado

de las transacciones comerciales y la emisién y gestion de tarjetas de crédito.

Gestion de la pandemia COVID-19

% CaixaBank | Luxembourg

% CaiXaBank ASSET MANAGEMENT

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

PAYMENTS & CONSUMER - Centro de Servicios Compartidos en People Services, dentro de CaixaBank
- CaixaBank Electronic Money, cuya actividad era la emisién de dinero electré- Operational Services, para corporativizar los Recursos Humanos de las filiales
nico y la emisién de instrumentos de pago. del Grupo con la finalidad de:
- Incrementar el nivel de servicios en todas las empresas del Grupo.
Il oy Ten ey - Incremento de eficiencia y flexibilidad en la gestién de recursos.
CAIKABANK ELECTRONIC MONEY - Implantacion efectiva del Governance de Recursos Humanos en filiales.
En 2014: - Control y seguimiento integral del servicio.

- Crecimiento futuro sostenible.

le | 7€ CaixaBank

services OPERATIONAL SERVICES

- Telefénica Consumer Finance, tiene como finalidad la concesion de présta-
mos y créditos, incluyendo créditos al consumo y la financiacion de transac- Peo
ciones comerciales. — p

Jelefirnicea CONSUMER FINANCE

En 2019:

En 2017: - Imagintech es la propuesta de valor de CaixaBank 100% digital, sin comisio-
nes en cuenta y en tarjeta. De hecho, Imagin es mucho mds que una banca,
es una plataforma de servicios donde los usuarios pueden encontrar con-
tenido sobre sus intereses e inquietudes, ademads de tener acceso a produc-
tos y servicios tanto financieros como no financieros. Imagin consta de tres
propuestas de valor 100% digitales adaptadas a los intereses y al momento
vital de los usuarios, desde su infancia hasta la edad adulta.

- CaixaBank Business Intelligence: nacié con la necesidad de transformar la in-
formacién comercial y grandes volumenes de datos de negocio en valor para
los clientes, y con el principal objetivo de generar oportunidades comerciales
multicanal. Desde la creacion de CaixaBank Business Intelligence, se han lleva-
do a cabo numerosos workstreams junto a Sistemas para aprovechar al maxi-
mo las capacidades del DataPool, y desde 2019 todos los desarrollos de Advan-
ced Analytics se realizan en la nueva arquitectura Big Data alcanzando el / \
objetivo “Zero-Legacy” tanto en herramientas y origenes de informacion como "magln
en modelos utilizados para acciones comerciales, lo que otorga agilidad para
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- CaixaBank Payments and Consumer. filial dedicada a la financiacién de consu-
mo y medios de pago, que nace de la fusion de Caixabank Consumer Finance
y CaixaBank Global Payments. De esta filial dependen también las filiales
CaixaBank Equipment Finance y PromoCaixa.

:K CaixaBank

PAYMENTS & CONSUMER

- CaixaBank Wealth Management Luxembourg (anteriormente denominada
Interim Luxproject) es la Banca Privada de CaixaBank en Luxemburgo, presta
servicio de asesoramiento independiente, gestion discrecional de carteras y
recepcion y transmision de drdenes. Nace de la necesidad de tener un banco
que sirva de plataforma internacional para proveer productos a los diferen-
tes negocios del Grupo

fK CaixaBank

WEALTH MANAGEMENT

‘ Luxembourg

En 2021:

- Integracion de las empresas participadas procedentes del Grupo Bankia.

- Bankia Fondos: su objeto social era el de ofrecer una amplia gama de fondos
de inversion nacionales e internacionales; en julio de 2021 es fusionada por
integracién por parte de CaixaBank Asset Management.

- Bankia Pensiones: filial dedicada a la gestoria de fondos de pensiones. En di-
ciembre de 2021 es fusionada por integracién por parte de VidaCaixa.

- Bankia Mediacion: vinculada a la actividad de la gestion de seguros privados.

- Bankia Habitat: su actividad se centra en la explotacion, gestion y administra-
cién de inmuebles.

- SegurBankia: filial que actia como correduria de seguros.

- Arrendadora de Equipamientos: empresa dedicada a la adquisicion de material
rodante ferroviario, asi como de piezas de parque y repuesto para los mismos.

- Corporacién Industrial Bankia (Hiscan): filial dedicada a la intermediacién finan-
ciera.

- Gestion y Recaudacién Local: empresa dedicada a la realizacién de tareas de
colaboracion inherente a gestion recaudatoria de administraciones publicas.

- Centro de Servicios Operativos e Ingenieria de Procesos: filial dedicada a la
prestacion de servicios auxiliares, gestion y administracion de actividades y
procesos externalizados en cualquier campo o sector.

BanKia

- Adicionalmente, en junio de 2021 la filial CaixaBank neX, filial especializada
en la gestion de canales digitales, se integra societariamente en el Banco con
el objetivo de reforzar la vision omnicanal (digital + fisica) de la experiencia
de usuario de los clientes.

9K CaixaBank | meX

Evolucidn de la plantilla 2020-2021

En el Ultimo afio, la plantilla del Grupo CaixaBank ha crecido en 14.328 personas,
el motivo principal es la integracidon de Bankia S.A. (+15.485) y sus nueve filiales
respectivas (+426).

En el capitulo de nuevas incorporaciones (+172 personas), un 24% se concentran
en CaixaBank S.A. y un 76% en el resto de filiales.

En CaixaBank, S.A. se han realizado Unicamente contrataciones para posiciones
especificas de Servicios Centralizados (+42 altas). El resto de nuevas contra-
taciones del Grupo (+130 altas) se han distribuido de la siguiente manera:
Banco BPI (+61), Imaginersgen (+11), BuildingCenter (+11), VidaCaixa (+8), BPI
Gestidn de Activos (+8) y resto de filiales (+31).

En signo contrario, durante 2021 se han producido -1.170 salidas con motivo
de los Programas de Salidas masivas, donde se enmarcan el Plan de Reestruc-
turacion de CaixaBank S.A. 2021 (-1.130 salidas), las bajas pactadas realizadas
en el Banco BPI (-33 salidas), y las salidas diferidas en CaixaBank S.A. del Plan
de Reestructuracion de 2019 y del Plan de Desvinculaciones Incentivadas 2020
(-7 salidas). Otro factor que ayuda a explicar la reduccién de de personas es la
rotacion natural en el conjunto del Grupo CaixaBank (-695 personas).



Dentro de esta rotacion natural, ademas del saldo neto de excedencias (enten-
dido como el total de reincorporaciones menos excedencias: -10 personas), se
contabilizan el resto de las bajas. Las bajas se desglosan en: voluntarias (-378
salidas), jubilaciones (-119 salidas), despidos (-82 salidas), y otros motivos (-106
salidas). En 2021, la rotacion global (bajas totales sobre la plantilla media) del
Grupo CaixaBank es del 3,8% (1,5% sin considerar planes de reestructuracion) y
la rotacion voluntaria se situa en el 0,8%.

Incorporaciones ‘ Salidas incentivadas
l Integraciones l Rotacién natural
[ ] 1470 ' |
35.434 172 [ e 695 I
. [ ]
[ ] [ ]
[ ] [ ]
[ ] [ ]
[ ] [ ]
[ ] [ ]
[ ] [ ]
[ ] [ ]
— I
2020 2021

Ver detalle en tabla 26 del Anexo

Estructura demogréfica

El porcentaje de mujeres en la plantilla del Grupo CaixaBank se situa en el 55,5%,
+0,9% respecto al afio 2020. La edad y antigliedad media de la plantilla son de
46,0y 18,4 afios respectivamente. Estos valores vienen explicados por el peso de
las plantillas de CaixaBank S.A. y Banco BPI en el total del Grupo. Adicionalmente,
estas dos magnitudes en el caso de CaixaBank S.A. se vieron incrementadas en
2021 como consecuencia de la integracién ya que la plantilla origen Bankia
promediaba edades y antigliedades superiores a los valores del perimetro de
CaixaBank plantilla pre-integracion. Ver detalle en tabla 27 del Anexo.

A continuacion se presenta el desglose de las principales filiales del Grupo:

RECURSOS HUMANOS

| :K CaixaBank

MEMORIA 2021
Distribucion por género = Portada
= Prélogo
CaixaBank, S.A. 18.303 23299 41602  56,0%
= Plan Estratégico 2019-2021
Banco BPI 1.916 2.546 4462  57,1% ) - )
= Como somos Yy COMO nOs organizamos.
CaixaBank Operational Services, S.A.U. 339 406 745  54,5% CaixaBank S.A.
VidaCaixa, S.A. 302 346 648  53,4% = Cémo somos y cémo nos
organizamos. Grupo CaixaBank
CaixaBank Payments & Consumer 259 306 565  54,2%
Estructura demografica
CaixaBank Tech 265 76 341 22,3% -
= Ciclo de vida del empleado
Centro de Servicios Operativos e Ingenieria de 93 151 244 61.9% « Geston de la pandemia COVID-19
Procesos
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
CaixaBank Asset Management, SGIIC, S.A. 129 113 242  46,7% ‘
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
CaixaBank Facilities Management, S.A. 112 82 194  42,3%
Building Center, S.A.U. 102 63 165  38,2%
CaixaBank Business Intelligence, S.A. 68 49 17 41,9%
Resto de filiales 240 197 437  451%
Hombres Mujeres
358 [ >59 160
6.912 ‘ 5050 ‘ 6.502
11.319 ‘ 40-49 16.104
2.944 ‘ 30-39 ‘ 4.161
595 [ <30 ] 707

2021 [

Ver detalle en tabla 27 del Anexo
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Distribucion por tramos de edad

CaixaBank, S.A.

Banco BPI

CaixaBank Operational Services, S.A.U.
VidaCaixa, S.A.

CaixaBank Payments & Consumer
CaixaBank Tech

Centro de Servicios Operativos e Ingenieria de Procesos
CaixaBank Asset Management
CaixaBank Facilities Management
Buildingcenter

CaixaBank Business Intelligence

Resto de Filiales

La mayor concentracion de empleados se da en el tramo de edad entre los 40
y los 49 afios. Existen una serie de filiales con una plantilla mas joven, ya sea
por su caracter mas tecnoldgico o por la actividad que desarrollan, y dénde la
mayor parte de los empleados estan en el tramo de 30 a 39 afios.

CaixaBank Wealth Management Luxembourg 57,1%
Centro de Servicios Operativos e Ingenieria de Procesos 53,3%
CaixaBank Asset Management Luxembourg 50,0%
Imaginersgen 44,0%
CaixaBank Business Intelligence 33,3%

1.021 5.566 23.384 11.259 372
120 623 2.390 1.255 74
6 121 374 234 10
29 184 272 146 17
15 138 284 123 5
5 89 179 67 1
34 130 62 18 0
16 32 102 83 9
6 35 92 51 10

4 43 7 41 0
19 39 47 12 0
27 105 160 125 20

Promedio de antigiiedad

I I T N

CaixaBank, S.A. 19,5 19,0 19,2
Banco BPI 19,6 19,0 19,3
CaixaBank Operational Services, S.A.U. oI5 6,6 6,1
VidaCaixa, S.A. 9,8 12,4 11,2
CaixaBank Payments & Consumer 8,8 9,8 9,4
CaixaBank Tech 6,4 6,9 6,5
g:::;: :: Servicios Operativos e Ingenieria de 40 42 a1
CaixaBank Asset Management 11,2 12,3 1,7
CaixaBank Facilities Management 10,8 13,2 11,8
Buildingcenter 3,0 2,7 29
CaixaBank Business Intelligence 25 2,6 2,6
Resto de Filiales 9,6 9,2 9,4



Estructura organizativa (vision internacional). Ubicacidn geografica

El 89% de la plantilla del Grupo CaixaBank tiene origen espafiol (44.207 per-
sonas) y el 9% origen portugués (4.463 personas), esto va acorde a que las dos
mayores Entidades desarrollan su actividad bancaria en Espafia y Portugal. Sin
embargo, existen hasta un total de 1.092 personas con otras nacionalidades,
los cuales son originarias de otros 79 paises. A nivel de continentes quedarian
distribuidos de la siguiente manera:

Espafia  44.207

Portugal 4.463

Resto de Europa 493
Africa 181

Asia 59

América del Sur 290
Ameérica del Norte 34
Centro América 33
Oceania 2

Total 49.762

Ver detalle en tabla 28 del Anexo

Estructura organizativa

El Grupo CaixaBank se compone de un total de 32 empresas entre las que des-
tacan por su mayor volumen de plantilla CaixaBank S.A. (41.602) y el Banco BPI
(4.462). Entre estas dos empresas disponen el 93% del total de la plantilla del
Grupo CaixaBank.

CaixaBank S.A. se organiza en catorce Direcciones Territoriales ademas de la
propia Direccion Territorial InTouch (atencion remota). A nivel nacional se
dispone de 5.185 centros (+1.376 respecto a 2020):

e 4.615 oficinas de Banca Retail.

e 570 Centros Especializados: 190 Banca Empresas, 137 inTouch, 127 Banca Pri-
vada, 41 Centros de Recuperaciones, 37 Digitales/Virtuales, 18 Promotores, 16
Corporate & Institutional Banking y 4 Monte de Piedad.

A nivel internacional, se disponen un total de 18 oficinas de representacion, 9 su-
cursales y 2 Spanish Desk (Méjico y Austria) ademas de 1 Controlled Stake (BPI).

RECURSOS HUMANOS
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En el Banco BPI, existen dos Direcciones de Negocio que incluyen un total de
363 oficinas (-59 respecto a 2020):

¢ 315 oficinas de Banca Retail

e 48 centros especializados (23 centros de Banca Privada y 25 de Banca de Em-
presas). El resto de las filiales del Grupo CaixaBank estan distribuidas, tal y co-
mo veiamos al inicio de este bloque, en tres grandes bloques:

- “Apoyo al Negocio”, comprende empresas con una mision de apoyo al nego-
cio de la matriz CaixaBank S.A. Incluye CaixaBank Operational Services (servi-
cios de backoffice de administracion), CaixaBank Facilities Management
(gestion de obras, logistica, mantenimiento y compras), CaixaBank Business
Intelligence (desarrollo de proyectos digitales), CaixaBank Tech (antigua Silk
Aplicaciones de prestacion de servicios informaticos) y la recién incorporada
Centro de Servicios Operativos Ingenieria de Procesos (CSO) (servicios de
backoffice de administracion).

- “Actividad de Negocio”, que engloba el Grupo Payments&Consumer (dedi-
cado a la financiacién al consumo, medios de pago, comercializacién de pro-
ductos y arrendamientos de vehiculos y bienes de equipo), Buildingcenter
(tenedora de activos inmobiliarios), el Grupo VidaCaixa (dedicado a los segu-
ros de vida y gestion de fondos de pensiones), el Grupo Asset Management
(dedicado a la gestion de instituciones de inversidn colectiva) ademas del
Grupo BPI (Banco BPI, BPI Suisse, BPI Vida y Pensiones y BPI Gestion de Acti-
vos) y otras cuatro empresas como: Imaginersgen (gestion del segmento jo-
venes del Banco), Nuevo MicroBank (dedicado a la financiacion de micro-
créditos), CaixaBank Wealth Management Luxembourg (entidad de crédito en
Luxemburgo) y CaixaBank Titulizacion (gestora de fondos de titulizacién).

- “Otras Empresas” comprende un total de ocho empresas con diversidad de
misiones.

- A nivel de presencia internacional, el Grupo CaixaBank dispone de una plan-
tilla distribuida en centros a lo largo de los cinco continentes, en un total de
24 paises. Concretamente CaixaBank S.A., dispone de 27 centros distribuidos
en los 5 continentes, que se desglosan en: 18 oficinas de representaciéon mas
9 sucursales de CaixaBank. Adicionalmente también dispone de 2 Spanish
Desk (Méjico y Austria) y 1 Controlled Stake (BPI), asi como alianzas estraté-
gicas en Centro América con Inbursa Grupo Financiero, en Europa central
con Erste Bank y en Asia con Bank East of Asia (BEA).
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* Portada Adicionalmente existen otras filiales del Grupo que estan situadas
« indice fuera del territorio de la Peninsula Ibérica, como son CaixaBank Asset
« Prélogo Management Luxembourg y CaixaBank Wealth Management Luxem-
= Plan Estratégico 2019-2021 bourg) Y BPI Suisse.

Coémo somos y como nos organizamos.

CaaBank SA Estructura Funcional

Como somos y como nos
organizamos. Grupo CaixaBank A nivel funcional el Grupo CaixaBank presenta una gran dispersion de funcio-

nes dada la multitud de compafifas que la forman, las cuales pertenecen a
diferentes sectores de actividad, pero realizando un ejercicio de sintesis se
podrian agrupar en tres grandes grupos:

- Directivos 7.489 personas (15,0%),

- Mandos intermedios 7.986 personas (16,0%) y

- Resto de empleados 34.287 personas (69,0%).

Estructura funcional

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

A continuacién se presenta el desglose funcional de las principales filiales del

Grupo

I ey e gr—
CaixaBank, S.A. 16,6% 16,3% 67,1%
Banco BPI 7,0% 14,4% 78,6%
CaixaBank Operational Services, S.A.U. 3,1% 16,0% 80,9%
VidaCaixa, S.A. 2,8% 12,3% 84,9%
CaixaBank Payments & Consumer 15,9% 22,1% 62,0%
CaixaBank Tech 7,9% 12,9% 79,2%
Centro de Servicios Operativos e Ingenieria de Procesos 1,6% 2,1% 96,3%
CaixaBank Asset Management, SGIIC, S.A. 4,6% 19,8% 75,6%
CaixaBank Facilities Management, S.A. 4,6% 28,4% 67,0%
Building Center, S.A.U. 6,7% 20,6% 72,7%
CaixaBank Business Intelligence, S.A. 6,0% 5,1% 88,9%
Resto de filiales 17,2% 12,8% 70,0%

Ver detalle en tabla 29 del Anexo
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Ciclo de vida del empleado. Principales indicadores

5.281

P Atraery Seleccionar

curriculums recibidos

19,34%

atractividad (curriculums
sobre plantilla media
perimetro pre
integracion)

mejor empresa del
sector en la que trabajar,
MERCO.

CaixaBank distinguida
con el sello “Top
Employer Spain 2022”
con una puntuacion de
88,47%.

Acoger

CaixaBank First Experience
Categoria de bronce en el
premio internacional Learning
Awars 2019.

» Vincular

* Aprendizaje/Desarrollo

3,7 MM horas de formacién
100% de la plantilla formada
99% formacién online

231 € por persona (eficiencia
de costes)

1.163 Formadores internos

Formacion:

Excellence in Practice Silver
Award 2021 - Professional
Development

Desarrollo profesional:
26.470 participantes, incluido
CaixaBank Talks
4,6 sobre 5 de valoracion
* Evaluacidn
Evaluacion por Competencias:

9.784 personas han realizado la
Evaluacion Por
Competencias

Evaluacién del rendimiento:

37.972 personas han recibido
Retribucion variable en
base a evaluacion

* Retribucion
3.492 MME Gasto de Personal

330 MME Beneficios Sociales
9,5% sobre Gasto de
Personal

« Ambitos profesionales y vitales
Medidas de conciliacién

3.059 personas se han acogido
a permisos retribuidos

2.166 reducciones de jornada
615 excedencias

Plan de Igualdad:

Aprobado con el 100% de la
Representacion Sindical

« Ambitos de participacicn
Estudio de Compromiso 2021:

74% Total Favorable, + 1%
sobre 2020

14 eNPS

Voluntarios “la Caixa”:
4,997 personas

Absentismo gestionable:
3,75% enfermedad y accidente

e Cambios y movilidad
19.903
99,9%

personas promocionadas

posiciones directivas
cubiertas internamente

7.907 cambios de nivel profe-

sional

Fondo de Pensiones, principal Beneficio Social:

19 en el Ranking en Rentabilidad en Espafia (5,5%), Premio El Economista.
El PC30 recibié por segunda vez el Innovation Awards del World Pension

Summit

Desvinculacion

>14.000 salidas por planes masi-
vos desde 2012 a 2021
con un coste medio
aproximado de 350.000€
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@ Ciclo de vida del empleado. Principales indicadores asociados a la integracién con Bankia

Acoger

Welcome pack fisico bienvenida.

Welcome itinerario bienvenida.

Pack contractual.

» Vincular

* Aprendizaje/Desarrollo

15.600 personas integracion cultural y operativa
de la plantilla formada.

2,AMM horas de formacidn en 3 ejes:

- Plan Formacion SS.CCy Red
- Plan integracion equipos comerciales
- Plan de Gestién del cambio.

Programa Welcome Directivo.

* Evaluacion
Evaluacién directiva:

2.100 entrevistas de expectativas, andlisis de
competencias.

~4.000 entrevistas competencialesy de intereses a
cargos de oficinas y DAN.

Evaluacion no directiva:

~ 33.200 test psicométrico para enriquecimiento de
informacion.

Mapa de valoracién con datos homogéneos
para hacer propuesta de cobertura de
vacantes.

* Retribucion

Adecuacién progresiva en 5 afios Retribucién
fija y Aportacién Fondo Pensiones (con
garantia origen).

Adecuacion gestion retribucion variable.

Incorporacion al programa de retribucion

flexible — Compensa +.

® Finalizar

* Beneficios Sociales Voluntariedad en las salidas.

Nuevo modelo de cobertura de riesgos por

capitales. Plan de recolocacién garantizada

sin precedentes en Espafia para
acompafiar a las personas hasta
la recolocacién estable.

Integracién sistema de préstamos.

Pélizas seguros: cambio tomador.

Incorporacion Plan Familia.

 Ambitos de profesionales y vitales
Medidas de conciliacién

Incorporacion a medidas existentes en
CaixaBank de:

- Excedencias

- Reducciones de jornada

- Permisos retribuidos
- Desconexion digital, ...

Ambitos de participacidn
Plan de gestion del cambio para favorecer la
experiencia, asociados a:
- Integracion
- Integracién equipos en la Red
(tecnoldgica y de oficinas)
- Integracién equipos inTouch
- salidas del Plan Reestructuracion.

* Ambitos de comunicacion

Portal de integracién en People Now e
intranet Bankia.

* Entorno

Acuerdo de julio de 2021

- Expediente despido colectivo:

6.452 salidas voluntarias.

- Modificacién de condiciones vigentes en CaixaBank
(modelo de distribucién y de prevision social
complementaria)

- Acuerdo Laboral de integracién para homogeneizar
condiciones laborales.

| :K CaixaBank
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Ciclo de vida del empleado

En 2021 se ha continuado desarrollando la propuesta de valor del empleado, en
base a la identificacion realizada con anterioridad de los momentos clave de la
relacion, pudiendo asi detectar los “gaps” versus la experiencia deseada conforme
al Plan de Cultura Corporativa. El objetivo es trabajar la experiencia del empleado
de forma proactiva, con iniciativas que impacten en el modelo de relacién entre el
empleado vy la Entidad generando una experiencia diferencial.

Como se desarrolla en la primera parte de la Memoria (Plan Estratégico), en 2021 se
han realizado acciones en cada uno de los momentos del ciclo de vida de empleados
y empleadas, poniendo foco en los siguientes: Seleccion, Onboarding/Cambio de
posicion, Me desarrollan, Me evallan/Retos y Evaluacién por Competencias,
Ambito como cliente y Offboarding.

Y /772222

Ambitos Ambitos de . Ao
H - Cambios Ambitos como
profesionales comunicacion Entorno L X
n Py Movilidad cliente
y vitales y participacion

Atraer y Seleccionar
Atraccion

Todo lo que hacemos para seducir al mejor talento y construir una imagen
de marca atractiva.

CaixaBank apuesta por la atraccion del talento externo a través de una propuesta
de valor diferencial y con este objetivo pretende incorporar procesos que ayuden
a construir una experiencia que sea atractiva, digital y memorable a los candida-
tos y candidatas y managers, con el objetivo de seducir y retener al mejor talento
a la vez que construir una imagen de marca atractiva o de buen empleador (Em-
ployer Branding).

Es en este marco de atraccion donde se destaca el avance en 2021 de People
Xperience Hub realizado con vision Grupo, desde el cual se han impulsado
iniciativas con el objetivo de crear una comunidad de talento tanto interna como
externa donde se comparte conocimiento y experiencias del Grupo CaixaBank.

Atraer y seleccionar

Atraccion

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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El objetivo principal que se persigue es construir una imagen que genere un eco-
sistema disruptivo de innovacion, aprendizaje y talento alrededor de la marca
Grupo CaixaBank, que contribuya a potenciar tanto la experiencia de candidatos
y candidatas como el posicionamiento de la marca reclutadora Grupo CaixaBank.
Este ecosistema se gestiona a través de las landings pages, que permiten encon-
trar informacion mas detallada sobre los perfiles que se estan buscando en las
distintas filiales del Grupo, asi como las distintas iniciativas que se llevan a cabo.

https://caixabankcareers.com

Trabaja en CaixaBank

Las personas, lo primero. Fomentamos el desaffello profesional y
potenciamos el talento de nuestros profesionales para ofrecer el mejor
servicio, generar rentabilidad y contribuir a la sociedad a partes iguales.

En 2021 han formado parte del People Xperience Hub las siguientes empresas del
Grupo CaixaBank: CaixaBank Tech, CaixaBankPayments & Consumer, CaixaBank
Business Intelligence, Imagintech, CaixaBank Asset Management, CaixaBank Facili-
ties Management, VidaCaixa, CaixaBank Operational Services, Building Center y Mi-
croBank (sin landing). Este proyecto People Xperience Hub cuenta con 46 partners
con los que se han realizado 20 eventos con un total de 1.638 asistentes. Adicional-
mente 834 personas estan inscritas en la Comunidad, de las cuales 674 externas y
160 internas.

Con el objetivo de ser referentes en la atraccion del talento y en especial de los
perfiles digitales y tecnoldgicos, y para garantizar un posicionamiento de liderazgo
en el mercado, se han activado tres palancas principales:

- Generar notoriedad.
- Compartir conocimiento.
- Gestionar talento.

El Grupo CaixaBank, cuenta con un servicio de Outsourcing para poder cubrir
los objetivos de reclutamiento y seleccion dentro de People Xperience Hub.

Esta Comunidad tiene los siguientes principios rectores: a) el punto de partida es

digital, pero va a ir mas alld para aprovechar a otras tendencias; b) ser adaptable y
escalable a las caracteristicas especiales de cada filial del Grupo; c) ser integrador
dando cabida a los empleados y empleadas que estan y a los que estaran; d) el plan
ha de ser sostenible en el tiempo para asegurar los resultados; e) se fundamenta
sobre la cultura y los valores del Grupo CaixaBank.

Para definir la estrategia de acciones de comunicaciéon externa de Employer
Branding, se ha analizado la estrategia de comunicacién actual y se ha trabajado
en la huella digital, que supone el seguimiento de la marca empleadora Grupo
CaixaBank en las Redes Sociales. Del analisis del benchmark realizado, de las
mejores practicas y de la identificacidén de acciones aplicables a CaixaBank se han
priorizado las acciones en funcién del impacto y la complejidad, resultando un to-
tal de once ideas, cuatro de ellas como quickwins, las cuales son:

e Digital Talent Referral Program: crear la cultura de referenciar a candidatos y
candidatas que encajen en el puesto para aprovechar su amplia red de con-
tactos compartiendo con ellos las posiciones abiertas y el tipo de perfiles que
se buscan en el Grupo.

Seguimos en contacto: generar una experiencia diferencial y de alto impacto
en los candidatos y candidatas. Poniendo especial interés en aquellos que no
hayan obtenido el puesto, para que terminen el proceso con una alta expec-
tacion, ganas de desarrollase y apuntarse a futuras posiciones del Grupo.

Digital Meetups: impulsar la marca digital de la Entidad, celebrando meetups
abiertos al publico con gurus internos y externos abriendo un espacio para
aprender y conectar.

Construimos experiencias para el candidato: identificar candidatos y candidatas
gue encajen con nuestras necesidades y presentacion del proyecto de Employer
Branding. En este ambito destacamos las iniciativas llevadas a cabo el Ultimo afio:

- Ironhack: del mentorship de empleados a estudiantes entre Ironhack (escue-
la de competencias digitales) y CaixaBank, en mayo de 2021 tres estudiantes
becados por Ironhack presentaron a la Direccidn de CaixaBank sus retos de
UX-Data y web. Para el desarrollo de los mismos contaron con el soporte del
equipo académico de Ironhack asi como de tres expertos de CaixaBank que
actuaron como mentores en todo el proceso de establecimiento, desarrollo
y presentacion de los retos, los cuales estan alineados con los principios de
Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas y presentan mejoras en digita-
lizacién en el ambito social.



Hash Code 2021: participacion en la competicion de programacion por equipos
para estudiantes y profesionales organizada por Google.

- Lanzamiento de la landing y del blog de People Xperience Hub: en abril de 2021
junto con las landings de distintas empresas del grupo.

Webinar en la UOC: tres expertos en Ciencia de Datos del Grupo CaixaBank
presentaron como CaixaBank se sigue transformando en una compafiia data-
driven, con qué herramientas trabaja y cudles son algunos de los retos que
tenemos por delante.

- STEM Woman Congress: desde el Grupo CaixaBank participamos en distin-
tas actividades organizadas dentro del STEM Woman Congress, congreso
que tiene como objetivo dar visibilidad y promocionar el talento femenino
en el ambito STEM, Science, Technology, Engineering and Mathematics. Una
de ellas fue la presentacion de los premios WonNow de CaixaBank a los
“STEM AWARDS”. Con estos premios se quiere reconocer a las empresas y
organizaciones que luchan por romper la brecha de género en las dreas
STEM vy potenciar el interés por las vocaciones cientificas y tecnoldgicas
entre las jovenes.

Barcelona Digital Talent (BDT): las colaboraciones con la Barcelona Digital Ta-

RECURSOS HUMANOS
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lent son recurrentes durante el afio, alineados con la estrategia de ser socios de
una entidad que promueve posicionar la ciudad de Barcelona como referente en
la atraccion de talento digital a nivel nacional e internacional. Construyendo
y haciendo crecer sinergias, productos y servicios con el pool de socios de la
alianza BDT con una estrategia global orientada a ser un referente mundial como
ciudad en la atraccién de este talento. Dentro de las actividades desarrolladas
este aflo destacamos la participacion de People Xperience Hub en el Mobile
World Congress o en el Jump2Digital.

En la estrategia de comunicacién externa actual de CaixaBank se encuentran diferen-
tes iniciativas: el Employee Advocacy para que el empleado o empleada sea embaja-
dor de la marca con interacciones en las Redes Sociales. Para ello, en 2021 se ha se-
guido actualizando la formacion de Identidad Digital disponible en la plataforma de
formacion interna Virtaula para la mejora de la interaccion de los empleados y em-
pleadas en redes sociales (Twitter y LinkedIn) y se ha disefiado una plataforma de co-
municacién con contenidos susceptibles de ser difundidos facilmente en redes socia-
les por los empleados y empleadas del banco y poder escalar el proyecto. Ademads, se
han seguido realizando presentaciones a diversos equipos de las Direcciones Terri-
toriales y planificando talleres para 2022. En 2021 el programa cuenta con 150 emple-
ados y empleadas y directivos y directivas activos.
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La actualizacion continua de los perfiles corporativos de CaixaBank a través del
proyecto de Huella Digital, que tiene como objetivo posicionar la marca empleadora
de CaixaBank, incorpora estos ambitos de actuacion:

Modo de difusion. Tipologia de canales

Medios off Medios on Redes sociales

Owned media ® Blog corporativo @ @ i)

® Site de comunicacion

Q @g Influencers

Earned media News NEE Employee advocacy

L] ®OMOO

Publicidad & Branded content Publicidad & Branded content Campafias Paid

Paid media

e Plataformas como Indeed (agregador de empleo de paginas web) o en paginas
de empleo como Glassdoor. En 2020 se verifico el perfil y en 2021 se ha incor-
porado mas informacién para continuar construyendo una marca empleadora
atractiva en el tiempo:

- Descripcién de la Compafiia y branding del perfil actualizado: Quiénes somos,
mision, vision y valores de la Compafifa, contenido “Unete al equipo”, links a
Redes Sociales y website oficial, todo ello con imagenes y videos de cémo es
trabajar en CaixaBank.

- Beneficios que ofrece la compafiia y premios que ha recibido.

- Se han elaborado guias que incluyen argumentarios tipo para responder a las
distintas tipologias de cuestiones que se puedan dar y que permitan a los
Employee Advocacy gestionar las reviews en el perfil de la Compaiiia.

- En 2021 CaixaBank dispone de un perfil premium, con mayores funciona-

lidades entre las cuales se permite publicar informacion de interés como
sostenibilidad... en formato de newsletter.

Uso de Redes Sociales como Linkedin, desde dénde se publican ofertas de
empleo, se explican resultados corporativos o se comparten testimonios de
empleados. Para ello se ha disefiado una estrategia de contenidos basada en
los pilares estratégicos de la marca que nos ayude a dar visibilidad a la
Compafiia tanto a nivel nacional como internacional y se ha creado un
storytelling propio que define la personalidad y los valores de la marca a
través de sus contenidos.

Todo ello con el objetivo de potenciar la transparencia en las relaciones entre las
personas y la Empresa y estar presente en los rankings de “Mejores empresas
para trabajar”.

Web corporativa de empleo, en el afio 2021 ha quedado plenamente im-
plantada el site CaixaBankcareers.com con el objetivo de facilitar la capta-
cién de talento vy eficienciar la tarea de identificacion y selecciéon de candida-
tos, creando un nuevo canal de comunicacién con las candidaturas externas
para hacer el proceso mas agil y transparente, en el que se incluye:

- Ofertas de empleo.

- Estructura y distintos pasos del proceso de seleccion.

- Explicacion de los diferentes dambitos de negocio de la Compafiia.

- Presentacion de los valores de CaixaBank.

- Programas de talento.

- Comunidad de Talento, en la que los candidatos pueden registrarse y crear
un perfil profesional dentro de nuestra Base de Datos de Seleccién.

- Politica de seleccion de la Entidad. La voluntad de CaixaBank es la de contar
con aquellas personas que mejor se ajusten a la Organizacion, al proyecto
empresarial, al equipo y al puesto de trabajo, dotando a la Entidad de unos
principios de actuacion que permiten la gestion de la cobertura de vacantes,
alineada con los valores, la cultura y la estrategia de CaixaBank. Para ello, el
modelo de seleccion se basa en los siguientes principios:

Coherencia entre lo que decimos y hacemos, dentro y fuera de la Entidad.
Compromiso entre Entidad y personas. Ir mas alla para marcar la diferencia.

Confianza, hablando claramente y escuchando activamente, con un estilo
proximo, profesional y confidencial.

Confidencialidad en todos los procesos de seleccién, que son confidencia-
les hasta su finalizacion

Excelencia en la calidad del proceso a través de indicadores de seguimiento.
Igualdad de oportunidades y gestion de la Diversidad.

Innovacion y digitalizacion en herramientas y metodologias de seleccidn,
atendiendo a los diferentes perfiles profesionales.

Transparencia en explicitar y comunicar el propio modelo.

Integracion en la estrategia de seleccion de los segmentos de negocio y
areas para identificar y planificar las necesidades de cobertura que impul-
sen la rentabilidad del negocio.
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os principios de actuacion son de aplicacion en los procesos de seleccién, tanto

internos como externos, que se lleven a cabo por los equipos de Recursos
Humanos de la Entidad, asi como por aquellas empresas externas que den apo-

Yy

o en dichos procesos. Desde el equipo de seleccidon se vela por el cumpli-

miento de nuestros principios con el fin de:

Desarrollar y potenciar el crecimiento profesional del talento interno a través
de los procesos de seleccion.

Maximizar la calidad de los procesos de selecciéon garantizando la politica de
confidencialidad y una plena orientacion al servicio.

Generar la mejor experiencia al candidato o candidata y al manager.

Optimizar los procesos de seleccién e integracion atendiendo a criterios de
eficiencia y transparencia.

Por ultimo, destacar también la presencia y participacion en eventos exter-
nos de Grupo CaixaBank, como ferias de empleo y otros eventos similares en
universidades, para darse a conocer entre los posibles candidatos y candi-
datas.

CaixaBank distinguida Puntuacion Global
con el sello “Top Employer Spain 2022”
.er 88,47%
EMPLOYER
CERTIFIED EXCELLENCE IN EMPLOYEE CONDITIONS Bench: 1856 empresas a niVel mundia| y
107 a nivel nacional
95,80%  Organizacion 94,89%  Cultura empresarial
Organizacién y Cambio Valores, ética e integridad
Digitalizaciéon RR.HH Sostenibilidad
Ambiente de trabajo Diversidad e inclusion
94,22%  Direccion 87,20% Compromiso
Estrategia empresarial Bienestar
Estrategia de personas Compromiso
Liderazgo Compensacion y reconocimiento
82,14% Desarrollo 81,41%  Atraccion
Desempefio Marca empleador
Carrera Adquisicién de talento
Aprendizaje On-boarding
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Fruto de la estrategia de comunicacién, CaixaBank ha sido reconocida por su
gestion en 2021 y distinguida con el sello “Top Employer Spain 2022” por Top
Employers Institute, autoridad global en el reconocimiento de la excelencia
respecto del entorno profesional que las organizaciones crean para sus emple-
ados y empleadas.

El reconocimiento de las mejores practicas de Recursos Humanos ayuda a
CaixaBank a posicionarse como una marca empleadora de referencia en los
distintos momentos del ciclo de vida del empleado.

CaixaBank dispone de Talent Programs para identificar y desarrollar el talento
temprano con el fin de crear cantera y anticipar necesidades futuras. Los pro-
gramas que dispone CaixaBank para la atraccion del talento externo son:

e WONNOW. 42 edicién de los premios con 10 participantes: dirigido a muje-
res que han sido las mejores alumnas de grados STEM (Ciencias, Tecnologia,
Ingenieria y Matematicas) de universidades espafiolas, que estaran durante 6
meses en la Entidad cubriendo posiciones estratégicas. Con esta iniciativa, se
pretende impulsar la diversidad y la presencia de mujeres en el ambito de la
tecnologia y las ciencias desde el inicio de su carrera profesional. Este ha sido
el afio de mayor volumen de candidatas inscritas con 723, un 108% mas res-
pecto a la 32 edicion.

¢ New Graduates para Servicios Centrales. Programa creado en 2017 ante las
nuevas necesidades organizativas, para identificar talento para posiciones
criticas que no es posible cubrir internamente. Los candidatos o candidatas
pueden ser personas internas o externas, tienen que haber finalizado sus es-
tudios de grado en los Ultimos 5 afios (en Administracion y Direccién de Em-
presas, Empresariales o Economia, Ingenieria, Matematicas, Estadistica, Fisi-
ca o Quimica) y tener un alto dominio del idioma inglés. Es un programa de
dos afios con un plan de carrera, desarrollo y formacién y con posibilidad de
incorporacion en posiciones estructurales vacantes.

Desde el momento de su incorporacién, para este colectivo se han realizado
distintos encuentros virtuales, entre los que destacan los realizados con el
Consejero Delegado y el Director General de Recursos Humanos. Ademas, se
les ha disefiado un plan de formacién especifico, impartido por la escuela de
negocios ESADE (Developing Skills), que pone el foco en el desarrollo de com-
petencias. La formacién ha concluido para 25 participantes incorporados en
2020y se estd analizando propuestas para el nuevo programa de 2022.
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Seleccion

Identificacidn e incorporacion de candidatos y candidatas externos que mejor
se ajustan a la organizacion y al puesto de trabajo, alineados con nuestros va-
lores, cultura y estrategia, y sin ningun tipo de discriminacion (género, disca-
pacidad, edad, etc.).

La tecnologia aplicada a la seleccion ha permitido optimizar los procesos y mejorar
la experiencia digital de candidatos y candidatas, con recursos diversos como video
entrevistas, buscadores avanzados y seleccion predictiva.

En el proceso de seleccion hay que destacar la aplicacion de nuevas tecnolo-
gias, como la implantacién en SuccessFactors del médulo de contratacion,
que permite realizar una gestion automatizada de todas las convocatorias
externas, que implica que de manera sistematica todas las vacantes externas
siempre se publican en la web corporativa de CaixaBank y en Redes Sociales,
en concreto en el portal profesional LinkedIn.

Este proceso se inicia con la solicitud del/la manager de la publicacion para la
contratacion externa de la vacante de su ambito organizativo y que previamen-
te ha sido aprobada por el departamento de Organizacion.

Ademads, se permite la solicitud al departamento de Organizacién de una nueva
posicion, a la cual el/la manager podra dar seguimiento sobre el estado de la
misma (aprobacién o denegacion), lo que permite mejorar la trazabilidad y la
experiencia de usuario.
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Crecemos juntos hacia una experiencia diferencial

Para acceder a Pued Ia politica de

fu curries i
seleccion a traves de este solace.

Adicionalmente, se esta analizando la incorporacién de una herramienta de profi-
ling que permita disponer de patrones de éxito, esta impactard positivamente tan-
to en la seleccion externa como en las coberturas de vacantes internas. Esta herra-
mienta, que se ha continuado desarrollando durante 2021, propone evolucionar el
proceso de seleccion hacia un modelo proactivo y predictivo con el proyecto Talent
mobility, que permite la busqueda activa de personas candidatas, seleccionando
anticipadamente aquellas que mejor encajan con los requerimientos de un puesto
segun su perfil profesional (formacion, experiencia, habilidades, competencias...).
En base al analisis realizado se han determinado que datos son necesarios y para
disponerlos en los sistemas de Recursos Humanos CaixaBank se ha disefiado y
lanzado en piloto la nueva la ficha de empleado que incluye:

Biograficos: datos organizativos y bdsicos, historial profesional, formacion, certi-
ficaciones.

Perfil de talento: valor matriz de Contribucion (Performance) y de Potencial.

Soft Skill: competencias conductuales en base al valor de la Evaluacion por
Competencias y sus componentes.

Hard Skills (conocimientos técnicos): informacion sobre la que se ha seguido
evolucionado en los sistemas de CaixaBank, creando un catdlogo de Hard Skills.
El total de habilidades disponibles se encuentran divididas en 14 grandes
categorias tanto transversales como mas especificas. El empleado o empleada
podra evaluar su nivel de conocimiento en las habilidades que considere que
se adaptan a su perfil y es fundamental tanto para una iniciativa como la plan-
teada, como para realizar planteamientos de reskilling /upskilling.

Indicadores de negocio: indicadores de negocio para perfiles de Red. Existe la
posibilidad de integrar datos de negocio en SuccessFactors.

Ademas destacar que en 2022 esta herramienta de profiling se enlazard con el
proyecto “Development by skills” donde se definiran los Jobs profiles y skills
del Grupo CaixaBank, y supondra un proyecto estratégico y transformador para
Recursos Humanos por su impacto en muchos de los procesos. Con este pro-
yecto podremos conocer los job profles y skills criticas para a Entidad, asi como
los potenciales itinerarios de upskilling y reskilling de la plantilla.

Por ultimo, desde 2020 se han tenido que adaptar los procesos habituales a la
pandemia COVID-19, y en este sentido se han digitalizado los procesos de se-
leccion. En 2021 se ha incorporado la solucion tecnoldgica de la video entrevis-
ta dentro de los procesos de seleccidon, en concreto se ha realizado la prueba
piloto de esta herramienta con 66 candidatos que han participado en un proce-



so de seleccion interna para vacantes en centros Intouch, con lo que se ha vali-
dado todo el proceso de seleccion e incorporacion mediante experiencia digital
para incorporarlo de forma definitiva para todos los procesos a partir de 2022.

En 2021 CaixaBank ha contratado un total de 42 personas en distintos tramos de
edad, concretamente: 15 personas de menos de 30 afios, 10 de 30 a 39 afios, 12
de 40a 49 afios y 5 de 50 0 mas afios de edad.

Curriculums recibidos ‘ 5.281

Atractividad (Curriculums sobre
Plantilla media pre-integracion)

Contratacion - Seleccion N° de % % _

19,34%
En un contexto de 6.452 salidas por un Plan de Reestructuracion

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

es primordial para poder aportar la mejor experiencia cliente, que es el eje cen-
tral de la estrategia de negocio.

7)€ CaixaBank
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Ciclo de vida del empleado

Acoger

Onboarding

Contratacion en Servicios 20 25,0% 75.0% 325
Centrales
Contrataclc:n en Red 2 50.0% 50.0% 39,1
Comercial
Becarios 16 37,5 % 62,5 % 241

* 20 contrataciones en Oficinas Extranjeras y Banca Internacional

Acoger
Onboarding

Experiencia de acogida e integracion para conseguir una adaptacion exitosa
a la organizacién o en el nuevo rol.

CaixaBank lleva afios apostando por la atracciéon y retencion del talento, prueba
de ello es la consolidacién del programa CaixaBank First Experience que nacio
hace algo mas de cuatro afios, ante la necesidad de cambiar la propuesta de for-
macion para los nuevos empleados y empleadas para adaptarse a los cambios de
la sociedad y a las necesidades de las nuevas generaciones, sin perder de vista los
requisitos formativos y de cumplimiento normativo regulatorio que permiten
que las nuevas incorporaciones puedan realizar su desempefio laboral con segu-
ridad. CaixaBank sabe que contar con los mejores profesionales comprometidos

CaixaBank First Experience se elaboré como un programa blended (semi presen-
cial) y que se ha adaptado de forma temporal a formato 100% online y con
mejoras continuas para adaptarse a los cambios, con una duracién de dos afios y
que acompafia a los nuevos empleados y empleadas en todo momento facili-
tando que se integren y se sientan parte de la Entidad, identificdndose con sus
valores y objetivos y ofreciéndoles una formacion de alto valor. El enfoque
adoptado en este programa es el de incorporar metodologias formativas innova-
doras que permiten mejorar tanto la obtencién de resultados como la integra-
cion de los nuevos empleados/as. El programa se estructura en dos fases:

e Semana de integracién, donde grupos interterritoriales de empleados y em-
pleadas realizan un training presencial en los Servicios Centrales de Barcelona,
con el objetivo de darles la bienvenida y explicarles la organizacion (cultura,
atributos de marca y modelo organizativo) y el Plan Formativo. En esta fase se
consigue que compartan sus primeras experiencias y visiones de la Organiza-
cion, que conozcan cudl va a ser su nueva trayectoria profesional (posibilidades
de desarrollo) y que se genere un sentimiento de orgullo de pertenencia y de
comunidad, creando vinculos con la compafiia. En estos momentos se esta
reformulando la Semana de integracion con el objetivo de retomar la actividad
en 2022 en formato blended.
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e Itinerario en Virtaula (plataforma de e-learning de la Entidad):

- Formaciéon Normativa de corta duracion, destinada a dotar a los empleados y
empleadas del cumplimiento obligatorio en materias genéricas del Banco.

- Formaciéon Normativa en Seguros (IDD), destinada a cumplir con la directiva
de la DGSFP (Direccién General de Seguros y Fondos de Pensiones), la cual
supone 200h de formacién inicial y 25h de formacion continua anual. Para
cubrir la formacién inicial, CaixaBank de forma conjunta con la universidad
Pompeu Fabra ha elaborado un postgrado universitario “Diploma de experto
en seguros” (DES).

Formacién Normativa en Ley de Crédito Inmobiliario (LCCI), regulada por el
Banco de Espafia, la cual supone 50 h. de formacion inicial y 10 h. de forma-
cion continua anual. Para cubrir la formacion inicial, CaixaBank de forma
conjunta con la universidad Pompeu Fabra ha elaborado un curso “Curso de
Ley de Credito inmobiliario”.

Formacion Normativa en Asesoramiento financiero (MIFID 1), regulada por la
CNMV vy disefiado de acuerdo con las directrices ESMA (European Securities
Market Authority) para MIFID I, la cual supone 150h de formacién inicial y 30h
de formacion continua anual. Para cubrir la formacion inicial, CaixaBank de
forma conjunta con la universidad Pompeu Fabra ha elaborado un postgrado
universitario “Curso de Informacién y Asesoramiento Financiero (CIAF)”.

Formacién Recomendada, adaptada al perfil y rol de cada empleado dentro
de la Entidad, trabajandose las habilidades y conocimientos que sean
necesarios en cada caso, con un programa especifico Onboarding 2021: “Tu
haces CaixaBank”, orientado a ser un elemento clave de la Experiencia de
Empleado. Es un proceso de acompafiamiento global que se inicia con el
envio de la oferta de empleo y finaliza al cabo de dos afios. Este programa
ademads, incluye acciones formativas y de Cultura de la Entidad, pretende ser
un punto de acceso Unico a nivel administrativo e incluso asigna un tutor o
buddy al empleado/a. Es una solucion completa y dinamica, con funcionali-
dad movil, colaborativa, de soporte al empleado y con funcionalidades de
escucha activa.

Toda esta formacién online se realiza mediante el uso de la gamificacion en la
plataforma Virtaula que permite mantener la motivacién durante el proceso de
aprendizaje. Los nuevos empleados/as entran en una ficcion especialmente
creada para ellos y ellas pasando a ser aspirantes en la Digital Agents CaixaBank.

Para convertirse en auténticos expertos deberan realizar misiones y superar
retos por todo el mundo con la ayuda de un tutor.

Durante los dos afios que dura el programa disponen de la ayuda de un tutor o
tutora, que es un empleado o empleada senior de la Entidad, quién los acom-
pafia y en distintos momentos se interesa por su situacién. En estas entrevistas
se recogen tanto datos sobre su situacion personal en el ambito laboral como sus
aspiraciones e inclinaciones en cuanto a la carrera profesional.

Este programa fue premiado a nivel internacional con la categoria de bronce
en los Learning Awards 2019 como uno de los mejores programas de onboar-
ding en Europa, también fue galardonado en los premios que concede Brandon
Hall Group donde se reconocen las mejores practicas en Human Capital a nivel
mundial, ganando el primer premio en la categoria “Excellence in Talent Acqui-
sition” en la parte denominada “Best New Hire Onboarding program”.

A nivel nacional, el programa tiene el reconocimiento de la Fundacion Cegos
como el mejor programa de retencion y atraccién del talento de las empresas
a nivel nacional.

ONBOARDING
PROGRAMME
OF THE YEAR

2019 BRONZEWINNER
=

En 2021 el Welcome pack, dossier de bienvenida que incluye toda la informacion
corporativa relevante para las nuevas incorporaciones, se ha consolidado en for-
mato digital:

e

EXCELLENCE IN
TECHNOLOGY AWARDS

GOLD

- Manifiesto de la diversidad.

- Guia de Comunicacién lgualitaria, el reto de las relaciones interpersonales.

- Codigo ético y principios de actuacion de CaixaBank.

- Guia de beneficios sociales, vacaciones, excedencias y permisos.

- Guia de Conversaciones para el desarrollo.

- Modelo de liderazgo transformador.

- Guia rapida Obra Social “la Caixa”.

En CaixaBank, el término “acogida” va mas allad del onboarding de los nuevos em-

pleados y empleadas, y por este motivo dentro del paraguas CaixaBank Experien-
ce se disponen de otros programas como son:



CaixaBank Cross Experience es un programa de formacién para empleados y em-
pleadas que cambian su funcién dentro de la Organizacion y acceden por primera
vez a ella en un nuevo segmento de negocio. Durante 2021 se ha redisefiado toda
la informacion inicial para los diferentes perfiles de la red comercial a través del
programa CrossWelcome. El objetivo es acelerar la curva de aprendizaje, facilitar la
movilidad interna y ayudar a la incorporaciéon en el nuevo puesto/segmento, ha-
ciendo que las personas se integren de un modo agil y eficaz. Esta compuesto por
ocho Welcome especificos por segmento: Banca Premier, Banca Privada, Agrobank,
Holabank, Negocios , Store Negocios (Business Bank), Empresa e Intouch.

CaixaBank Executive Experience es el programa de onboarding que acompafia a
los nuevos directivos/as en sus nuevas funciones, dirigido a los Directores/as de
Area de Negocio vy a las Direcciones de los Servicios Centralizados. En este pro-
grama se ofrece formacién sobre su nuevo rol como coordinadores/as de equi-
pos y de proyectos.

En 2021 han quedado implementados los procesos de pre onboarding y onboar-
ding, mejorando la experiencia del usuario y con la contribucion del nuevo Portal
de Onboarding de SucessFactors.

e Durante el pre onboarding:
- Envio de la oferta de empleo a los candidatos/as por parte del departa-
mento de seleccion de Recursos Humanos.
- Aceptacion y firma de la oferta por el onboardee.
- Recepcion de credenciales de acceso a la plataformaboarding.
- Acceso a contenido de cultura gamificado (reconocimiento de logros).

- Check list con la documentacién a aportar y la documentacién a firmar digi-
talmente.

- Asignacion del Buddy y del Manager (posibilidad interaccion y se dan a cono-
cer antes del primer dia).

- Posibilidad de conocer a sus futuros compafieros y compafieras.

- Recepcion de la agenda de la primera semana.

e £n el momento del onboarding:
- Mensaje de bienvenida a través del Portal de Onboarding.
- Ejecucion del protocolo del primer dia (recepcién, presentaciones equipo,
instalaciones, check puesto trabajo, etc,).
- Encuentro presencial con el Manager y HR Business Partner.

RECURSOS HUMANOS
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- Encuentro presencial con el Buddy al final de la jornada (primer dia). = Portada
- Entrega Welcome Plan (quién es quién, datos de interés, welcome pack). = Indice
- Recepcion de equipos de trabajo (ordenador y movil) y acreditacion. = Prologo

- Anticipacién del acceso a Virtaula entre el dia 1y 2, avatar digital e itinera-
rio formativo.

- Formacién operativa para Red (Terminal Financiero TF9).

- Acceso a la comunidad online de onboardees.

- Seguimiento con el Buddy por plataforma a final de la semana.

e A posteriori, se van desarrollan otras acciones como:
- Explicacién beneficios sociales.
- Notificacion de sesiones webinar de ‘Conoce CaixaBank’ y ‘Actualizaciones
formativas”.
- Notificacion en la plataforma de nuevos contenidos de cultura (iniciativas
sociales).
- Asistencia a la Semana Experience (incluida en CaixaBank First Experience).

De la revisién del proceso de onboarding de CaixaBank se identificaron cuatro
oportunidades de mejora, a las que ha dado respuesta el modelo hibrido con
SuccessFactors, ServiceNow y SAP Qualtrics.
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Funcionalidad mévil que ofrezca una experiencia mas moderna y permita a las
nuevas incorporaciones conectar con otros empleados y empleadas antes del primer
dia, usar chatbots, acceder al portal 0 a la community.

Proporcionar una plataforma en la que las areas involucradas colaboren facilmente.
Workflows flexibles para una coordinacion sencilla entre empleados y empleadas y
responsables de las distintas tareas. Mejores niveles de servicio.

Portal con acceso a materiales, guias y otros contenidos. Opciones de ayuda, como
chats con agentes virtuales y acceso rapido a incidencias y peticiones. Mejor
trazabilidad con opciones de reporting, dashboards y KPIs.

Escucha activa, mediante Qualtrics, para recoger la voz de empleados y empleadas
en los momentos que importan. Obtener informacidn que ayude a mejorar el
rendimiento, retener el talento y aumentar el compromiso.
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@ tn 2021 ha sido clave el Plan de Onboarding parar dar la bienvenida a los
nuevos empleados y empleadas de Bankia. Tiene como objetivos: primer contac-
to memorable, dar a conocer la Entidad, facilitar la inmersién y resolver dudas. El
planincluye:

Welcome pack fisico de bienvenida a los empleados de origen Bankia en su
centro de trabajo el dia de la fusién, incluyendo su nuevo carnet de empleado,
tarjetas de visita (empleados y empleadas de la Red), mensaje institucional por
parte del Presidente y del CEO y video con testimonios de compafieros y com-
pafieras de ambas entidades dando la bienvenida.

S

£

Welcome (itinerario de bienvenida), que contempla el acceso a la plataforma de
formacién Virtaula, el video de presentacion del itinerario de integracion y el
itinerario de bienvenida para conocer los elementos mas relevantes de la Entidad
(Conoce CaixaBank, Cultura y Obra Social).

Pack contractual: los empleados y empleadas de origen Bankia han contado con
un espacio personalizado con los documentos relevantes para su conocimiento y
los documentos que debian firmar, dentro del Portal del Empleado. Una primera
parte del pack contractual se firmé tras la integracion juridica (proteccion de datos,
codigo ético y de conducta, PRL, Voluntariado, Mutua etc.) y la segunda parte tras
el Acuerdo Laboral de integracion.

Dentro del marco de corporativizacion de las politicas de Recursos Humanos vy
con el objetivo de homogeneizar procesos, se ha definido e implantado el proce-
so de integracién y onboarding en las empresas del Grupo que tiene como
objetivos:

e Preparar y acompafiar a los profesionales con el objetivo de garantizar su inte-
gracién como equipo Unico y alineamiento con la cultura de la Organizacion.

e Generar una buena experiencia de empleado en el momento de la incorpora-
cién a través de un Plan de onboarding.

e Facilitar al equipo de lideres su papel como facilitadores del cambio y del
proceso de integracién de equipos.

Incluye entre otros: plan de comunicacion, itinerario formativo gamificado, guias
de acogida tanto para empleados/as como para managers, programa de adop-
cion del cambio para directivos/as méanagers, asi como acciones creadas a me-
dida para cada compafifa.

Itinerario
formativo de
bienvenida
en Virtaula

Plan de Infografia
managers

onboarding

Programa
Adopcion del
cambio

Guia practica

comunicacion

onboarding de acogida

Vincular
Desarrollo y aprendizaje

Aprendizaje de los conocimientos y desarrollo de las competencias necesa-
rias para dar respuesta a los retos de la Organizacion.

El entorno de CaixaBank es cambiante y lleno de desafios, ya que en el sector
financiero estdan cambiando los modelos de negocio, las necesidades de los
clientes y estan surgiendo nuevos competidores. Los clientes estan mejor infor-
mados, son mas exigentes y con una competencia mas enfocada al entorno
digital. Esto obliga a los empleados y empleadas de CaixaBank a ser mas flexibles,
estar actualizados constantemente y estar abiertos al cambio, por ello debemos
dar el salto de la formacion al aprendizaje (aprendizaje continuo, multidireccio-
nal, proactivo y puede estar en todas partes).



La estrategia de aprendizaje de CaixaBank Campus se basa en tres elementos

fundamentales:
\.}@

Conocimiento conectado, entre las distintas personas que forman la Entidad.
En CaixaBank el conocimiento no es estatico, sino que esta interconectado, en
constante movimiento. Porque una persona de Servicios Centralizados puede
ayudar a una persona de la Red compartiendo lo que sabe, y viceversa, y esa
interconexion, ese apoyo, surge muchas veces de forma espontdnea. Porque la
cultura de CaixaBank es compartir, colaborar y ser transversales.

Conocimiento
conectado

B&&’ Oportunidades de

o,
o
aprendizaje

) °

La cultura CaixaBank permite que surjan oportunidades de aprendizaje en cual-
quier momento, de cualquier persona y en cualquier contexto. Porque el apren-
dizaje surge de lo formal pero también de lo informal.

Calidad y
excelencia

A |

Calidad y excelencia, una cultura abierta y colaborativa entre profesionales ex-
cepcionales genera expectativas muy altas, que empujan a buscar los mas altos
estandares de calidad, a buscar la excelencia.

El plan de aprendizaje de CaixaBank Campus engloba todas las herramientas que
la Organizacion pone a disposicion de sus profesionales para satisfacer las nece-
sidades de desarrollo, y tiene el objetivo de capacitar a todos sus profesionales
fomentando una cultura de aprendizaje continuo (“nunca dejes de aprender”),
dando respuesta a los requerimientos del regulador (formacion Normativa), a los
retos del negocio o lo que me sugiere CaixaBank (formacion Recomendada) y las
necesidades formativas individuales o lo que yo decido (Autoaprendizaje).
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Ya desde los primeros afios de incorporacion a la Entidad, y debido en parte a
las exigencias regulatorias del marco en el que se mueve CaixaBank, se desa-
rrolla el grueso de la formacién Normativa:

- Normativa de corta duracion para toda la plantilla con aproximadamente 11
horas de duracion. Tematicas realizadas en 2021: Responsabilidad penal de la
persona juridica, Transparencia en la comercializacion de seguros, Preven-
cién Blanqueo Capitales y Financiacion del Terrorismo admision y analisis,
Formacién en sostenibilidad, Normativa Europea PSD2 (Payment Services
Directive) que regula los servicios de pagos electrénicos: mas seguridad vy
mas derechos y Conflictos de interés en el mercado de valores.

- Certificacion en IDD (Seguros) para la red que comercializa productos de segu-
ros. La formacién inicial de 200 horas realizada en colaboracion con la Univer-
sidad Pompeu Fabra (posgrado), VidaCaixa y SegurCaixa es para nuevos em-
pleados y empleadas, mientas que la formacién continua de 25 horas realizada
con VidaCaixa y SegurCaixa es para todas las personas que comercialicen.

- Certificacion en MIFID Il (Inversiones) para la red que comercializa productos
de inversién (todos excepto la funcion empleado/a). La formacién inicial
(CIAF) es de 150 horas y se realiza con la Universidad Pompeu Fabra vy,
ademas, existe una formacion continua de 30 horas impartida por la misma
universidad con la colaboracién de VidaCaixa.

- Certificacion LCCI (Hipotecas) para la red que comercializa o informa sobre
productos de crédito inmobiliario y departamentos de Servicios Centraliza-
dos o Servicios Territoriales involucrados en la operativa. La formacion inicial
(CCl) es de 50 horas y existe una formacion continua de 10 horas, ambas se
realizan con la Universidad Pompeu Fabra.
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Estos programas de formacién y certificaciéon permiten impulsar la calidad en
la atencion al cliente y favorecen la promocién de empleados/as orientados
hacia el asesoramiento.

A 31 de diciembre de 2021 la Entidad contaba con 33.259 profesionales certi-
ficados en IDD (formacién continua de 25 horas), 32.088 en MIFID Il y 30.664
profesionales certificados en LCCl. Mayoritariamente se centran en las fun-
ciones de Direccién y Subdireccién de oficinas, asi como Gestores/as de Clien-
tes (Gestores/as de Negocio, de Banca Premier y de Empresas) que ofrecen
asesoramiento a los clientes de los distintos segmentos de negocio.

La formacion recomendada es aquella que la Organizacién piensa que puede
ayudar a los empleados/as a su desarrollo profesional. En esta formacién se
encuentran los siguientes programas:

e Salesforce. El objetivo es mejorar la eficiencia comercial y tener una visién
3602 de los clientes. Con el conocimiento del manejo de esta herramienta los
empleados de CaixaBank podran sacar el maximo provecho en su dia a diay
generar una Optima experiencia de uso desde el inicio. La implementacion ha
sido por fases y con acompafiamiento en todo el proceso para agilizar la
implantacién vy utilizacion de guias, tutoriales online y webinars para la for-
macion de todas las personas de negocio.

NPS Feedback&Loops. Con el objetivo de situar al cliente en el centro y darle
el mejor servicio, se debe facilitar que desde las oficinas se aporte feedback y
se aproveche el loop que se genera para aplicar mejoras que repercutan en los
clientes de la Entidad. Incorporar esta metodologfa a la sistematica comercial
de las oficinas mediante esta formacion que cuenta con siete médulos de
training online para los empleados/as de Banca Retail: Introduccién al sistema,
Revision de las actividades NPS Feedback & Loops, Revision de las respuestas
en la herramienta, Llamadas de Feedback, Reuniones de Centro, Coaching, In-
tegracion del NPS en el dia a dia.

Modelo Store Negocios. Formacién para el desarrollo de relaciones de con-
fianza a largo plazo con los clientes mediante un asesoramiento experto y la
aportacion de soluciones integrales para su actividad empresarial. Un equipo
seleccionado por sus altas capacidades, a través de la especializacion y una
excelente sistematica y gestion, debe ser el referente en actividad comercial y
rentabilidad en su Direccién de Area de Negocio. El plan de formacién tiene como
objetivo que los empleados/as conozcan las caracteristicas y funcionamiento del
modelo Store Negocio:

Garantizar la experiencia de cliente, bien sea a través de los canales digitales,
en casa del cliente o empleando los diferentes espacios de la Oficina Store.

Identificar las diferentes funciones que integran el equipo de la Store vy las
tareas que les corresponden.

Conocer las principales reuniones que mantiene el equipo.

Tomar conciencia de los principales puntos a tener en cuenta en cuanto a
Riesgo de Conducta y seguimiento.

Gestion y prevencion de la Morosidad. En el contexto econémico actual, se
considera de vital importancia acercar la gestién de la morosidad a las oficinas
desde la negociacién, la generacion de alarmas y la gestion preventiva del
proceso. Esta formacidon pretende dar soporte a todas las personas de los
distintos segmentos de negocio que gestionan morosidad para trabajarla
también de forma preventiva a través de tres grandes ejes: Gestion preventiva,
Negociacién y Conocimiento operativo de procesos y seguimiento.

Sostenibilidad (ASG). Formacién compuesta de dos mddulos, el primero
consistente en una Certificacion en Inversiones Sostenibles (segmento Banca
Privada) con temas vinculados con la esencia del papel de asesor en su
relacion con el cliente y anticiparse a cambios en la exigencia de la sociedad
en términos de sostenibilidad, cambios que ya estan aqui y que seran rele-
vantes para el ejercicio de la funcion en los proximos afios. El segundo mé-
dulo de formacién en sostenibilidad tiene como objetivo la familiarizacion
con los conceptos mas relevantes en esta materia, asi como conocer los
principales compromisos nacionales e internacionales en materia de sosteni-
bilidad medioambiental, social y de gobernanza, y finalmente identificar y
entender las implicaciones del nuevo paradigma de la sostenibilidad en el
conjunto de la economia, en el sector financiero y en CaixaBank.

CaixaBank dispone de tres programas asociados a la transformacion digital:

¢ Programa de Proximidad Digital: formacidn dirigida a las funciones de la Red de
oficinas (Direccion, Subdireccion, Gestores y Empleados) con el objetivo de cono-
cer mejor las herramientas digitales comerciales de las que se disponen y desa-
rrollar las habilidades para utilizarlas. Consta de cinco modulos formativos:
- Gestion de clientes: un nuevo punto de partida.
- Gestion de clientes: en un nuevo entorno.
- Gestion de clientes: omniexperiencia. Mds cerca que nunca de los clientes

gracias a las herramientas omniexperienciales.

- Gestion de clientes: habilidades comerciales.



- Gestion de clientes: habilidades comerciales 2.0. Potencia tus habilidades en
este nuevo entorno digital.

e [tinerarios de Transformacion en la era Digital, lanzado en 2019 con los
siguientes objetivos:

- Reforzar y desarrollar el talento digital.

- Poner a disposicién de todos los colaboradores/as los conocimientos nece-
sarios para abordar la transformacion digital en CaixaBank creando una base
comun de conocimiento.

- Profundizar en como la transformacion digital impacta en el modo de relacio-
narse con los clientes, el modelo de negocio, la forma de trabajar de los equipos,
la comunicacion y, en definitiva, a la propuesta de valor de la Entidad.

Contenidos formativos 100% online y trabajados transversalmente con Nego-
cio y otras areas de Servicios Corporativos. Se estructuran en cuatro bloques:

[

Médulo 1: Introduccién a la transformacion.

Médulo 2: Transformacion en la banca.

Médulo 3: Transformacion en CaixaBank.

Médulo 4, Transformacién en la venta de productos bancarios y de seguros, para la Red
Comercial

Madulo 4, La nueva orientacion al cliente, para Servicios Centrales y Servicios Territoriales.

Data Academy
14 horas online + 60 horas presenciales M3

Mddulo 1: Data Academy |, nivel introductorio.
Mddulo 2: Data Academy II, nivel intermedio. Sélo para Servicios Centrales/Territoriales.
Mddulo 3: Data Academy llI, nivel avanzado. 50 personas de Servicios Centrales/Territoriales.

Mddulo 1: Cultura digital.
Mddulo 2: [dentidad digital.
Médulo 3: Comunicaciondigital. ..

Mddulo 1: Gestion de la informacion.
Madulo 2: Aprendizaje continuo

Entorno Digital
7 horas online

Habilidades Digitales | y Il
5 horas online

RECURSOS HUMANOS

7)€ CaixaBank

MEMORIA 2021
P 7 = Portada
( ) Metodologias dgiles de trabajo
“ 6 horas online + horas de certificacion = indice
Madulo 1: Visién general. = Prologo

Mddulo 2: Metodologias, sdlo para Servicios Centrales y Servicios Territoriales.
Mddulo 3: Certificaciones, soélo para Servicios Centrales y Servicios Territoriales.

En paralelo y como complemento al itinerario de Transformacion Digital, en
2021 se ha relanzado el Data Community. Una comunidad focalizada en fo-
mentar el conocimiento entorno al dato y a su impacto en la evolucion de la
digitalizaciéon. La comunidad lleva asociada una serie de sesiones mensuales
donde expertos internos de CaixaBank, acompafiados de expertos de otras
empresas comparten proyectos que se estan implementando o desarrollando
en el Banco o bien que se sestan analizando para su posterior implementacion.

¢ Itinerarios Office 365, lanzado en 2020 y que se ha consolidado en 2021, con
el objetivo de mejorar el uso de las herramientas: Teams, One Drive, Share
Point, One Note.

Paralelamente a estos itinerarios se ha seguido desarrollando una formacién
especifica para directivos y directivas entorno a la transformacion digital que
tiene como objetivos:

- Obtener una visidn global del ecosistema digital actual y una idea mds clara
de los elementos de la digitalizacion.

- Visualizar nuevos retos y oportunidades de negocio generados en el nuevo
entorno. Analizar los cambios estratégicos potenciales originados por la digi-
talizacion y su importancia para desarrollar nuestro modelo de negocio, for-
mas de trabajar, comunicacion y puesta en valor de la Entidad.

- Entender el entorno social y de mercado e identificar las competencias esen-
ciales criticas para el éxito de la Empresa a largo plazo en un contexto digital.

Formacion enfocada a equipos no directivos de Servicios Centralizados y Servi-
cios Territoriales, que incluye programas de postgrado en Compliance y Audito-
ria, la formacién para adaptarse a los nuevos roles y competencias asociados a la
estructura planay agil, asi como acciones especificas adaptadas a cada drea.

Formacion para Segmentos: Banca Retail, Banca Premier, Banca Privada, Banca
Empresas, CIB and International Banking, AgroBank, HolaBank e InTouch: forma-
cion segun necesidades de cada segmento por encima de las regulaciones de
MIFIDII, LCCl e IDD en las materias de: Finanzas, Riesgos, Seguros y Comercial.
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El itinerario formativo que siguen los segmentos prioritarios en asesoramiento
les permite adquirir un importante conocimiento técnico sobre el negocio
bancario, mediante la obtencién de tres diplomas de postgrado: Asesoramien-
to Financiero, Experto en Ahorro y Prevision y Anélisis de Riesgo Bancario. Se
puede obtener el Master en Negocio Bancario, gestion y asesoramiento de
clientes de la Universidad Pompeu Fabra con estos tres diplomas y con la
realizacion de dos asignaturas adicionales que aportan formacion transversal,
enfocada a la mejora de habilidades aplicables al management y a la adquisi-
cion de nuevas perspectivas sobre pensamiento y vision de futuro. Con este
itinerario formativo los empleados/as pueden plantear soluciones de ahorroy
prevision personalizadas segun las necesidades de cada cliente y analizar con
criterio las operaciones de financiacién que éste pueda precisar.

Este 2021 se ha realizado la cuarta edicién y han realizado el Master 87 pro-
fesionales de todas las territoriales (59% Direccion de oficina).

Finalmente, el autoaprendizaje depende exclusivamente del empleado/a, que
puede escoger entre una amplia oferta formativa en funcién de sus intereses o
motivaciones, los contenidos se pueden filtrar por Finanzas, Comercial, Ries-
gos, Transformacidn digital, Habilidades y liderazgo, Sostenibilidad y Bienestar.
Ademis, se dispone de la Escuela de Inglés (Education First), lanzada a finales
de 2019 para toda la plantilla, a través de la cual se ofrece la posibilidad de
aprender o mejorar el nivel de inglés y donde se incluye: realizacién de prueba
de nivel, contenidos de autoestudio y certificados de cursos.

Horas totales
1.647.561

Horas totales
2.020.898

N2 Participantes
41.659

N2 Participantes
40.583

Horas totales 3.668.459 Horas por persona 92

Ver detalle CaixaBank S.A. en tabla 8 del Anexo y detalle Grupo CaixaBank en tabla 30 del Anexo

Excelencia del aprendizaje. CaixaBank busca la excelencia a través de reconoci-
mientos académicos oficiales, con las principales escuelas de negocio y univer-

sidades, como son IESE Business School, ESADE Business School, ISDI, IMD, la
Universidad Pompeu Fabra, la Universidad de Barcelona y la Universitat Oberta
de Catalunya.

En 2021 el proyecto de la Escuela de Riesgos ha sido galardonado con el segundo
premio de los EFMD-Excellence in Practice 2021 en la categoria “Profesional Deve-
lopment”. La EFMD es la European Foundation for Management Development
(EFMD) que premia cada afio las mejoras iniciativas en talento, liderazgo, desa-
rrollo, organizacién e impacto social y medioambiental.

O
®

[
@2 2021 Excellence in
Practice AWARDS

SILVER

Este proyecto, se ha realizado con empleados del departamento de Riesgos de
CaixaBank y la Universidad Pompeu Fabra-BSM, con la presentacion de una candi-
datura conjunta (CaixaBank Group & UPF Barcelona School of Management).

En el marco de las Empresas del Grupo, destacar el proyecto de implantacion de
cultura del dato en VidaCaixa, a través del proyecto Vidatathon, que ha sido cla-
sificado en 32 posiciéon en los premios Efma-Accenture Innovation in Insurance
Awards 2021. Es un reconocimiento a las innovaciones tecnolégicas mas desta-
cadas del sector asegurador a nivel mundial.

TEATATIHON

(@ rlan de aprendizaje de integracién. Se ha impartido formacién para dar
acompafiamiento a todos los empleados y empleadas procedentes de Bankia.

La preparacion de las 15.600 personas de origen Bankia de cara a la integracion
cultural y operativa en CaixaBank ha sido crucial para garantizar una transicién con
el menor impacto en el dia a dia de los empleados, de los clientes y de los resul-
tados. Para ello, se ha disefiado una poderosa estrategia formativa teniendo en
cuenta el complejo contexto derivado de la situacion COVID, ya que es la primera
integracion de esta envergadura que se hace en un formato de Teletrabajo.



Esta estrategia formativa ha supuesto mas de 2.400.000 horas de formacion
(126 horas lectivas + 32 horas de training in job por persona) que se sustenta
en tres ejes: Plan de Formacion, Plan de Integraciéon de Equipos Comerciales y
el Plan de Gestion del Cambio, y que ha permitido a cada persona tener un
entrenamiento exhaustivo de los procesos y herramientas, haciendo foco en
los clientes, los productos y servicios de CaixaBank, asi como en adoptar la
sistematica y cultura de la Entidad.

Se han disefiado itinerarios de formacién tanto para empleados y empleadas de
Red como de Servicios Centrales.

En Red:

El Plan de formacién se desglosa en tres fases que se detallan mas adelante, y
estd adaptado a los siete segmentos de negocio (Retail, Banca Premier, Intouch,
Banca Privada, Negocios-Business Bank, Banca de Empresas, Banca Corporativa)
y distribuido en 7 tematicas (Welcome, Herramientas, Productos, Sistematica,
Normativa, Cultura y Riesgos).

Durante el periodo de preparacién a la integracion operativa, que ha durado
mas de 9 meses, se ha desarrollado un proceso de “training in job” que ha
tenido como objetivo dar soporte desde la perspectiva y el conocimiento del
dia a dia de una oficina CaixaBank. Este proceso ha pretendido aprovechar el
conocimiento de figuras experimentadas sobre la realidad CaixaBank para
facilitar la transicion de las oficinas Bankia al nuevo modelo, utilizando también
figuras clave de origen Bankia que han ayudado a facilitar el proceso, asi como
intercambios entre oficinas, todo ello involucrando como formadores a mas de
2.200 personas, a través de las siguientes figuras:

2.080 personas como delegadas de origen Bankia

Personas de referencia en cada una de las oficinas Bankia y punto de contacto con los
Referentes CaixaBank. Equipo de apoyo para impulsar y adecuar la formacion. Este colectivo
tiene un proceso de formacion anticipado, mas intenso y especifico a su funcion.

220 Referentes de origen CaixaBank

Formador/a presencial, dos en cada una de las Direcciones de Zona, para implantar el
“training in job”. Estas personas son divulgadores de la Sisteméatica Comercial y de la Cultura
CaixaBank en el dia a dia.
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Personas que garantizan la consecucion de la formacion de toda la zona, aseguran el
= Prologo

cumplimiento de los KPIs e identifican puntos criticos para establecer un plan de accién
formativo en caso necesario.

141 personas del Centro de soporte a la integracion
Call Center telefonico destinado a ayudar a resolver las dudas sobre operativa, herramientas y
productos, a través de figuras experimentadas de origen CaixaBank.

15 Coordinadores/as de integracion

Coordinan a las personas Referentes del Territorio para realizar el seguimiento de la evolucion
de la implantacién con la Direccion, para trasladar acciones a las personas Referentes y
Delegadas y recoger el feedback de sus Referentes.

1.829 intercambios
Intercambio de perfiles operativos entre personas de origen CaixaBank y Bankia, durante dos
meses, antes y después de la integracion tecnoldgica, aplicable a un total de 1.829 oficinas.

Este itinerario formativo se ha implantado durante la situacion de pandemia, por
lo que ha sido necesario hacer un andlisis de la mejor combinacién de metodo-
logias formativas que se tenian que utilizar. Todo ello teniendo en cuenta que no
se ha podido incluir la metodologia presencial, que posiblemente sea la meto-
dologia mas eficaz para abordar un proceso de integracion y transformacién de
este tipo y dimensién. No obstante, la arquitectura que se ha puesto en marcha
ha sido eficaz, creando una estructura formativa con una combinacion perfecta
de diferentes metodologias y formatos:

e Formacion online: un contundente programa de 126 horas lectivas de forma-
cién por persona, que ha combinado diferentes recursos y formatos: videos,
recursos learning, simuladores, papers, podcasts. Todo ello en un entorno
gamificado donde el participante se adentra en una ciudad y hace un recorri-
do por los diferentes barrios que se van habilitando en funcion de su nivel de
avance y donde se van consiguiendo puntos a medida que se van alcanzando
los retos que se tienen que superar.
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e Webinars de apoyo: también se han utilizado en la implantacion de este iti-
nerario la metodologia webinars, apalancandonos en la funcionalidad que ha
introducido el “Teams Live Events”, que ha permitido realizar grupos de
formacion de hasta 1.000 participantes conectados a la vez.

Integracion de equipos comerciales: con un poderoso proceso de “training in
job” que ha permitido que las 15.600 personas integradas se puedan ir
entrenando de forma progresiva en el dia a dia de CaixaBank. Este proceso
de capacitacion ha tenido una duracién de 8 meses con un tiempo estimado
de entrenamiento semanal de una hora, lo que ha supuesto un total de 32
horas de entrenamiento por persona a lo largo de todo el itinerario formati-
vo. Para implantar este proceso han participado 220 formadores/as internos
de origen CaixaBank, y 2.080 de origen Bankia.

Gestion del cambio: se ha realizado una serie de webinars periédicos para in-
formar y explicar la Cultura CaixaBank, que ha permitido profundizar en los
aspectos mas relevantes de la filosofia y valores corporativos.

Comunidades: se han puesto en marcha comunidades de aprendizaje para
colectivos especificos. Esa metodologia posibilita el compartir conocimiento
y experiencia de todos sus miembros y favorece la creacién, publicacion y
distribuciéon de contenidos agilmente, permitiendo impactar de una forma
muy rapida sobre todos los miembros de la comunidad.

Acompafiamiento y Soporte: se ha puesto a disposicion de todos los y las
participantes un equipo de soporte a través de un “Centro de Soporte Inte-
gral” que ha permitido acompafiar la integracién de equipos comerciales y
resolver las dudas sobre operativas, herramientas y productos durante todo
el proceso de capacitacion.

Las fases de ejecucion han sido:

De enero a marzo de 2021, Fase O - Preparacion: primera toma de contacto con
el terminal financiero y herramientas de CaixaBank, permitiendo conocer la
navegacion basica y como realizar los procesos operativos mas habituales en el
dia a dia.

De marzo a junio de 2021, Fase 1 - Capacitacion: en esta fase se combina la
capacitacion en los procesos operativos y la profundizacién en la cultura de
CaixaBank. También ha permitido conocer los principales productos que se
comercializan, entender el modelo de negocio y de relacion con el cliente. Por
otro lado, se ha realizado una puesta al dia en los procesos normativos que son
especificos del Banco.

De junio a septiembre de 2021, Fase 2 - Consolidacion: esta fase ha permitido
interiorizar y consolidar los aspectos mas relevantes de cara a afrontar con
solvencia el proceso de integracién cultural, comercial y tecnologico.

De septiembre a diciembre de 2021 Fase 3 - Refuerzo: esta fase permite reforzar
los aspectos colaterales, y terminar de entender los procesos operativos, consi-
derados como no criticos, y de conocer los aspectos normativos diferenciales en
el modelo CaixaBank.

En Servicios Centrales:

Tras la integracion juridica acceso, a través de la plataforma de formacién online
Virtaula.Next, al itinerario de formacion comun para Servicios Centrales.

El Plan de formacion esta dividido en 2 bloques:

- Un primer bloque comun a todas las areas y gestionado por Formacion.

Periodo de ejecucion

=
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- Un segundo bloque en el que cada Area identifica sus necesidades formati-
vas particulares y las desarrolla internamente mediante formadores internos
expertos.

Los impulsores (personas y herramientas) del aprendizaje en CaixaBank son:

@ Virtaula. Next
563

N

IMPULSORES

Personas y herramientas

Formadores internos

e
I:I&o’ Changemakers

Virtaula.Next

Virtaula.Next, la plataforma de aprendizaje online de CaixaBank. Una platafor-
ma disefiada para potenciar el aprendizaje y mejorar la experiencia de emplea-
dos y empleadas. La conclusién de los nuevos desarrollos de 2021 permiten
maximizar las oportunidades de aprendizaje en el entorno virtual y flexibilizar
el Plan de Aprendizaje:

— Implantacién del sistema de videoconferencia Teams dentro de la plataforma.

- Desarrollo de un sistema inteligente que asocia competencias a aprendizaje
dentro de Virtaula.

- Nuevo catalogo de soft skills con mds de 80 nuevos cursos.

Ademas de otras funcionalidades ya existentes como:
- Creacion de un nuevo catalogo de autoformacion.
- Votaciones y comentarios en las autoformaciones.
- Planificador anual de formacidn con objetivos.

- Herramienta de inteligencia artificial para recomendar autoformaciones por
funcién y perfil.

- Redefinicién del buscador de autoformaciones.
- Creacion del cuestionario de intereses formativos.

- Acceso inmediato, sin necesidades de autorizaciones.

RECURSOS HUMANOS
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En 2021 se ha dado formacién al 100% de la plantilla con un total de 3.668.459
horas de formacion. El 99 % de la formacion ha sido a través de la plataforma
Virtaula (online), que permite disponer cada vez de mas contenidos y a un coste
menor. El total de horas de formacion por empleado/a en 2021 ha sido de 92
horas.

Formadores Internos.

El valor de la formacién

Formadores/as internos, La comunidad de aprendizaje de formadores inter-
nos, formada a diciembre de 2021 por 1.163 personas (activos en los 24 ulti-
mos meses) que son la mejor garantia de excelencia y el mayor valor diferen-
cial del modelo de aprendizaje de CaixaBank. Su papel en 2021 es clave ya que
se reconecta con su esencia como acompafantes y facilitadores de los proce-
sos de aprendizaje de sus compafieros.

CaixaBank Change Makers

Changemakers, en 2021 se han consolidado y son el motor de la transformacién
en CaixaBank y un elemento clave para el cambio cultural y la trasformacion digital.

Los Changemakers han recibido sesiones sobre las herramientas basadas en fun-
cionalidades y en metodologia de formacion (consejos sobre el valor a aportar y
como actuar en funcion de las distintas situaciones que puedan ir surgiendo en
las formaciones).

Para 2022 estd previsto la evolucién de las figuras del Formador Interno y los
Change Makers hacia los “Trainers CaixaBank”. Esta evolucion pretende norma-
lizar este rol dentro del Banco, unificado y certificando la preparacion de estas
personas y especializando al colectivo por ambitos.

Los objetivos del proyecto Trainers CaixaBank son:

- Ser un punto de apoyo en el desarrollo del Plan Estratégico y de avance en la
integracion cultural.

- Ordenar los diferentes perfiles de Formadores actuales, generando un progra-
ma que genere sinergias y permita un mejor desarrollo de su rol.
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- Depurar las bases de datos y listados entre los 4 tipos de dreas de conocimien-
to en los que se divide todo el colectivo: Comercial, Riesgos, Digital y Cultura.

- Dar a los nuevos Trainers, mediante el aprendizaje, las herramientas y medios
adecuados para su funcién como transmisores de conocimiento y cultura.

Tipologia de Trainers:

Trainer Comercial. Especialidad: formacion en producto. Centrado en negocio. Dinamizacién
de aulas virtuales. Sesiones presenciales.

Trainer de Cultura. Especialidad: cultura e integracién. Centrado en atributos culturales de
CaixaBank. Generador de clima y escucha activa, acompafiamiento a nuevas incorporaciones.

Trainer Change Maker Digital. Especialidad: digitalizacion. Centrado en transformacion digital
y apoyo al cambio. Aplicacion de las nuevas herramientas y transmision de buenas practicas.

Trainer de Riesgos. Especialidad: riesgos de negocio. Centrado en financiero y operacional.
Formacion en los diferentes tipos de riesgos. Sesiones presenciales y virtuales.

Las tareas que se van a realizar para relanzar la comunidad son:

- Realizar, con el apoyo de las Direcciones Territoriales, la depuracién de los
listados con los diferentes perfiles de Trainers.

- Realizar un diagnéstico individual y colectivo de la capacidad de aprendizaje
del colectivo.

- Realizar una formacién con un programa hibrido que comenzard con sesio-
nes digitales mediante Teams globales y por grupos de conocimiento y que
tendrd previsiblemente una continuidad con sesiones presenciales por Terri-
toriales en 2022.

- Crear métricas de seguimiento del proyecto para su retroalimentacion.

Evaluacion de la formacion. CaixaBank evalUa la formacién aplicando el mode-
lo de KirkPatrick que determina qué objetivos se quieren obtener y mide el im-
pacto de lo que se ha conseguido. Existen cuatro niveles de evaluacion:

Nivel 1. Los participantes valoran si la formacién les ha parecido motivadora y
relevante para su trabajo, sila experiencia de la formacion ha sido positiva.

Nivel 2. Mide el grado de adquisicion de conocimientos y habilidades de los/las
participantes.

Nivel 3. Mide la aplicacién de lo aprendido en su puesto de trabajo y se realiza a
partir de los 4/6 meses de la realizacion de la accion formativa.

Nivel 4. Mide el grado de consecucion de los objetivos establecidos para la
accion formativa.

A modo ilustrativo se presenta la evaluacion realizada de uno de los programas
realizados en 2021:

Programa

Welcome Directivo: Programa Strategy (Programa de desarrollo Directivo)

Se ha definido un plan de desarrollo para la acogida de los Directivos/as origen Bankia,
centrado en facilitar la integracion y acelerar la inmersion cultural. A la vez se han inte-
grado en determinadas formaciones a los colectivos de Directivos/as de ambas entidades.
En el marco del proceso de Onboarding, que alcanza a toda la plantilla de origen Bankia, se
ha disefiado especificamente para el equipo directivo el Programa Welcome Directivo, con
el objetivo de acelerar el proceso de transicion a la entidad resultante de la fusion,
facilitando a los responsables de equipo herramientas, habilidades, competencias y cono-
cimientos que contribuyan a la consecucion de los exigentes retos de negocio. Es un pro-
grama de acogida personalizado, que se adapta a las distintas necesidades que cada
director y directora puede encontrar en el proceso de integracion, y contiene:

- Actividades enfocadas a comunicar y dar a conocer CaixaBank y su Cultura.

- Acciones y herramientas para acompaiar a los directores/as durante la integracion.

- Talleres y sesiones para desarrollar capacidades de gestion del cambio, contribuir al
esclarecimiento de un propoésito comun y a la transmision del modelo de liderazgo y las
nuevas formas de trabajar.

- Sesiones de coaching para acelerar el proceso de integracion en CaixaBank.

Beneficios previstos inicialmente:

Valoracion: los participantes valoran la formacion recibida como positiva por enci-
ma de 4 en una escala de 5.

Adquisicion de conocimiento: los participantes valoran por encima de 4 en una
escala de 5 que han adquirido los conocimientos /habilidades y competencias para
enfrentarse con éxito a la implantacion de las nuevas formas de trabajo Agile y
extenderlas a toda la Organizacion para una gestion efectiva de los cambios y
nuevas formas de trabajar transversales.

Aplicabilidad: un 75% de los participantes valoran que han aplicado o aplicardan meto-
dologias Agile en su dia a dia para gestionar proyectos dentro de la Organizacion.
Resultados: asociado a la toma de decisiones basadas en datos (Analytics) se pre-
tende conseguir el objetivo de incremento de casos de uso en un 60% impactando
a un 35% adicional de Areas.

Ver detalle en tabla 9-1'y 9-11 del Anexo



Como muestra del compromiso de CaixaBank en cuestiones ambientales, so-
ciales y de gobernanza, se presenta un cuadro ilustrativo que muestra que
parte de la formacion realizada incorpora contenidos ASG: Ambiental, Social y
de Governanza. Ver detalle en tabla 10 del Anexo.

El programa Desarrollo Directivo completa la oferta formativa de CaixaBank, y
tiene como lema “nunca dejes de aprender... y ser un referente en aprendizaje
para tu equipo”. La Entidad fomenta los programas de desarrollo profesional
tanto a nivel predirectivo como a nivel directivo, y por ellos en 2021 han pasa-
do 26.470 participantes con una valoracion media de 4,6 sobre 5.

Los programas directivos, estan enfocados a certificar las competencias de li-
derazgo y fomentar la estrategia y la transversalidad en la Entidad, reforzando
el modelo de Liderazgo Transformador, cuyos principios son: estar al servicio
de los colaboradores/as acompafiandolos para conseguir los resultados, poten-
ciar la innovacion y la creatividad como palancas de cambio, impulsar el creci-
miento personal y profesional de los colaboradores/as y ser referentes éticos
antes nuestros grupos de interés.

Se propone un desarrollo incremental en funcién de la consolidaciéon en el cargo
y dénde se incorpora el concepto de “certificacion” a través de Universidades y
Escuelas de negocios, orientado a obtener certificaciones de nuestro Modelo
Corporativo de liderazgo.

Para cada rol se contemplan dos etapas (incorporacion y consolidaciéon) y una
tercera para el desarrollo de los colectivos de alto potencial:

+ Programa desarrollo predirectivo:
Progresa

+ Protocolo de bienvenida de acceso
ala funcion directiva

+ Programas de incorporacion al rol
(por funcion): Proa | GPS

+ Asignacion de mentor interno
+ Asignacion de coach externo

+ Programa de Certificacion del
Modelo Corporativo de Liderazgo
C1- Consolidacion

+ Updates anuales:
Refuerzo de Prioridades
estratégicas ad hoc (culturay
diversidad, digitalizacion

+ CaixaBank Campus:
Autoformacion presencial/online

+ Programa de Certificacion del
Modelo Corporativo de Liderazgo
C2 - Senior Management

+ Coaching y Mentoring Ejecutivo

Desarrollo - Top 200

+ 2 grupos de especial interés en el colectivo de directivos:
Top Managementy Top Potential

+ Se han disefiado itinerarios personalizados y se realiza
seguimiento individual

+ El grupo Top Management incluye a la Alta Direccion del
Grupo CaixaBank

+ El grupo Top Potential incluye Direccion de Servicios
Centrales, Direccion Territorial y Direccion de Area de Negocio
con potencial

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

+01. Incorporacion: esta primera etapa consiste en una formacion dirigida al de-
sarrollo de un liderazgo centrado en uno mismo y en sentar bases del negocio. Se
plantea para profesionales que estan en funciones predirectivas y a profesionales
que acceden a nuevas funciones directivas a partir de Direccion en Servicios
Centrales v la Direccién de Area Negocio en Red Territorial.

En 2021 se ha mantenido la actividad desarrollandose en formato online, y los
principales programas realizados han sido:

Programas predirectivos:

e Programa Developing Skills. Programa en formato online con el objetivo de
ayudar en el desarrollo de habilidades competenciales, y dirigido al colectivo
de New Graduates (Talent program).

Programa Progresa, dirigido a profesionales de distintas areas y Direcciones Terri-
toriales (Direcciones de oficina, Gerentes de Servicios Centrales y Direcciones de
Banca Privada y de Banca de Empresas) y que incluye sesiones de coaching (dis-
crecional).

Programa Welcome Nuevos Gerentes creado en 2019, para Gerentes Coor-
dinadores y Coordinadoras de equipo.

Programas directivos:

Programa PROA (sistematica y organizacion comercial), con participantes de
las Direcciones de Area de Negocio en Red. En 2021, han participado 17 di-
rectivos/as con una valoracion media de 4,6 sobre 5.

Programa GPS (buenas précticas del equipo comercial y refuerzo del nuevo rol),
participantes de Servicios Centrales y Direcciones de Area de Negocio en Red.

Procesos de Coaching de transicidn que se estructuran en seis sesiones. En 2021
han participado 72 directivos/as con una valoracién media de 4,8 sobre 5.

Destacar que en 2020 CaixaBank fue galardonada por la Asociacién Espafiola
de Coaching Ejecutivo y Organizativo en los Premios AECOP “Cultura de Coa-
ching en la Empresa”, como referente en las acciones vinculadas al coaching
ejecutivo. Supone un reconocimiento a una gran labor a nivel de cultura inter-
na de coaching ejecutivo, una herramienta por la que CaixaBank apuesta desde
hace mas de 10 afios como palanca de cambio y transformacion.

e Certificacion de liderazgo C1, para dotar a los directivos/as con experiencia de
entre uno y cuatro afios en la funcion del conocimiento y las herramientas ne-
cesarias para ejercer de forma eficiente el rol de lideres de la Entidad, siendo
fieles al modelo de competencias y al modelo de Liderazgo Transformador.
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El programa se estructura en tres fases y los objetivos son:

- Reforzar el mensaje y la puesta en practica del Modelo de Liderazgo Trans-
formador.

- Entrenar en habilidades directivas y gestién y direccion de personas a
través de herramientas de autoconocimiento que permitan configurar una
estrategia de desarrollo personal y poner en practica lo aprendido.

- Ampliar marcos de analisis para aumentar la vision estratégica y las habili-
dades para gestionar y dirigir equipos de colaboradores/as.

- Reforzar el networking y la transversalidad y explorar conjuntamente con
otros directivos/as los retos y las oportunidades del entorno actual.

- Analizar el contexto geopolitico y las variables econdmicas que afectan a las
empresas en un entorno global.

En 2021, se ha realizado la 142 edicién redefinida en formato on line con un
total de 26 participantes con una valoracion media de 4,4 sobre 5.

Fase I: Fase II: Fase lll:

Situacion de partida Desarrollo Aplicacion y follow-up
online online online

Autoconocimiento Formacion Action plan and

Contextualizacion (face to face) follow-up

Sentando las bases Maximizando Aplicando

para conseguir tus competencias tu talento, fortalezas

el mayor aprovechamiento directivas para liderar y competencias

CaixaBank

+02. Consolidacién: en esta segunda etapa consiste en una formacién dirigida a
directivos/as senior de CaixaBank para afianzar lideres mas capaces, mas eficaces y
motivados/as para el impulso de los proyectos actuales y futuros y conocedores y
difusores del modelo de liderazgo de CaixaBank.

e Certificacion C2: para los directivos/as con un minimo de cuatro afios de expe-
riencia en la funcién directiva en CaixaBank (a partir de Directores/as en Servicios
Centralizados y de Directores/as de Centro y Directores/as de Area de Negocio en
Red Territorial), este programa también esta abierto a Directivos/as de las filiales
del Grupo (incluido Banco BPI).

Este programa se desarrolla en Barcelona y Londres, y en él intervienen docentes
del IE Business School, de FT-IE Corporate Learning Alliance y del Cass Business
School.

El contenido académico del programa contempla aspectos relacionados con la
coyuntura financiera y los horizontes estratégicos en el sector financiero, el
liderazgo en la innovacion, aspectos de competencias relacionales basicas en el
liderazgo; autoconocimiento, influencia, asertividad, feedback y aspectos de me-
joras comunicativas, y gestion del compromiso y de las emociones. Al mismo
tiempo existen modulos sobre toma de decisiones, sobre Big Data y Analytics y
sobre liderazgo positivo.

Los objetivos de este programa son:

- Fomentar las habilidades directivas y de liderazgo necesarias para generar
equipos colaboradores y competentes, contribuyendo al crecimiento de
cada una de las personas del equipo.

- Desarrollar una vision global e integradora de la empresa, reforzando la
capacidad de razonar y decidir. Trabajar la toma de decisiones y la gestion del
conflicto en la organizacion.

- El rol del Directivo/a en CaixaBank: Influencia del Lider.

— Conocer los procesos de cambio y de gestion de equipos y personas y su
intervencion como futuros responsables en los mismos para aportar mayor
valor a la estrategia.

- Debatir sobre los nuevos enfoques del liderazgo para aplicarlos en sus con-
textos especificos y ganar confianza para tomar las mejores decisiones,
asumiendo la necesidad de integrar y transmitir el modelo de comporta-
miento de CaixaBank en el proceso.

- Convertirse en lideres inspiracionales y transformadores/as.
— Ser capaces de anticiparse al futuro.
- Actuar como palanca de cambio para la implementacion de la estrategia.

+03. Desarrollo alto potencial: en esta tercera etapa se plantean propuestas
dirigidas exclusivamente a la Alta Direccion con la finalidad de contribuir e
impulsar el desarrollo del liderazgo y otras habilidades imprescindibles para el
Optimo ejercicio de la funcién directiva.



&—————————— Madrid / Barcelona Londres* —8 >

Dia1 Dia2 Dia3 Dia1 Dia 2
Apertura Compromiso,
1 hora emociones y toma
Competencias de decisiones o Behavioural Fitness
relacionales 1 sesion el EE g ?lg and Authentic
Coyuntura Ty er—. Data and Analytics et
financiera ’ eadership
1 sesion
Horizontes Compromiso,
‘""'t H enel iones y Trends for the Positive
SIS TP toma de decisiones Banking Industry Leadership
4 sesiones

2,5 sesiones

* Este modulo tiene una versién en espafiol con igual contenido y profesores espafioles

¢ Programa Top 200: bajo el paraguas de este programa se presentan dos gru-
pos de interés:

- Top 100 Management: programa dirigido a la Alta Direccidn y consiste en un
plan de desarrollo individual y entrevistas personales con expertos.

— Top 100 Potential: programa dirigido a profesionales sefialados con alta
contribucion y potencial. Consiste en el desarrollo grupal adhoc para estos
directivos y directivas que estan incluidos dentro el plan de sucesiones.

Los ejes sobre los que se estructura esta oferta para 2021 son: Autoliderazgo,
Comunicacién, Orientacién al Cliente/ Vision Estratégica y Liderazgo.

Autoliderazgo: se ofrece la posibilidad de disponer de un mentor o mentora ex-
terno referente en el drea de responsabilidad del directivo/a con el que explorar,
experimentar, potenciar y ampliar capacidades propias, a partir de una nueva 6p-
tica externa a la Organizacion.

Se pone a disposicion, un/a personal coach, con experiencia en miembros de
Alta Direccidn, que ayude a conseguir los objetivos fijados, profundizando en el
conocimiento y aumentando el rendimiento.

Se pone a disposicion, un/a executive health coach, para abordar el desgaste
fisico y para disponer de todo el potencial, capacidad de concentracién, de
analisis para la toma de decisiones adecuada logrando un rendimiento ejecu-
tivo sostenible.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

7)€ CaixaBank

Comunicacién: es imprescindible ser capaz de comunicar y trasladar eficaz- = Portada

mente a los equipos una vision clara y definida acerca de los retos y estrategia = Indice

de negocio a seguir, de forma que se promueva la implicacion efectiva de cada . prgjogo

miembro de la Organizacion en la consecucion de dichos objetivos - Plen Estratégico 20192021

Se pone a disposicion un/a coach individual en comunicacién y marca personal
para desarrollar y perfeccionar las habilidades en este dmbito y mejorar la ca-
pacidad de impacto en los interlocutores.

Como somos y como nos organizamos.
CaixaBank S.A.

Cémo somos y como Nnos organizamos.
Grupo CaixaBank

Se ofrece la opcidn de realizar sesiones individualizadas para la perfeccién de un
idioma, tanto en persona como telefénicas, adaptadas a la agenda del directi-
vo/a. También se dispone de la Escuela de idiomas en Virtaula (EF Education
First) en su modalidad Premium, que permite la realizacion de clases online sin-
cronas y con disponibilidad de acceso 24h./365 dias.

Ciclo de vida del empleado

Vincular

Desarrollo y aprendizaje

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Orientacidn al cliente/Visién Estratégica: esta formacién se basa en la participa-
cién en foros especializados en los que poder abordar y desarrollar las priorida-
des estratégicas de la Entidad en el actual entorno de complejidad y volatilidad.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

La mayoria de estos programas se desarrollan conjuntamente con Universida-
des y Escuelas de negocio de reconocido prestigio mundial. Destacar la realiza-
cion de los siguientes programas:

- Programa Enfocado. Mentalidad Digital Estratégica.
- Seminarios Aspen.

- Programa Digital Business Executive program.

- Senior Executives Global Program.

- Programa Consejos de Administracion.

Liderazgo:
Se permite el acceso a:
- Roundtables: mesas redondas para intercambiar mejores précticas.

- Seminarios Aspen con reducido numero de participantes procedentes de
distintos sectores creando un foro neutral de reflexion y debate.

- Discovery Events: workshops intensivos de dia y medio sobre temas de actua-
lidad de aplicacion inmediata, Innovacion, Transformacion digital, Comprension
de macrodatos y analisis,...

- Programas internacionales de liderazgo.
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Universidades y escuelas de negocios implicadas en el programa Top200:

INSEAD

THE ASPEN | INSTITUTE

CHICAGOBOOMI

‘ FINANCIAL TIMES | [k
Corporate Learning Alliance

2

IIVD ai[ESE

REAL WORLD. REAL LEARNING Business School
University of Navarra

<ISDI>

Instituto Superior para
¢l Desarrollo de Intemet

Por ultimo, destacar que en el ambito del desarrollo directivo se realizan accio-
nes transversales en las tres fases, incorporacion, consolidacion y desarrollo
del alto potencial:

Acciones de Autoformacion (Programas Enfocados): con el objetivo de pro-
mover el autodesarrollo de los profesionales, cada trimestre se ofrecen ac-
ciones de desarrollo contando para ello con consultoras de primer orden y con
las principales escuelas de negocio, tanto nacionales como internacionales
(IESE, IMD, EY, ESADE, Médico Mentor...), poniendo especial atencion en las
nuevas tendencias de digitalizacion, el liderazgo y la gestion de equipos, nuevas
formas de trabajar, comunicacion y la gestion emocional y bienestar, con un
total en 2021 de 1.155 participantes y un 4,5 sobre 5 valoracion.

Acciones de acompafamiento: diferentes iniciativas enfocadas a que el par-
ticipante tenga una experiencia transformadora con el soporte de un mentor,
tutor o profesional experimentado actuando como coach:

Coaching en diferentes momentos de la vida profesional, ofreciendo acompa-
flamiento y planes de accidn para la mejora personal y profesional, aportando
disciplina y metodologia, con un total en 2021 de 112 participantes y un 4,8 so-
bre 5 de valoracion.

Mentoring, principalmente de género y generacional: como herramientas es-
tratégicas para el desarrollo del Talento. Se dispone de la participacién de
directivos experimentados y con ello se busca acelerar el desarrollo del poten-
cial directivo junior a la vez que se transmite el conocimiento organizativo, los
circuitos de relacién no formal y por tanto, la Cultura y Valores de la Entidad.
Hay distintos programas segun la finalidad, principalmente Mentoring Cruza-
do (Generacional) y Mentoring femenino para profesionales seleccionados
de nueva incorporacion, con un total en 2021 de 42 participantes y un 4,8
sobre 5 de valoracion.

Estructura general del Programa de Mentoring

Kick off institucional

Fase
. - DG de Negocio
(E:ntren_aml_e,nto y - DG de Recursos Humanos
apacitacion - Organizacion Direccion Territorial
Sesion Sesion
Entrenamiento Mentora Entrenamiento Mentees
3 horas 3 horas
Sesion Mentora / Mentee
Sesion Mentora / Mentee
Jornada de seguimiento Jornada de seguimiento
Ecuador Mentoras Mentees
3 horas 3 horas
Sesion Mentora / Mentee
Sesion Mentora / Mentee
Fase Sesion grupal
Seguimiento y Mento?zglrxentees
Cierre

Cierre institucional

Duracion del Programa de Mentoring: 9 meses



¢ Acciones destinadas al fomento de la diversidad y la inclusion dentro de la
Entidad: entendiendo la diversidad como uno de los pilares fundamentales
dentro de la estrategia global de desarrollo de personas. Por ello se han reali-
zado diferentes iniciativas a lo largo del ejercicio 2021, siendo algunos de los
mas destacables la participacion en la iniciativa Closingap, el Crossmentoring
realizado dentro de la AED-Asociacién Espaiiola de Directivos y la formacion en
sesgos inconscientes.

Otras acciones. Dentro de la estrategia de desarrollo de personas se han rea-
lizado otras acciones durante el afio 2021, entre las que destacan las CaixaBank
Talks realizadas en el ejercicio con una participacion de mas de 8.000 personas,
la Escuela de idiomas a través de una plataforma online de acceso para todos los
empleados/as, el proyecto de identificacion de necesidades de Transformacién
Digital en proyectos trasversales o el inicio del disefio del proyecto de identifi-
cacion y desarrollo del Talento temprano.

El detalle de los CaixaBank Talks realizados en 2021 es el siguiente:

I T N A

Jordi Nadal

(Plataforma Editorial) Lesrvlis 20/01/2021 618 47
I(];:z::: ’\.;Zr::) ?) La salud tu mejor talento 21/02/2021 2.491 47
\(Jlasvli;)r Rodriguez Zapatero g:egz:r;lt)ei}opd;aésﬁga. oTI0T12021 17 46
Vitor Klippers Vivir con entusiasmo 10112021 9763 47
(Klippers & Co)

oy ey T o s ag

(@ Dentro del Plan de Integracién la acogida a los Directivos y Directivas,
con el Programa Welcome Directivo, tiene como objetivo acelerar el proceso
de transicién a la entidad resultante de la fusion, facilitando a los responsables
de equipo herramientas, habilidades, competencias y conocimientos que
contribuyan a la consecucion de los exigentes retos de negocio.

Es un programa de acogida personalizado, que adapta las acciones que compo-
nen a las distintas necesidades que cada director o directora puede encontrar
en el proceso de integracion, y contiene:

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- Actividades enfocadas a comunicar y dar a conocer CaixaBank y su Cultura.

- Acciones y herramientas para acompafiar a los directores/as durante la inte-
gracion.

- Talleres y sesiones para desarrollar capacidades de gestion del cambio, con-
tribuir a la clarificacion de un propdsito comun vy a la transmisiéon del modelo
de liderazgo y las nuevas formas de trabajar.

- Sesiones de coaching para acelerar el proceso de integracion en CaixaBank.

Las acciones contenidas en el programa son:

e
% Programa Adopcién del Cambio
‘ Workshop y materiales de soporte para facilitar herramientas para transitar con mayor

fluidez en el proceso de integracion (todos los Directivos/as).

| :K CaixaBank
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Sesiones en formato Masterclass presentando a Directivos/as procedentes de Bankia
las principales lineas estratégicas y de negocio de CaixaBank.

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

Programa Buddy

Programa de acompafiamiento personalizado con asignacion de parejas mixtas de
directivos/as de ambas entidades, entre ellos Directores/as de zona y Directores/as
Comerciales.

Programa PROA

Accion dirigida a trabajar la planificacion, seguimiento comercial y liderazgo de equipos

de venta (exclusivo Direcciones de Zona origen Bankia).

Programa Strategy
Programa de entrenamiento de habilidades y competencias de liderazgo en contextos
y entornos de cambio (Masterclass) (todos los Directivos/as).

Programa Coaching de transicion
Programa de coaching para Directivos/as de origen Bankia con el objetivo de acelerar
el proceso de integracion.
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A continuacion se detalla el programa de acompanamiento incluido en el
Welcome Directivo:

* Programas Buddy: se trata de programas que buscan un acompafiamiento
personalizado de los nuevos responsables, asignando parejas de otros direc-
tivos con amplia experiencia en la Entidad. De esta manera se logra construir
un proposito comun y fomentar nuevas redes de colaboracién, con un total
en 2021 de 234 participantes y un 4,6 sobre 5 de valoracién.

Durante el ejercicio 2021 se ha realizado un Programa Buddy para la
Integracién de Bankia, para acompafiar en el proceso de integracion promo-
viendo la colaboracion con 80 parejas de Servicios Centralizados y 110 en la
Red de oficinas.

Adicionalmente, el programa Buddy Operativo se ha centrado en el soporte ope-
rativo, con el fin de que existiera una persona de referencia con quién contactar
en caso de incidencias durante la integracion tecnoldgica.

Por ultimo, el programa Buddy GENERACcionando se realizé con el objetivo de
gestionar el conocimiento y la transmision de experiencias entre seniors que
se van con el Plan de reestructuracion y los juniors con riesgo de salida.

¢ Programas de desarrollo directivo en las filiales del Grupo.
En los que han participado 1.515 empleados y empleadas de filiales en 2021.

- Digital Disruption: objetivo de obtener una vision global del ecosistema digital
actual y visualizar nuevos retos y oportunidades de negocio generados en el
nuevo entorno.

- Leadership Right Now: enfocado a un aprendizaje para gestionar la actual
situacién mejorando la capacidad de adaptacion.

- Blended Leadership: presenta las ventajas de liderar en remoto y el desa-
rrollo de habilidades de liderazgo en un entorno incierto.

- Adopcién del cambio: herramientas para facilitar a todos los directivos la
transicion con mayor fluidez durante el proceso de integracion.

Por ultimo, remarcar que el equipo de Desarrollo Directivo conoce el ambito
de la formacién directiva y dispone de benchmark externo, a través de visitas
periddicas a empresas referentes en buenas practicas y de la participacién en
distintos foros, como el Club de Benchmarking del Instituto de Empresa.

Evaluacion

Momento de conversaciones para el desarrollo profesional que construye el
mapa de talento (competencias/potencial). Toda la plantilla de CaixaBank
es evaluada anualmente, a nivel de comportamiento y de rendimiento.

Evaluacion directiva

Evaluacion del Talento Directivo

Evaluacion Directiva EpC

Feedback 180°

|| Comportamiento
|| Rendimiento

Evaluacion del Rendimiento

Ver detalle en tabla 11 del Anexo

El modelo de evaluacién directiva se estructura en torno a cuatro ambitos, la
evaluacién del Talento Directivo, la evaluacion Directiva EpC, el Feedback 1802
y la evaluaciéon del Rendimiento, y a partir de la informacién disponible en los
sistemas (disponible en la plataforma SuccessFactors), se desencadenan una
serie de procesos:

e La determinacion del mapa de talento.

e La elaboracién del Plan de Sucesiones. En 2019 se actualizé por primera vez en
el periodo del Plan Estratégico el Plan de Sucesiones de CaixaBank (identifi-
cadas 179 posiciones clave, asi como los criterios y normativa aplicables) y se
incorpord a la nueva plataforma de SuccessFactors, donde se han actualizado
los procedimientos del Programa de Sucesiones de la Alta Direccién y Directiva
del Banco con contraste del pool de sucesores, identificando gaps competen-
ciales y planes de desarrollo. Durante 2020 se realizé un proceso de revisiéon y
actualizacion del Plan de Sucesiones basado en cinco lineas de trabajo:

- Revisar la normativa existente para garantizar que esta actualizado desde
el punto de vista normativo.



- Benchmarking: analisis del sector, en concreto bancos y aseguradoras tan-
to a nivel nacional como internacional.

- Revision de las posiciones claves actualmente identificadas hasta la fecha.

Revisidn de la estructura organizativa para identificar nuevas posiciones clave.

- Identificacion de pool de sucesores/as.

Establecimiento de ternas de candidatos/as a una vacante directiva (siempre
potenciando que existan candidatos de ambos sexos). Siendo el Comité de
Talento y el Comité de Direccion los que finalmente deciden sobre los nom-
bramientos.

Talento Directivo, evaluacion externa

Con la finalidad de evaluar el talento externo, el Departamento de Recursos Hu-
manos cuenta con la colaboracién de consultoras externas especializadas en la
evaluacién de competencias de los profesionales del sector. El proceso consta de
diferentes fases y herramientas para evaluar el potencial de la persona:

e Una primera entrevista por competencias, en la que se evallian todas aque-
llas competencias deseables para el buen cumplimiento en la posicion.

e Solicitud de referencias a las personas de su equipo, al N+1 y lateralmente,
para conocer a fondo su estilo de liderazgo.

e A partir de la entrevista se genera un informe en el que consta toda la infor-
macion relevante respecto al Talento Directivo de la persona.

e Frecuencia: adhoc para nombramientos o similares.

e Finalizado el proceso de Talento, los consultores/as externos dan el feedback
al evaluado, resaltando los puntos fuertes y comentando los aspectos de me-
jora a partir de los cuales se disefia un Plan de Desarrollo Individual (PDI).

@ - 2021, en el marco de la integracion CaixaBank-Bankia se han realizado
cerca de 2.100 entrevistas de expectativas profesionales y analisis de competen-
cias, responsabilidades y aspiraciones futuras a todos los Directivos de CaixaBank
y de Bankia con la colaboracion de siete consultoras externas especializadas. El
objetivo de este proceso ha sido obtener una mirada conjunta y homogénea de
todo el colectivo de Directivos de ambas entidades. Ademas, estas valoraciones
de talento han permitido obtener un Informe individual de cada entrevistado y la
creacién de los mapas de Talento.

Adicionalmente y como consecuencia de este proceso de integracién, también
han tenido lugar las siguientes actividades:

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- Nombramientos del Comité de Talento realizados en el marco de la nueva
estructura post-integracion de dependencias jerarquicas (N2, N3, N4).

- Creacién de un mapa de valoracién basado datos objetivos y homogéneos
para valorar meritocraticamente con equidad y responsabilidad a los emple-
ados y hacer propuestas para cubrir vacantes.

— Aprobacién de la estructura directiva de los Centros Corporativos y Territo-
riales de CaixaBank, y la realizacién de Comités de Talento adhoc con las di-
ferentes dreas Corporativas.

- Gestién de las salidas de funciones Directivas con motivo del Plan de Rees-
tructuracion y evaluacion del impacto de estas en los Servicios Corporativos,
Territoriales y la Red Comercial.

EPC Directiva - Evaluacion por Competencias Directivas

La Evaluacién por Competencias Directivas es una herramienta para contrastar,

identificar y potenciar el talento interno y las capacidades directivas en la Organi-
zacion y elaborar perfiles definidos por funcion.

¢ Realizar un mapa interno para detectar e identificar el talento de la Organizacion.

e Evaluacion y feedback por parte del N+1 de la funcion evaluada (Benchmarking
Interno).

e Consenso y seguimiento de los dos protagonistas del Plan de Desarrollo.
e Favorece el liderazgo del N+1y el conocimiento del equipo.
e Frecuencia: proceso de evaluacién anual.

Feedback 1802
Recogida de evidencias Directivas basadas en las percepciones del Equipo:

e Evaluacién por parte de los colaboradores/as para completar la evaluacién
directiva.
e |dentificar los gaps competenciales, desde la perspectiva del equipo.

* Proporcionar feedback a los directivos/as respecto a la valoracién de sus equipos
y contrastar los resultados con la percepcion que tiene el evaluado/a al respecto.

e Contrastar esta informacién con las competencias de CaixaBank.

e Equipo minimo de 10 personas que aseguren la confidencialidad, la no atri-
bucién e informacién suficiente del evaluado/a.

¢ Antigliedad en el centro y/o funcién de evaluados/as y evaluadores superior
a 3 meses.
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Cabe destacar que en 2019 por primera vez se realizd un proceso de Feedback
Directivo a los miembros del Comité de Direccidon con evaluaciones de sus equipos,
colaterales y de otros colaboradores/as de distintas dreas. Posteriormente en 2020,
se realizé el proceso de Feedback Directivo a la Alta Direccion (no perteneciente al
Comité de Direccion), que son las personas con dependencia directa de miembros
del Comité de Direccion.

El proceso finaliza con una devolucion de los resultados a los evaluados/as, respe-
tando los principios de no atribucién y confidencialidad, y destacando sus fortalezas
y areas de desarrollo.

En 2020 se consolidd la actualizacion y adaptacion de los cuestionarios de las Eva-
luaciones por Competencias Directivas (desde la Direccion en Servicios Centrales y
la Direccién de Area Negocio en Red Territorial), el Feedback Directivo y los infor-
mes de Talento externo al nuevo modelo de Cultura y Liderazgo definidos en el Plan
Estratégico 2019-2021.

Evaluacion del Rendimiento directivo

La evaluacién se realiza mediante dos tipos de programas. El primero es el vin-
culado a consecucién de retos/bonus, que se establece mediante evaluaciones
anuales y se explica en mayor detalle en el apartado de evaluacion del rendi-
miento no directivo y en el apartado de retribucién. Dentro de esta modalidad,
hay una politica especifica para los directivos incluidos en el Colectivo Identifi-
cado de la Entidad (son el conjunto de personas cuyas actividades profesio-
nales inciden de manera significativa en el perfil de riesgo de la Entidad). Para
este colectivo hay unas condiciones especificas de ajuste a riesgo del bonus, y
en su caso, diferimiento temporal y pago en acciones.

El segundo tipo de programas es el Plan de incentivos a largo plazo (ILP) que se
establece mediante evaluaciones plurianuales vinculadas a retos del Plan Estra-
tégico. Este segundo permite incorporar criterios de sostenibilidad y ajuste a
riesgo en la determinacién del grado de consecucion de los retos, lo que per-
mite promover una gestion prudente del riesgo a largo plazo, incentivando las
consecuciones y su modulacion en periodos de 5 afios.

El numero de evaluaciones directivas asociadas a comportamientos han sido 831

durante 2021. Adicionalmente 1.805 personas han recibido retribucién variable
en base a la evaluacion del rendimiento.

Evaluacion no directiva

El modelo de evaluacién no directiva se estructura en torno a dos dmbitos: la
evaluacion por competencias y la evaluacién del rendimiento.

Conversaciones para el desarrollo

Evaluacion del Rendimiento
|| Comportamiento
|| Rendimiento

Ver detalle en tabla 11 del Anexo

Evaluacién por Competencias - EpC no directiva

Proceso de evaluacion cuyo objetivo es el diagnostico y el desarrollo de las com-
petencias profesionales de todas las personas de la Entidad. Es una herramienta
disefiada para objetivar la evaluacion del desempefio y responde al compromiso
de CaixaBank con el desarrollo continuo de sus profesionales.

Actividad 2021

Direccion de oficina 235
Subdireccion de oficina 141
Direccion de Banca Empresas/Privadallnstituciones 101
Gestores/as de Clientes/Asesores/as de Banca Privada 5.055
Resto empleados y empleadas y otras funciones 4.252
Total 9.784

Las conductas establecidas en la Evaluacion por Competencias se han definido
en coherencia con los cuatro pilares de CaixaBank: Valores y Principios, Plan de
Cultura, Plan Estratégico y Modelo de liderazgo.

La evaluacion por competencias es un espacio de dialogo entre los responsa-
bles inmediatos y sus colaboradores/as con el objetivo de identificar puntos
fuertes, ambitos de mejora y propuesta de acciones en el Plan de Desarrollo
profesional.



Aporta a los responsables informacion sobre el nivel competencial de las perso-
nas, facilita la comunicacion, permite conocer expectativas y motivar. Ademas,
facilita a la Entidad una planificacion eficiente de acciones orientadas al desa-
rrollo profesional de las personas.

La EpC ayuda a potenciar una cultura centrada en las personas, agil y colabo-
rativa, como pilar clave de la nueva estrategia de negocio CaixaBank. En 2019,
se afiadieron nuevas competencias clave para los empleados/as segun los atri-
butos de cultura y se eliminaron comportamientos relativos a responsabili-
dades/conocimientos del puesto. Todos los atributos de cultura estan contem-
plados en los perfiles competenciales.

Comprometidos | Cercanos Responsables HEiCEEsy Colaboradores {\glles <
y exigentes transparentes innovadores

« Impacto positivo |+ Humildad « Calidad « Confianza * Transversalidad |+ Agilidad
en la sociedad « Largo plazo * Proactividad « Coherencia * Participacion « Flexibilidad
. Dlyemldgd « Escuchar * Rigor * Humildad * Redes * Toma de
(origen, género, S decisiones
cultura, pensamiento, | * Estar « Empowerment « Entender « Sinergias
generaci6n) + Omnicanalidad |+ Reconocimiento + Comunidad * Digitalizacién

« Accion social * Omnicanalidad

* Proactividad

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Existen tres programas de Retos, que se detallan en el apartado de retribucién:

- Programa de Retos en Servicios Centrales y Servicios Territoriales.
- Programa de Bonus en la Red Territorial, adaptado a cada segmento de negocio.

- Programa de Incentivos destinado a la plantilla situada en la Red Territorial y

que realiza tareas comerciales, por consecucion de los objetivos de campa-
flas comerciales.

Evaluacion del rendimiento. Colectivos potenciales

Otras de las novedades introducidas en 2019 fueron:

e Modelo de ejes y grupos de perfiles competenciales.

e Perfiles simplificados y transversales: de 44 perfiles a 19 cluster.

e Escala de valoracion, nivel requerido y GAP.

e Succes Factors como herramienta de evaluacion.

Estd previsto evolucionar hacia el Feedback 3609 (evaluacion multifuente) y el

Feedback continuo.

(@ Con motivo de la integracion con Bankia v la realizacidn posterior del mapa
de valoraciones, a nivel no directivo fueron evaluadas hasta un total de aproxi-
madamente 33.200 personas mediante una herramienta psicométrica que ade-
mads permitié un enriquecimiento del informe del mapa de valoracion.

Evaluacion del Rendimiento no directiva

Se trata de un modelo objetivo y trasparente para la valoracion de la consecu-
cién de los retos individuales y de equipo/corporativos, que genera motivacion
y estimula la cooperacién en los equipos.

Banca de Particulares 29.262
Soporte y control | 6.561
Intouch 1.959

] 1818
] 1.0%
] 533

] 269

1] 215

142

Banca Empresas

Banca Privada

Corporate & Institutional Banking
Morosidad y Recuperaciones
Banca Internacional

Financiera

El nimero de evaluaciones no directivas asociadas a comportamientos han
sido 9.784 durante 2021. Adicionalmente 36.167 personas han recibido retri-
bucion variable en base a la evaluacién del rendimiento.

Ver detalle en tabla 11 del Anexo.

Retribucion

Los principios de la Politica General de Remuneracién, aprobada por el Consejo de
Administracidn, son aplicables a todos los empleados y empleadas de CaixaBank y
de las filiales del Grupo. Entre otros objetivos persigue principalmente impulsar
comportamientos que aseguren la generacion de valor a largo plazo y la soste-
nibilidad de los resultados en el tiempo. En septiembre de 2021, se ha modificado
la Politica General de Remuneraciones para incluir las novedades normativas
referidas a los riesgos de sostenibilidad entendidos como Ambientales, Sociales y

7)€ CaixaBank

Portada

indice

Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

Coémo somos y como nos organizamos.
CaixaBank S.A.

Cémo somos y como nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Retribucion

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

103



. RECURSOS HUMANOS
TK CaixaBank | MEMORIA 2021

Portada

indice

Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

CaixaBank S.A.

Coémo somos y como nos organizamos.

Grupo CaixaBank

C6mo somos y como Nnos organizamos.

Ciclo de vida del empleado

Retribucion

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

104

de Gobernanza (ASG), y la adaptacién de CaixaBank a esta tendencia, y en con-
creto para dar cumplimiento a las obligaciones derivadas del Reglamento
2019/2088, que establece la obligacién a los participantes en los mercados
financieros y los asesores financieros de incluir en sus politicas de remuneracion
informacidn sobre la coherencia de dichas politicas con la integracién de los
riesgos de sostenibilidad y de publicar |a informacion en sus sitios web.

En este sentido, la Entidad ya considera objetivos especificos en materia de sosteni-
bilidad cuya consecucién influye sobre la remuneracién variable de los gestores de
Banca Privada que intervienen en las actividades de asesoramiento de inversiones.

La politica de remuneracion basa su estrategia de atraccion y retencion del ta-
lento en facilitar a los profesionales la participacion en un proyecto social y
empresarial distintivo, en la posibilidad de desarrollarse profesionalmente y en
unas condiciones competitivas de compensacién total.

Los componentes de la remuneracion en CaixaBank, que estan a disposicion de to-
dos los empleados y empleadas a través de la intranet corporativa, incluyen princi-
palmente:

a) Remuneracidn fija basada en el nivel de responsabilidad y la trayectoria pro-
fesional del empleado/a, que constituye una parte relevante de la compensa-
cion total y que esta regulada por el Convenio Colectivo y los diferentes acuer-
dos laborales internos.

@@ Respecto al acuerdo laboral de integracién para homogeneizar las condi-
ciones laborales de la plantilla procedente de Bankia, destacar que entra en vi-
gor el 1 de septiembre de 2021 y que garantiza la retribucién fija bruta que
venian percibiendo en Bankia y una adecuacion progresiva en 5 afios a la retri-
bucién de CaixaBank.

Porcentajes de adecuacion progresiva

Hasta 01-04-2022 0%
Entre 01-04-2022 y 01-04-2023 5%
Entre 01-04-2023 y 01-04-2024 15%
Entre 01-04-2024 y 01-04-2025 25%
Entre 01-04-2025 y 01-04-2026 50%

A partir del 01-04-2026 100%

Al mismo tiempo, que se incorpora en la retribucion fija la liquidacién de puntos
devengados en 2021 del Sistema de Promocion Desarrollo Profesional (PDP).

b) Remuneracién variable en forma de bonus o incentivos vinculados a la
consecucion de objetivos previamente establecidos y definida de modo que
evite los posibles conflictos de interés y que tenga en consideracion no solo la
consecucion de los retos (el qué) sino también la forma en la que éstos se
alcanzan (el como). Es por ello, que los retos no son solo cuantitativos, tam-
bién incluyen unos principios de valoracion cualitativa que tienen en cuenta la
alineacion a los intereses del cliente y las normas de conducta, asi como una
gestion prudente de los riesgos.

Para cada funcién se definen unas bandas salariales que sirven de referencia
para establecer un importe de Bonus target para todas las personas. La valo-
racién de este Bonus target en funcién de la Evaluacion del Rendimiento, com-
plementada por la valoracién del comportamiento, permite realizar la gestion
de la retribucidn variable anual. Existen tres modelos de evaluacion:

¢ Evaluaciones basadas en consecuciones de retos de negocio, con diferentes pla-
nes comerciales segln segmento negocio. La plantilla puede realizar un segui-
miento online mensual con los resultados de sus consecuciones actualizados.

e Evaluaciones para Red Territorial, basadas en la consecucién de objetivos de
campafias comerciales. Desde 2020 se dispone de una herramienta que per-
mite el seguimiento online mensual de las consecuciones.

¢ Evaluaciones para los empleados/as de las areas de Soporte y Control de la con-
secucion de retos asociados al Plan Operativo. Se acuerdan entre el empleado/a
y el manager a inicio de afio y la percepcion de Bonus depende un 65% del
desempefio individual y un 35% de una serie de métricas organizativas.

Con el objetivo de alinear la retribucion variable con los objetivos de sostenibilidad
y buen gobierno corporativo, se ha incrementado en 2022 el peso de las métricas
vinculadas a factores ASG-Criterios Ambientales, Sociales y de buen Gobierno, co-
mo Sostenibilidad, Calidad y Conducta y Cumplimiento, en los esquemas de retri-
bucion variable tanto anual como a largo plazo. Este mayor peso de los factores
ASG afecta a Consejeros Ejecutivos, a la Alta Direccion y a los empleados y emple-
adas de los Servicios Corporativos.

@@ Durante el 2021, se mantienen los targets de Bankia y se calculan segin
criterios CaixaBank y a partir de 2022, se aplicara la politica de retribucion vari-
able de CaixaBank y se garantiza un porcentaje regresivo durante 4 afios de los



targets regulados en Bankia considerando los incentivos que pueda percibir.
Senda de 95% en 2022, 85% en 2023, 75% en 2024 y 50% en 2025.

Los programas de Bonus e incentivos del afio 2021 se estiman en unos 302
millones de euros y suponen el 8,7% de los Gastos de Personal del banco (y un
11,4% de la retribucion ).

Politica retributiva 2.641 MM€ Otros gastos 851 MM€

Resultados/Retos
(retribucion variable)

11%
302 MM 851 MM
Responsabili- [ ]
dades y
competencias
(retribucion fija)
0,
89% * Seguridad Social 626 MM
2,339 MM * Aportacion Fondo Pensiones 141 MM
L4 * Beneficios Sociales 76 MM
(Pagas especiales, Ayuda estudios,
\/ Poliza sanitaria, facilidades crediticias)
o BERIS » Formacion 8 MM
« Incentivos * Indemnizaciones 5MM
* Otros -5 MM
* Revision salarial
« Deslizamientos 851 MM
 Promocion

Gastos de Personal 2021: 3.492 MM€

Cabe recordar en materia de remuneracién variable, que el Comité de Direccion
y el Consejo de Administracion tomaron decisiones importantes mostrando su
sensibilidad con la plantilla y su corresponsabilidad con los accionistas y la socie-
dad en un momento excepcional generado por la pandemia COVID-19, entre las
que destacan:

- Renuncia del Consejero Delegado y el Comité de Direccidn a la retribucion vari-
able 2020, tanto en lo que respecta a bonus anual como a su participacién en el
segundo ciclo del Plan de Incentivos a Largo Plazo.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- No realizacion de asignaciéon de acciones para ninguno de los beneficiarios
del segundo ciclo del Plan de Incentivos a Largo Plazo, siguiendo un principio
de prudencia.

- Aplicacion de un factor de correccién del x1,1 sobre el bonus de 2020, como
gesto de reconocimiento a los extraordinarios esfuerzos realizados por el
conjunto del equipo de CaixaBank.

— Concesién de un Premio extraordinario para Banca Comercial, ya que tenian
el reto de Consumo en sus esquemas de bonus, y las extraordinarias circuns-
tancias de la pandemia han afectado al consumo privado durante 2020 y su
impacto en el variable.

c) Beneficios sociales y financieros que suponen instrumentos de atracciéon y
vinculacion para tanto para los nuevos empleados/as como para la plantilla en
activo. Los beneficios sociales son elementos diferenciadores en la oferta
presentada a los candidatos/as respecto a la competencia, dado su valor de
salario en especie y en concepto emocional:

e Aportacion de ahorro para la jubilacion ofrecido en el Plan de Pensiones con
un porcentaje del salario pensionable y la rentabilidad asociada al mismo.

Colectivo origen CaixaBank: incremento de las aportaciones en un +2%, que ha
entrado en vigor a partir del 01.01.2022, (anteriormente 8,5% del salario
pensionable desde el mes 25 al 120y del 7,5% a partir del mes 121).

@ colectivo origen Bankia: homogeneizacion de las aportaciones de jubi-
lacién al minimo del 7,5% sobre el Salario Pensionable, en el plazo de 60 me-
ses. 0% hasta 01/04/22 y senda desde 1 de abril de cada afio iniciando 2022:
4,2%; 4,5%; 4,9%; 5,75%; 7,5% de salario pensionable. Adecuacion de la dife-
rencia de aportacion en Bankia y el 7,5%, con garantia del importe minimo de
aportacioén a fecha de integracion.

Colectivo de nueva entrada: aportaciones del 6% a partir del mes 25, consi-
derando una carencia de 12 meses y, a partir del mes 85 las aportaciones
seran del 7,5%.

Sistema de riesgos de prestacion definida: prestaciones para la cobertura de
fallecimiento e incapacidad superiores al mercado. Se ha transformado de un
modelo basado en rentas vitalicias a uno de capitales, establecido como un
numero de anualidades de salario pensionable por contingencia. Este mo-
delo conlleva ademds ventajas para el empleado (equidad interna, libre
designacién de beneficiarios, flexibilidad de la forma y el momento de cobro,
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simplificacién del modelo y transparencia, asi como armonizacién del siste-
ma), y esta entre la practica competitiva (1-1-2-2 anualidades de salario para
coberturas de fallecimiento, Incapacidad Permanente Total (IPT), Incapaci-
dad Permanente Absoluta (IPA) y Gran Invalidez (Gl), respectivamente) y
muy competitiva (2-4-5-5), del Ibex35, donde el 70% de las empresas tienen
un modelo de capitales.

Colectivo origen CaixaBank

Fallecimiento (! Incapacidad

Permanente
absoluta

Permanente

Viudedad Total

Orfandad Gran invalidez
1 anualidad SP

4 anualidades | por hijo hastaun | 6 anualidades 7 anualidades 8 anualidades

SP maximo de 2 SP SP SP

anualidades SP

SP: Salario Pensionable.

() Se garantizan dos anualidades de Salario Pensionable para el caso de fallecimiento en el
supuesto que no tengan derecho de viudedad u orfandad o estas fueran inferiores a dos
anualidades.

Colectivo origen Bankia

Fallecimiento Incapacidad

Viudedad Orfandad Permanente Permanente _Gran.
Total absoluta invalidez

1 anualidad SP
Limite 4 anualidades | por hijo hasta un | 6 anualidades | 7 anualidades | 8 anualidades
maximo SP maximo de SP SP SP

2 anualidades SP
Limite 9 anualidades SP 2 anualidades | 3 anualidades | 4 anualidades
minimo SP SP SP

Anualidades: a efectos de computo de los limites anteriores, cada anualidad serad como
maximo de 100.000 €.
SP: Salario Pensionable (con garantia minima del salario pensionable de origen).

Para el colectivo de nueva entrada, en caso de fallecimiento 2 anualidades de
salario pensionable (se garantizan 2 anualidades de Salario Pensionable para
el caso de fallecimiento en el supuesto que no tengan derecho de viudedad u
orfandad o estas fueran inferiores a 2 anualidades). En caso de incapacidad
permanente total 2 anualidades, por incapacidad permanente absoluta 3
anualidades y por gran invalidez 4 anualidades (a efectos del computo de los
limites anteriores, cada anualidad serd como maximo de 100.000€).

Péliza sanitaria Adeslas gratuita para los empleados/as con una cobertura
de salud mejorada respecto a mercado y que incluye asistencia en viaje,
también en el extranjero. Existe la posibilidad de dar cobertura a familiares
(cédnyuge/ pareja de hecho, hijos/hijas) a un precio inferior a la tarifa habitual
y se puede hacer sin periodo de carencia ni revision médica previa, siempre y
cuando la adhesion a la Péliza se haga antes de los dos meses desde la fecha
de incorporacién a la empresa.

En el Ultimo Plan estratégico, se ha mejorado el servicio y la cobertura de
salud incorporando tratamientos de nueva generacién (como la capsula
endoscoépica, endoproétesis vasculares y plataformas gendmicas del cancer de
mama) y se ha dado acceso a nuevos servicios tecnoldgicos, algunos impul-
sados por la pandemia, donde destacan: la orientacion médica (videocon-
sulta, chat médico y atencién telefdnica), acceso no presencial al cuadro
médico (consultas por video/teléfono; receta electrénica), refuerzo telefoni-
co del servicio de urgencias, coaching especializado de patologias crénicas y
la plataforma "Adeslas Salud y Bienestar".

Cabe destacar que, de forma excepcional durante el periodo de alerta
sanitaria, el plan Stop & Start (pdliza familiar) permitio dar de baja el recibo.

@@ &I colectivo de origen Bankia ha mantenido la cobertura de salud con

Mapfre hasta final del 2021, incorporandose a partir de 2022 en la pdliza
sanitaria de Adeslas en las mismas condiciones que el resto de empleados y
empleadas.

Condiciones ventajosas en todo tipo de productos financieros, entre los que
se incluyen préstamos (tipos de interés bonificados para hipotecas y prés-
tamos personales), asi como condiciones especiales en tarjetas, cuentas co-
rrientes y comisiones. Existen dos tipologias de préstamos:

- Préstamos personales: préstamo de atenciones diversas (no exige justifica-

cién de la finalidad).



- Préstamos hipotecarios: préstamo A (financiacion de la vivienda habitual),
préstamo adicional A (complemento del préstamo A, una vez superados los
limites), préstamo B (financiacion de una segunda residencia) y préstamo adi-
cional By préstamo de mejora de vivienda (financiacién de obras de reforma).

@ L:carterade préstamos del colectivo origen Bankia se ha mapeado para
asignarlos a las tipologias existentes en CaixaBank (por ejemplo: los anticipos
de ndomina origen Bankia, por su naturaleza, se han considerado equivalentes
al préstamo de atenciones diversas). Para los préstamos hipotecarios el co-
lectivo origen Bankia puede novar las condiciones de tipos de interés hasta el
préximo 30 de noviembre de 2022.

La cartera viva en diciembre 2021 es de 5.173 millones con unos 42.900 be-
neficiarios, de la cual un 82% corresponde a préstamos para vivienda habi-
tual, un 9% a préstamos de atenciones diversas y mejora de vivienda y el 9%
restante a préstamos de segunda residencia.

d) Beneficios sociales que suponen ayudas asociadas a situaciones familiares o
personales que estan regulados en el Convenio o bien en acuerdos laborales
internos.

e Ayudas a situaciones familiares: gratificacién econémica por nacimiento de
hijo/a, gratificacion derivada de la muerte de familiar de primer grado, ayuda
de estudios: guarderias para hijos/as menores de 3 afios y para hijos/as entre
los 3 y los 25 afios de edad que estudien. Adicionalmente, se dispone de un
concepto salarial del 5% del salario percibido por cada hijo/a y hasta los 18
afios de edad de estos, asi como un de un concepto salarial que complementa
la retribucion hasta el 100% del salario en bajas por maternidad y paternidad.

Adicionalmente en 2021 se incorpora a CaixaBank el Plan Familia (beneficio
vigente en Bankia de atencion a empleados con hijos con discapacidad igual
o superior al 33% que sustituye al regalo de Reyes en CaixaBank). En colabo-
racion con la Fundacion Adecco, CaixaBank pone a disposicion de todas las
personas trabajadoras el Plan Familia, un programa enmarcado en la politica
de responsabilidad corporativa de CaixaBank que forma parte de su compro-
miso con la integracion social y laboral de las personas con discapacidad.
Este compromiso se materializa a través de un programa especialmente pen-
sado para los empleados y empleadas de CaixaBank y para sus familias.

A través de este programa se ofrece a los hijos con discapacidad de emple-
ados y empleadas del Banco asesoramiento, orientacion y puesta en marcha

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

de un plan de acompafiamiento totalmente personalizado segun edad y ca-
racteristicas personales a través del cual se le proporcionaradn aquellos recur-
sos necesarios para su futura integracion en la sociedad y en el mercado
laboral.

¢ Ayudas a situaciones personales: gratificaciéon econdmica a los 25 y 35 afios
de servicio, ayuda de estudios para los propios empleados/as de hasta el 90%
de la matricula para estudios universitarios y complemento hasta el 100% del
salario en situaciones de baja por incapacidad temporal transitoria y acciden-
te de trabajo.

Beneficios Sociales MME 2021

Aportacion al Sistema de Pensiones 138,1
Poéliza de Seguros 259
Ayuda a situaciones familiares 121,2
Ayuda a situaciones personales 34,0
Facilidades crediticias a empleados y empleadas 10,9
Total 330,1
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Ver detalle en tabla 12 y 13 del Anexo

e) Retribucion flexible, como complemento a los componentes ya comentados,
en 2020 se implementd un Plan Retribucion Flexible (Compensa+) que permite
un ahorro fiscal y la personalizaciéon de la retribucion de acuerdo a las necesi-
dades de cada persona. La retribucion flexible se ha consolidado en 2021 con la
incorporacion en diciembre para el 100% de la plantilla de la posibilidad de
contratar dos nuevos productos/servicios vinculados a la adquisicion de ac-
ciones de CaixaBank y la formacién de idiomas.

Los productos ofertados actualmente por la Entidad con un maximo conjunto
del 30% de su salario anual bruto son:

Nuevo
= @) € 7
& [ 2 @ § <= §l
Mejora Seguro  Seguro Guarderia Tarjeta Seguro de Idiomas Acciones
Médico Médico transporte ahorro
empleado/a  familiares
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RECURSOS HUMANOS

- Seguro Médico de Familiares: el empleado/a puede contratar el Seguro Mé-
dico de Familiares, o traspasar la pdliza actual que tenga con Adeslas, para su
conyuge (casados legamente) y/o para hijos, menores de 25 afios o con
discapacidad reconocida legalmente del 33% o superior.

- Mejora Seguro Médico de Empleado: el empleado/a que tenga reconocida
una discapacidad igual o superior al 33%, puede contratar las coberturas de
la podliza extra (o modalidad reembolso), o traspasar la pdliza extra actual
que tenga con Adeslas.

- Tarjeta Transporte: tarjeta de prepago que podra destinarse unicamente al pago
del transporte publico entre domicilio y el centro de trabajo del empleado/a.

- Guarderia: Si el empleado tiene un hijo/a de hasta 3 afios, tiene la posibilidad
de contratar el Servicio de Guarderia.

- Seguro de Ahorro: posibilidad de contratar, dentro del Plan de Retribucién
Flexible, un Seguro de Ahorro para la jubilacién, con una aportacion anual
maxima de hasta 10.000 € al afio.

- Compra de acciones de CaixaBank: posibilidad de contratar en cualquier mo-
mento del afio, pero el cambio de titularidad efectiva de las acciones sélo se
realizard una Unica vez al afio, siempre con efectos del mes de febrero siguien-
te al de la solicitud de adquisicion. Los empleados podran destinar hasta un
maximo de 12.000€ brutos anuales a la adquisicion de acciones, y el importe
estard exento de tributacién fiscal en el IRPF, siempre que el empleado/a
mantenga en su propiedad las acciones durante un minimo tres afios.

- Formacién en idiomas: cantidad destinada a la actualizacion o reciclaje per-
sonal de idiomas, donde el empleado puede elegir el centro formativo
concertado y todo el importe que destine la persona trabajadora en la
contratacién de este producto serd exento o no sujeto de tributacion, seguin
territorio fiscal. El empleado podra destinar a este producto, la bolsa econo-
mica que la Entidad pone a su disposicion segiin normativa laboral (1.690,20
Euros por cada curso escolar) para la formacién en idiomas, y también ten-
drd el mismo tratamiento fiscal que el indicado en el punto anterior.

A cierre 2021 un total de 6.992 empleados habian suscrito 1 o mas productos
dentro del Plan de Retribucion Flexible.

Realizando un foco en el principal beneficio social que disponen los empleados y
empleadas en activo de CaixaBank que es el Plan de Pensiones, destacar que en

2021 sigue siendo lider en patrimonio y en rentabilidad a 1, 3, 5, 10 y a 15 afios,
entre los mayores fondos de pensiones de empleo nacionales.

El Fondo de Pensiones de los Empleados de CaixaBank (PC30) ha obtenido en
2021 una rentabilidad anual del 13,67%. A 5 afios el rendimiento anualizado
del mismo se situd en el 6,13% anual (por encima del objetivo de inversion, del
Euribor a 3 meses mas 2,75% en el mismo periodo). El rendimiento anual
desde la constitucion del fondo se situd en el 4,40%.

Comparativa principales Fondos de Pensiones de empleados/as en Espaia
Datos a 31 de diciembre de 2021, fuente: Inverco

Rentabilidades anualizadas %

Patrimonio en MM€

ASHE 15 afios 10 afios 5 afios 3 afios 1 afio
CAIXABANK 7.066 4,58 6,70 6,13 10,40 13,67
ENDESA 3.195 4,10 5,33 4,37 7,07 9,71
TELEFONICA 3.014 0,65 3,87 3,09 4,93 7,52
BBVA 2.552 3,05 3,60 1,82 3,28 4,33
BANKIA 1.789 221 3,29 2,16 3,35 4,08
BANCO SANTANDER 1.041 3,90 2,95 4,88 6,74
IBERDROLA 933 247 3,33 1,99 3,26 3,44
RANKING (posicién CBK) 1° 1° 1° 1° 1°
Subtotal Fondos Empleo 19.590 2,84 4,29 3,22 5,31 7,07
(+/-1.000 MM€)
TOTAL Fondos Empleo 36.897 2,62 3,75 2,46 4,61 6,01

En 2020 se ha desarrollado y aprobado un plan estratégico para los proximos
tres ejercicios. Este se centra, principalmente, en adaptar el fondo a los dife-
rentes perfiles poblacionales que se disponen, intentar aprovechar las exigen-
cias regulatorias para mejorar la comunicacion con los participes y profundizar
en los aspectos de sostenibilidad del fondo como, por ejemplo, aplicar métri-
cas que estén alineadas con los objetivos de desarrollo sostenibles que se defi-
nieron como prioritarios.



Por tanto, el fondo prevé ir mas alld en su politica de inversion sostenible
mediante la implantacion a lo largo de este afio de objetivos asociados a mé-
tricas relacionadas con la huella de carbono, con politicas ASG (ambientales,
sociales y de buen gobierno) y procesos de engagement (involucramiento) con
gestoras y empresas para que mejoren en ese tipo de aspectos.

En resumen, los ejes del Plan estratégico 2021-2023 son:

o Reforzar el servicio y cercania con el colectivo, a través del disefio e implemen-
tacion de un Plan de Comunicacion basado en las lineas estratégicas estable-
cidas.

En noviembre de 2021 se hizo el lanzamiento de la nueva web del PC30 que
cuenta un disefio completamente renovado, ofreciendo al usuario una expe-
riencia mas interactiva y dindmica, y a su vez integrando la informacion rela-
tiva al Plan Colectivo Asociado el cual recibe las aportaciones voluntarias de
la plantilla, mientras que en el Plan de Pensiones de Empleo (PPE) se integran
las aportaciones realizadas exclusivamente por la empresa.

-2 e
PC PC \

30 2
Entre las novedades, la nueva Web del Fondo de Pensiones incorpora dos
simuladores de prestaciones y aportaciones, que permiten al usuario a partir
de informacién minima, conocer una estimacién de la aportacion de jubila-
cion que deberia llevar a cabo para alcanzar su objetivo de jubilaciéon, y co-
nocer las distintas alternativas de forma de cobro que tendrd llegado el mo-
mento, en funcién de la casuistica personal, dando la oportunidad al usuario

de conocer como complementar la jubilacion con su plan de pensiones, de
forma éptima y con el mejor ahorro fiscal.

Plan colectivo
asociado

Plan de pensiones
de empleo

de CaixaBank de CaixaBank

e Profundizar en la alineacién de las inversiones con el largo plazo, donde como
meta principal a abordar es la implementacion de un ciclo de vida.

e Ahondar en el compromiso con la sostenibilidad, a través de la aplicaciéon de
métricas que estén alineadas con los objetivos de desarrollo sostenible que
fueron definidos como prioritarios por el fondo.

El PC30 como promotor de sostenibilidad:

El pasado 10 de marzo de 2021 entrd en vigor la nueva normativa europea que

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

exige la divulgacion del posicionamiento medioambiental de los instrumentos de
inversion colectiva (SFDR-Sustainable Finance Disclosure Regulation). Dicha nor-
mativa permite catalogar a los fondos segun su nivel de inversion responsable.

El trabajo realizado estos Ultimos afios en lo referente a sostenibilidad ha supues-
to que el PC30 sea catalogado como fondo que promueve las caracteristicas ASG
(Ambientales, Sociales y de buen Gobierno) en su proceso de inversion. Esta
catalogacion refrenda el compromiso del PC30 con la sostenibilidad, compromiso
que traduce no soélo en una actitud mds responsable como poseedor de activos
sino en un mayor nivel de rentabilidad a largo plazo.

La reciente adhesién al TCFD (grupo que pretende crear consciencia sobre los
efectos del cambio climéatico) y el nuevo plan estratégico en el que se plantea
profundizar en el impacto del fondo en temas de sostenibilidad garantizan la
continuidad del enfoque responsable en el proceso de inversion del PC30. Por
todo lo citado anteriormente, el PC30 se ha categorizado bajo el articulo 8 del
Reglamento de Divulgacidn en el que se encuentran los productos que promo-
cionan caracteristicas de sostenibilidad en su gestion.

EL PC30 dispone de la maxima categoria en inversion socialmente responsable,
siendo pionero en la inversiéon sostenible, el fondo Pensiones Caixa 30 es
firmante de PRI (Principios de Inversién Responsable) desde el afio 2008, afio
en el que se registraron por primera vez firmantes espafioles. Ya en el afio
2019 se recibiod la maxima puntuacion en estrategia y buen gobierno por parte
de la entidad calificadora y en 2021 se ha renovado.

Principles for I
Responsible

APRIEEE A L

MAXIMA PUNTUACION EN
ESTRATEGIA Y BUEN GOBIERNO I

PRI es una red internacional de inversores que fomenta entre poseedores y
gestores de activos la inversion responsable con el fin de mejorar la rentabilidad
y la gestion de riesgos asociados a factores ASG (ambientales, sociales y de
buen gobierno). Es una entidad sin dnimo de lucro que cuenta con el apoyo de
Naciones Unidas.

e Disponer de una organizacion y recursos que mantengan el fondo a la van-
guardia, consiguiendo que éste sea un referente internacional y que se re-
fuerce la posicion de influencia en la industria.
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Al fondo Pensiones Caixa 30 se le han otorgado numerosos premios en diferen-
tes ambitos (inversion socialmente responsable, innovacion, ...), entre los que
se destacan en 2021:

Plan de Pensiones de empleados de CABK - PC30.

El pasado 2 de junio, el PC30 recibio, por segunda vez, el galardén que otorga el
diario El Economista al mejor fondo de pensiones de empleo del afio. Este premio
se otorga en base, Unicamente, a la rentabilidad anual acumulada a lo largo del
afio, que en el caso del Fondo de Pensiones Caixa PC30 fue de un 5,50%.

el.conom/ }%.cs

PC30 finalista en los premios IPE 2021.

El pasado 2 de diciembre, se celebré en Madrid la entrega de premios de la
revista IPE (Investment&Pensions Europe). En dicho evento, el PC30 fue finalis-
ta al mejor fondo de pensiones espafiol. El fondo asociado de CaixaBank, PC2,
donde se pueden realizar las aportaciones voluntarias de las personas traba-
jadoras de CaixaBank, fue también finalista en dos categorias: mejor fondo de
pensiones espafiol y mejor fondo de pensiones «pequefio».

INVESTMENT & PENSIONS EUROPE

PC30 finalista en los Innovation Awards 2021.

El 20 de octubre de 2021, en el transcurso del World Pension Summit, el PC30,
Fondo de Pensiones de CaixaBank, recibio un galardén en los Innovation Awards

en calidad de finalista. El jurado destacd al fondo como pionero en practicas de
sostenibilidad y gobernanza.

Uno de los principales hitos que se recalcé del fondo es el hecho de que sea el
primero en Espafia en unirse a la iniciativa del Consejo de Estabilidad Finan-
ciera (FSB-Financial Stability Board) que fomenta la divulgacion de los riesgos
asociados al cambio climatico (TCFD-Task Force on Climate related Financial
Disclosures). Asimismo, se remarco la creacion de una figura especifica respon-
sable de las politicas de sostenibilidad, la adopcion de metas de reduccién de la
huella de carbono o la introduccion de métricas asociadas a la inversion res-
ponsable que afectan a la remuneracién de su gestor activos.

INNOVATION
AWARDS

Pensionslmestmenls X
WorldPensionSummit

Todo y los buenos resultados del Plan de Pensiones en rentabilidad y la magni-
fica percepcién que tienen los empleados y empleadas de este beneficio social
(mejor servicio de los que ofrece CaixaBank a los empleados y empleadas de la
Red segun la encuesta de calidad), en 2019 se lanzé la primera encuesta a par-
ticipes y beneficiarios y beneficiarias con objeto de conocer su opinion,
mejorar la experiencia de los mismos/as y conocer areas de mejora.

® - partir de octubre de 2021, tal como se aprobd en la Comision de Con-
trol del Plan de Pensiones, VidaCaixa ha pasado a gestionar el Plan de Pen-
siones de los profesionales de origen Bankia. La propuesta de sustitucion se
enmarca en el proceso de reordenacion del negocio de gestion y adminis-
tracién de planes y fondos de pensiones procedente de Bankia, y se plantea
dentro de las actuaciones preparatorias ante la fusién de Bankia Pensiones por
parte de VidaCaixa.

En el primer trimestre de 2022, se producird la integracion efectiva del Plan de
Pensiones de las personas del Grupo Bankia en el Plan de Pensiones de Empleo
de CaixaBank S.A, asi como la integracién de las pélizas de seguros vinculadas.



Datos econémicos a 31/12/2021
Plan de Pensiones de Empleo de CaixaBank

Participes: Beneficiarios:
Subplan A ss2s A0 soecen
Subplan B 14 849 Invalidez

1.533 Defuncion

Cuenta de posicion del Fondo de Pensiones en MM€:

Subplan A 7.061,5
Subplan B 48,2
Aportaciones MME€: Prestaciones MM€:
48,2* Riesgo 44,6 Invalidez

7,7 Defuncion

* Este importe seria de 16,1 MM una vez financiada la aportacion de Riesgo con el superavit.

Datos econdmicos a 31/12/2021
Plan de Pensiones de Empleo de Bankia (Promotores Bankia, Caja Madrid, BFA Tenedora,
Madrid Leasing, Bankia Banca Privada, CaixaBank)
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Es importante recordar que el touchpoint asociado a “me retribuyen”, es un = Portada
momento Wow o diferencial y por tanto, uno de les principales gains. Esto vie- = indice
ne motivado porqué en CaixaBank se retribuye a los empleados/as por encima « Prologo

del sector financiero y del resto de sectores, y porqué existe igualdad retribu-
tiva en ambos géneros. La brecha salarial de género que permite comparar
trabajos similares, y que se calcula comparando salarios entre empleados y
empleadas con la misma antigiiedad en la Entidad, que realizan la misma fun-
cién y que tienen el mismo nivel profesional es del 0,53% en 2021. En el
siguiente grafico se muestra la comparativa de salarios entre el resto de
sectores econémicos y CaixaBank.
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Salario medio por encima de la media del sector y de la economia
Retribucion fija y variable. Datos 2021 en miles de euros.
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Fuente: Encuesta trimestral de Coste Laboral (INE). Datos FY2020 proyectados en base a la informacién a
9Mm21

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

+9%
®
56,9
24,0
CaixaBank Sector Total
individual financiero ! sectores 2

(1) Servicios financieros, excepto seguros y fondos de pensiones.
(2)  Excluye el sector agricola y empleados del hogar

Participes: Beneficiarios:
412 Invalidez
1.126 Defuncion
Cuenta de posicion del Fondo de Pensiones en MM€:
1.736
Aportaciones MME€: Prestaciones MME€:
- 61,3 Jubilacion - 67,98
7,5 Riesgo

En el anexo se muestra la evolucion de los gastos de personal y de los benefi-
cios sociales para el periodo 2017-2021, y un mayor detalle de las partidas que
los componen. Ver detalle en tablas 12 y 14 del Anexo.

Ambitos profesionales y vitales

Los momentos vitales son valorados como una experiencia diferencial por parte de
los empleados y las empleadas de CaixaBank (momento WOW), y en concreto se
destaca la flexibilidad y adecuacién a las situaciones personales, y el soporte y
apoyo institucional en los momentos que se necesitan.
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Esta percepcién viene motivada por el gran nimero de medidas que la Entidad
pone a disposicion de la plantilla y que estan disefiadas para facilitar la con-
ciliacion de la vida profesional y personal.

Las medidas que garantizan la igualdad de oportunidades y que fomentan, divul-
gany contribuyen a la equidad de género, reforzando el rol de la mujer, y facili-
tan la conciliacion, estan recogidas en el protocolo de igualdad y conciliacion
incluido en el Plan de Igualdad, que fue negociado y pactado con el 100% de la
Representacién Legal de los Trabajadores en enero de 2020. Las medidas son
consultables por empleados y empleadas en la intranet corporativa en el espacio
“Trabajar aqui compensa”.

Destacar que en 2020, ante la situacion de la pandemia, se pusieron en marcha
de forma temporal medidas de conciliacién adicionales a las ya existentes,
condicionadas a las posibilidades organizativas del centro de trabajo en el que se
estaba adscrito y para aquellos empleados y empleadas que ya no pudieran
hacer uso de sus vacaciones anuales devengadas al haberlas agotado.

- Permiso retribuido recuperable.

- Mejora de la excedencia legalmente prevista por cuidado de menor.

- Permiso no retribuido.

- Vacaciones (no limitadas a los tres periodos establecidos por normativa).

Las medidas de conciliaciéon se pueden dividir en tres grandes grupos: exce-
dencias, reducciones de jornada y permisos (retribuidos y no retribuidos), y es
importante matizar que presentan, en multitud de casos, mejoras respecto a lo
recogido en el Convenio colectivo o en el Estatuto de los Trabajadores.

Excedencias Reducciones de jornada Permisos

Medidas incluidas en el Plan de Igualdad. Estas medidas mejoran lo establecido por el Convenio

En el apartado de las excedencias se disponen medidas para el Cuidado de hijos
e hijas (hasta los 3 afios), Cuidado de familiares (hasta 2 afios para familiares de
29 grado y hasta 3 afios para familiares de ler grado: hijos/as, padre/madre y pa-
reja), Mantenimiento de la convivencia (desde 1 a 5 afos), Estudios superiores,

Solidaria (desde 4 meses a 1 afio), Razones personales (desde 4 meses a 1 afio
con antigiedad minima de 10 afios), Violencia de género (el tiempo que sea ne-
cesario establecido de comun acuerdo y renovable), Voluntaria por estudios o
exigencias familiares (desde 4 meses a 5 afios), Forzosa por cargo publico (el
tiempo que dure el ejercicio del cargo publico) y Especial de Grupo CaixaBank (el
tiempo necesario de comun acuerdo con la empresa).

Las reducciones de jornada estan previstas para las siguientes situaciones:

- Cuidado de hijos/as hasta los 12 afios (sin limite de edad para hijos/as con
una discapacidad legalmente reconocida), con una reduccién entre un 12,5%
y un 50% de la jornada diaria.

- Reduccion de jornada exclusiva de jueves tarde, sin necesidad de llegar a redu-
cir el 12,5% de la jornada diaria.

- Permiso retribuido de jueves tarde hasta los 3 afios del menor en el caso de
discapacidad igual o superior al 33% e indefinido en el caso de discapacidad
igual o superior al 65%.

Adicionalmente, el Estatuto de los Trabajadores ya contempla las 4 siguientes:

- Cuidado de familiar hasta 22 grado con minusvalia fisica, psiquica o sensorial
gue no ejerza actividad retribuida y que no pueda valerse por si mismo, con
una reduccion entre un 12,5% y un 50% de la jornada diaria.

- Cuidado de menor con enfermedad grave, reduccion de entre un 50% y un
99,9% de la jornada diaria.

- Nacimiento prematuro. Ademas del permiso de una hora existe la posibilidad
de aumentar el tiempo de ausencia mientas el hijo/a esté hospitalizado.

- Violencia de género, con un tratamiento personalizado.

A su vez en CaixaBank los empleados y empleadas disponen de numerosos permisos
retribuidos, cabe destacar las mejoras respecto a los permisos por maternidad y
paternidad (nacimiento, adopcion o acogida) y la acumulacién de lactancia.

e Permiso de maternidad o paternidad:

- Maternidad: 16 semanas, con 2 semanas adicionales para cada hijo/a partir
del segundo, +10 dias naturales, 14 adicionales si presenta discapacidad o
por parto multiple.

- Paternidad: las mismas condiciones seran aplicables a partir de enero de 2022.

e Lactancia (hijo/a menor de 9 meses; en caso de parto multiple este permiso se
multiplica por el nimero de hijos/as):



- Existen tres opciones, la primera es ausentarse una hora de la jornada laboral (no
inicio ni final). La segunda es media hora de reduccion al dia. La tercera son 10
dias naturales a continuacion de la baja por maternidad o paternidad +5 dias
habiles, no acumulables a los anteriores, durante los 12 primeros meses de

vida del hijo/a.

A continuacién se muestra una comparativa de las mejoras CaixaBank respecto a
la legislacién, en materia de permisos, reducciones de jornada y condiciones eco-

némicas asociadas a la maternidad y la paternidad:

A nivel de permisos retribuidos y reducciones de jornada

01.

02.

03.

04.

Legislacion

Mejoras CaixaBank (en Protocolo de conciliacion CaixaBank)

Articulo 48 del Estatuto de los
Trabajadores.

Suspension de 16 semanas tanto
para el progenitor madre bioldgica
como para el ofro progenitor.

Articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores.

Acceso a una reduccion de jornada
por cuidado de un/a menor de 12
afos, siempre que la mencionada
suponga como minimo 1/8 de la
jornada.

No se establece ninguna
legislacion

No se establece ninguna
legislacion

10 dias naturales de permiso retribuido adicionales y 14
dias naturales con parto multiple o nacimiento de hijo/a con
discapacidad.

Personas que tengan a su cuidado directo a un/a menor de
hasta 12 afios podran solicitar una reduccion de jornada
exclusiva de los jueves de invierno por la tarde (suponiendo
ésta una reduccion inferior a 1/8 de la jornada).

Se permite para el colectivo con hijos/as con una
discapacidad el disfrute de un permiso retribuido los jueves
tarde hasta el tercer aniversario del hijo/a, y en el caso de que
el hijo/a tenga una discapacidad igual o superior al 65% el
permiso retribuido es con caracter indefinido.

Permiso retribuido de 30 dias por nacimiento de hijo/a con
discapacidad igual o superior al 65% pudiéndolo disfrutar
dentro de los 24 meses desde el nacimiento.

Se contemplan dos supuestos sensibles a la hora de dar
preferencia en la eleccion de las vacaciones para facilitar la
conciliacion.

Si por sentencia de divorcio o separacion se tiene asignadas
unas fechas de vacaciones para el cuidado de los hijos/as
menores de 12 afos.

El supuesto de hijo/a con discapacidad que acuda a Centros
Escolares especializados en los que dichos centros estén
cerrados.
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(1. No se establece ninguna
legislacion

Ayuda por hijos/as del 5% del salario hasta los 18 0 21 afios
del hijo/a.

(2. No se establece ninguna
legislacion

Gratificacion especial de natalidad. Percepcion econémica
en el momento del nacimiento que equivale a un 58% del
salario mensual del empleado/a.

Prestacion anual de 5.150 €/afio en el caso de discapacidad
>=33% y < 65%, y en el caso de una discapacidad >= 65%
sera de 6.300 €/afo.

03. convenio colectivo de Cajas y
Entidades financieras de ahorro
Ayuda de 3.400 €/afio para
personas con discapacidad.

04

No se establece ninguna
legislacion

Ayudas en préstamos y anticipos:

- En el supuesto de nacimiento, adopcion y acogida, acceso a
anticipos de hasta 1 anualidad.

- Disminuciones de jornada por razones de conciliacion no
implican una disminucién de la capacidad crediticia.

Desde Recursos Humanos una vez se dispone de la notificacion del nacimiento
del hijo/a de un empleado/a se procede al envio de un regalo, consistente en una
canastilla que incorpora unos detalles para el bebé y un recordatorio de todos los
beneficios que se pueden disfrutar asociados a la maternidad y paternidad.

El resto de permisos retribuidos son: vacaciones, dias de libre disposiciéon, matri-
monio, constitucién de pareja de hecho, adopcién de hijos/as, permiso especial
hijo/a con discapacidad, defuncién, enfermedad grave, accidente, hospitalizacién o
intervencion quirlrgica sin hospitalizacion de familiares, traslado del domicilio
habitual, ampliacion de permisos (maximo de 3 dias laborables a continuacion),
asistencia a exdmenes oficiales, cumplimiento de un deber inexcusable publico y
personal, permiso personalizado por violencia de género y de corta duracién pa-
ra urgencias o imprevistos personales y familiares.

En septiembre 2021 se reconoce un permiso para acompafiar a la asistencia mé-
dica a hijos/as menores de edad a cargo en un maximo de diez horas anuales de
caracter recuperable y se dispondrd de un dia de permiso adicional, cuando la
persona trabajadora deba realizar exdmenes de formacién normativa en horario
coincidente con un sabado, domingo o festivo.

También se dispone de permisos no retribuidos por accidente o enfermedad de
familiares hasta primer grado (de 1 semana hasta 6 meses a partir de los dos afios
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de incorporaciéon en la Entidad), por adopciones internacionales o técnicas de
reproduccion asistida (hasta 1 mes), por situaciones personales o familiares
graves o por estudios (hasta 10 dias), para la finalizacién de estudios superiores o
doctorados (entre 1y 6 meses), por hospitalizacién o curas paliativas de familia-
res de primer grado (de 1 semana hasta 6 meses) y permiso extraordinario sin
sueldo (hasta 6 meses).

A continuacién se muestra el detalle de los principales casos registrados en el
afio 2021 para excedencias, reducciones de jornada y permisos:

N° de personas
que lo disfrutan

Excedencias ___

Medidas de conciliacion. Casos 2021 % Hombres % Mujeres

Cuidado de hijos e hijas 5,8% 94,2%
Cuidado de familiar 75 28,0% 72,0%
Mantenimiento de la convivencia 18 5,6% 94,4%
Estudios 13 46,2% 53,8%
Solidaria 2 50,0% 50,0%
Razones personales no especificadas 28 46,4% 53,6%
Violencia de género 1 0,0% 100,0%
Cuidado de personas dependientes 14 28,6% 71,4%
TOTAL 615 11,9% 88,1%
Reduccionesdejomada | | |
Cuidado de hijos e hijas 1.965 8,5% 91,5%
Cuidado directo familiar hasta 2° grado 44 22,7% 77,3%
Cuidado de hijo o hija enferma 157 9,6% 90,4%
TOTAL 2.166 8,9% 91,1%
___
Maternidad 0,4% 99,6%
Ampliacion maternidad 476 0,2% 99,8%
Paternidad 757 99,5% 0,5%
Ampliacion paternidad 204 100,0% 0,0%
Acumulacion lactancia 873 35,3% 64,7%
Adopcién -- -- --
TOTAL 3.059 41,5% 58,5%

En el Plan de Igualdad se recogen mejoras en materia de conciliacién y son las
gue se muestran a continuacion:

Flexibilidad horaria

Se extiende a 1 hora. Se gestiona desde cada centro, seglin sus necesida-
des organizativas.

Antes era media hora

Reduccion de jornada jueves por la tarde

Posibilidad hasta los 12 afios del hijo o hija, sin necesidad de reducir 15 minu-
tos por la mafiana.

Antes era hasta los 6 afios

Mejora de la ampliacién del permiso por fallecimiento

Por fallecimiento de conyuge o pareja de hecho, con hijos o hijas menores,
en comun.

+2 dias

Vacaciones

Hasta 31 de enero por motivos de conciliacion
Antes era hasta 31 de diciembre

Mejoras en:

- Divorcio o separacidén con sentencia, con hijos/as menores de 12 afios:
2 semanas de coincidencia.

- Hijos o hijas con discapacidad en Centros especiales:
Cuando éstos cierren, 10 dias de coincidencia.

Mejora de la suspensién de contrato por nacimiento

Se extiende progresivamente al otro progenitor:

2020 — 3/4* dias, 2021 — 6/8* dias, 2022 — 10/14* dias.
* 4,8y 14 en caso de parto mdltiple o hijo/a con discapacidad.

Antes solo tenia ampliacién la madre

Otra de las mejoras que contiene el Plan de Igualdad es que recoge un objetivo
de representatividad de la mujer en posiciones directivas a partir de la subdirec-
cion de oficinas grandes (categorias Ay B), al mismo tiempo que existe el com-
promiso de adoptar medidas orientadas a incrementar la presencia de mujeres
en segmentos con menor representatividad (Banca Privada y Banca Premier).



Por uUltimo, destacar que bajo el paraguas del Plan de Igualdad estan incorpora-
dos otros dos protocolos ademas del de Conciliacion:

- Protocolo para la prevencién, tratamiento y eliminacién del acoso, como no-
vedad, se regula el proceso de mediacién, con la figura del mediador/a externo
como medida adicional de soluciéon de conflictos. Y se introducen garantias adi-
cionales de confidencialidad.

El protocolo de gestion del acoso se inicia cuando por parte de la gestora
externa se determina que existen indicios de acoso, entonces en la Entidad
se activa un procedimiento interno de investigacion de los hechos por parte
de Asesoria Juridico-Laboral que termina con una conclusién sobre la exis-
tencia o no de una situaciéon de acoso. En el caso de concluir que ha existido
acoso, se elevan las actuaciones al Comité de Incidencias de la Entidad, quien
decidird la sancion disciplinaria a aplicar a las personas implicadas.

- Protocolo de igualdad para las parejas de hecho o las uniones estables.

Adhesion a las medidas de trabajo en remoto % Hombres % Mujeres % Total
Servicios Centrales 40,4 489 44,4
Apoyo Red 51,6 68,0 60,0
Direcciones Territoriales 40,0 13,5 22,8
Soporte a la Direccion Territorial de Negocio 21,6 429 27,5
TOTAL 40,8 49,5 449
Dia de la semana solicitado para trabajo en remoto

10%

24

wiércoles 32%

1%

21%

RECURSOS HUMANOS
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Dentro de las medidas de flexibilidad implantadas y que impactan positivamente
en la vinculacion, se encuentra el trabajo en remoto, donde el empleado/a ges-
tiona con su manager en funcién de las necesidades organizativas, la posibilidad
de trabajar un dia a la semana desde casa. Esta medida se inicié en 2019 en
Servicios Centralizados y Servicios Territoriales de forma gradual y a mediados
del 2020 quedd interrumpida por la pandemia COVID-19. A 30 de junio de 2020,
momento en el que se interrumpid la medida, un total de 816 personas
(principalmente con funciones de Gestores/as y Gerentes) se habian acogido a
esta medida, lo que equivalia al 44,9% del colectivo potencial.

A pesar de la interrupcién de la medida de trabajo en remoto en una situacion
pre pandemia, CaixaBank ha facilitado y potenciado el trabajo en remoto de la
plantilla en los Servicios Corporativos y Territoriales desde el inicio del estado
de alarma, con especial incidencia durante el periodo de confinamiento, con la
finalidad de salvaguardar la salud de los empleados y garantizar la continuidad
del negocio en las mejores condiciones posibles, a excepcion de la plantilla
critica o equipos que no podian realizar su trabajo por cuestiones técnicas.

Esta situacidon ha potenciado la capacidad de los equipos a un nuevo escenario
de trabajo en remoto y paralelamente ha servido de gran ayuda y ha antici-
pado enormemente el desarrollo de nuevas aplicaciones informaticas de so-
porte a toda esta actividad. Todo ello, debe permitir que en los préximos afios
la actividad laboral se oriente a modelos hibridos y flexibles que ademas incor-
poren la optimizacion continuada del trabajo en remoto. Concretamente, el
Comité de Direccion aprobd el 19-07-21 un modelo de trabajo flexible inferior
al 30% de la jornada efectiva una vez se eliminaran las restricciones COVID
(prevision mayo 2022). Se materializa en 6 dias de trabajo en remoto al mes en
Servicios Centrales (30%) y 4 dias al mes en Servicios Territoriales (20%).

El modelo aprobado es de cardcter voluntario, flexible, consensuado con el
manager y reversible segiin condiciones organizativas/operativas. Contempla
la posibilidad de ejercer funciones desde un segundo domicilio.

En enero de 2020, también se alcanzd un acuerdo en mate-
ria de Desconexion digital y uso eficiente del tiempo de tra-
bajo, con el que la Entidad apuesta por medidas encami-
nadas a potenciar una cultura basada en objetivos y prio-
ridades, fomentar el uso razonable de las nuevas tecnolo-
gias y regular el derecho a la desconexion digital, asegurando
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el respeto del tiempo de descanso, los permisos vy las vacaciones de las perso-
nas trabajadoras, asi como a su intimidad personal y familiar.

En este acuerdo se regulan las comunicaciones, las reuniones y formacién y se
incorporan buenas practicas.

* En cuanto a las comunicaciones:

- La plantilla tendra derecho a no responder ninguna comunicacion fuera de
su horario laboral.

- No se enviardn comunicaciones por cualquier medio entre las 19h vy las 8h
del dia siguiente, tampoco en fin de semana ni festivos.

- Se utilizard el envio retardado de correos electrénicos cuando éstos se
envien fuera del horario establecido.

¢ Se reconoce el derecho a la desconexion digital durante las vacaciones, dias de
asuntos propios, libranzas, fines de semana, reducciones de jornada en
semana de fiesta mayor, asi como los permisos, incapacidades, reducciones de
jornada y excedencias, salvo supuestos excepcionales. Se definen los supuestos
excepcionales como: “casos de urgencia justificada: aquellos que puedan su-
poner un grave riesgo hacia las personas o un potencial perjuicio empresarial
hacia el negocio, cuya resolucién requiera respuestas o medidas inmediatas”.

e En cuanto a las reuniones y formacion:

- Las reuniones se convocaran dentro de los limites del horario laboral de
cada persona.

- Para las convocatorias de reuniones o formacién presencial o telemética
que deban extenderse mas alld de la jornada laboral, se establecen las
siguientes limitaciones: no se convocaran reuniones que finalicen mas alla
de las 18:30 horas y deberan convocarse por escrito, con indicacion
expresa de su voluntariedad, con una antelacién minima de 48 horas,
indicando quién la convoca, intervinientes, lugar de celebracion, hora de
inicio y hora de finalizacion, adecuadas segun los desplazamientos que
vayan a producirse.

e Incorporacion de buenas practicas para conseguir reuniones eficientes. Entre
ellas se destacan:

- Se reducird el numero de reuniones cuanto sea posible y se minimizaran los
desplazamientos. Se potenciara el uso de videoconferencias, call, link y otras
herramientas colaborativas que CaixaBank habilite en cada momento.

—

B

Otro acuerdo alcanzado que permitird mejorar los
momentos vitales es el acuerdo para la Politica de
coberturas de bajas y ausencias, en el que se esta-
blecen condiciones y compromisos para facilitar la
organizacion de los centros de trabajo cuando se
producen estas situaciones.

Los aspectos principales son:

e Se aumenta la dotacion de horas para la cobertura de las vacaciones y au-
sencias para los afios 2020-2022.

e Se cubrirdn no solo las bajas por maternidad sino también las bajas del otro

progenitor.

e Las coberturas pactadas seran para todo CaixaBank, no sélo para la Red
Retail, sino también: Direcciones Territoriales, Servicios Centrales, InTouch,
Banca Privada, Banca Empresas, etc.

Por ultimo, se ha acordado una Nueva politica in-
clusiva de las personas con discapacidad, en la que se
establecen principios y compromisos orientados al
respeto a las personas con discapacidad, sus dife-
rencias y capacidades, y a favorecer su integracion
en la Entidad en las mismas condiciones que el
resto de la plantilla, estableciendo una serie de me-
didas para facilitar la conciliacién.

e Los principios y compromisos son que se adoptara una politica activa con el
objetivo de mejorar anualmente la presencia en la Entidad de personas con
una discapacidad superior al 33% y facilitar su inclusion.

— No discriminar y evitar que se discrimine por motivos de cualquier tipo de disca-

pacidad.

- Plan para facilitar la accesibilidad universal a los centros de trabajo y a las nue-

vas tecnologias.

- Politicas activas de empleo y promocion.

Medidas de acompafiamiento al personal con discapacidad:

- Adaptacion, formacion y participacion en el disefio del puesto de trabajo.

- Un dia de permiso retribuido para necesidades médicas, revisiones, consultas
meédicas relacionadas con su discapacidad y/o enfermedad.



- Servicio gratuito de asesoramiento para los tramites legales y/o relacionados
con la discapacidad.

- Se facilitara la utilizacion de la lengua de signos, el Braille, los modos, medios y
formatos aumentativos y alternativos de comunicacion y todos los demas
modos, medios y formatos de comunicacién accesibles.

- Se fomentara el trabajo remoto a domicilio, siempre que sea organizativamen-
te posible, en los casos que sea necesario evitar los desplazamientos a un cen-
tro de trabajo.

- Se fomentarad vy facilitara la flexibilidad horaria, siempre que sea posible orga-
nizativamente.

- En cualquier negociacién, incluidas aquellas en las que se planteen mejoras de
las condiciones financieras, se tendrd en cuenta a las personas con discapa-
cidad para establecer condiciones mas beneficiosas, como en el caso de los
gastos de adaptacion del domicilio.

Ambitos de comunicacién y participacion

Disponer de un entorno laboral positivo, donde los equipos se sientan motiva-
dos y comprometidos es esencial para CaixaBank. Para ello, es importante pres-
tar atencion a sus opiniones y en base a esta escucha, elaborar un plan de accién
para adaptarse a sus necesidades. Por este motivo, se considera que evaluar el
clima socio laboral, la experiencia empleado y la calidad de servicio ofrecida de
forma periddica, ayuda a conseguir este entorno que se persigue.

La Entidad pone a disposicidn de la plantilla diversos canales de comunicacion y
participacion, al mismo tiempo que estd evolucionando hacia modelos de tra-
bajo mas agiles y transversales, fomentando el uso de herramientas colabo-
rativas y desarrollando un modelo de relacion con el cliente interno mediante
la figura de Business Partner. A continuacion, se detallan los principales canales
de participacion que dispone CaixaBank:

VOZ360

PALANCA DE TRANSFORMACION

Voz360 es el espacio de participacion y difusion de Calidad y Voz de Cliente y
tiene como objetivo destacar la importancia de la voz, tanto de los clientes,
como la de empleados y empleadas, para crear valor a toda la organizacion.

Recoge informacién sobre las opiniones de clientes y empleados y empleadas,
herramientas para contribuir a mejorar las experiencias de los clientes, activi-

RECURSOS HUMANOS
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dades especificas sobre las que necesitamos su opinién y acceso al buzén de
ideas, dénde se puede hacer llegar en cualquier momento ideas y sugerencias
sobre cualquier tematica, siempre que se desee.

InfoProtect, es el enlace directo con seguridad. Es la marca que integra las accio-
nes para proteger la informacién de CaixaBank, a través de la concienciacion de
sus empleados y empleadas, fomentando una cultura de seguridad global en to-
da la Entidad.

INFOPR2TECT.

InfoProtect pretende ayudar a entender cudles son los riesgos a los que se en-
frenta la Organizacion, hace recapacitar antes de actuar y guia para mantener
la desconfianza siempre activada. El objetivo es inspirar un cambio de actitud
en toda la Entidad para evitar ser victimas de ciberataques. Los empleados y
empleadas de CaixaBank pueden participar en el Club InfoProtect que es una
red de embajadores/as en cultura de seguridad global. El embajador/a es el
canal de comunicacién mas rapido y directo para cuestiones de seguridad y
proporciona informacién de primera mano sobre los grandes desafios de segu-
ridad de CaixaBank: phishing, ingenieria social, proteccion del puesto de traba-
jo, contrasefias..., riesgos y alertas de actualidad, eventos internos de seguri-
dady contenidos y acciones de InfoProtect.

Canal de Consultas y Denuncias, para facilitar el cumplimiento del Cédigo Etico en
general y de la normativa interna en particular, este canal es esencial en la
prevencion y correccion de incumplimientos normativos. Este canal, es un medio
de comunicacién que CaixaBank pone a disposicion de todos sus Consejeros/as,
Empleados/as (incluyendo al personal de Empresas de Trabajo Temporal), Agen-
tes y Proveedores. A través de este medio se pueden enviar comunicaciones de
actos o conductas, presentes o pasadas, referidas a los dmbitos de aplicacion del
Cédigo Etico, la Politica Anticorrupcién, la Politica Corporativa de Compliance
Penal, el Reglamento Interno de Conducta en dmbito de Mercado de Valores, el
Cadigo de Conducta de Proveedores o de cualquiera otra politica y norma inter-
na de CaixaBank.

Las comunicaciones pueden ser de dos tipos: Consultas, entendidas como peti-
ciones de aclaracion de dudas concretas suscitadas por la aplicacion o inter-
pretacion de los textos antes mencionados. Denuncias, entendidas como co-
municaciones de posibles irregularidades que puedan suponer infracciones.
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Canal online de formacién Virtaula, como herramienta para compartir conoci-
miento y experiencias entre la plantilla. Asociado a esta idea se han creado el
Data Community entre otros, donde empleados y empleadas que desarrollan
funciones similares se encuentran (fisica o virtualmente) y presentan proyec-
tos que han desarrollado y que puede ser Utiles para el resto, por tanto, se
genera un importante networking sobre el cudl construir nuevos proyectos.

A partir del primer trimestre de 2020 a causa de la pandemia no se llevaron a
cabo las sesiones previstas de Data Communitys, ya en octubre de 2021 se han
retomado las sesiones online que organiza mensualmente el equipo de Recursos
Humanos Formaciéon de CaixaBank, con el objetivo de compartir informacién
sobre el dmbito de Data entre profesionales del Grupo CaixaBank.

Desde los procesos de gestién de personas también se generan momentos de
comunicacién:

e Entre la plantilla y la Entidad se realiza el Estudio de compromiso que mide el
compromiso y la satisfaccion de los empleados/a y se elabora bianualmente
para toda la plantilla. En julio de 2020 se cerré el Estudio de compromiso 2019
que ya incorpora la posibilidad de elaborar planes de accién de mejora perso-
nalizados para cada unidad organizativa.

Plan de accion (analisis inicial) a nivel de:

Total CaixaBank: liderazgo que fomente la comunicacién ascendente, el em-
powerment y la involucracion de los equipos en las decisiones que afectan a
su trabajo.

Servicios Centrales: mejora de la transversalidad y la agilidad, y mas oportuni-
dades de desarrollo y carrera profesional.

Red Territorial: revision de la carga de trabajo y la presion comercial.

Cabe remarcar que CaixaBank decidié apostar por escuchar a la plantilla llevan-
do a cabo el Estudio de Compromiso en un momento de excepcionalidad por
la pandemia del COVID-19, lo que condiciond los resultados de la Red Terri-
torial. La actividad de CaixaBank fue considerada como esencial segin el Real
Decreto Ley 10/2020 y por este motivo la Direccién de CaixaBank decidid abrir
todas las oficinas (excepto las que puntualmente estuviesen afectadas por
positivos y cuarentenas) para estar proximos a nuestros clientes para ayudar-
les en estos momentos dificiles.

Los principales resultados del Estudio de Compromiso realizado en julio de 2020
son:

* Participacion del 70%.

* TF (Total favorable) del 71%. Los resultados del TF si se analizan por dmbito
organizativo muestran dos realidades distintas:

- Los Servicios Centrales presentan un TF del 74% (mismo % respecto Estudio
de compromiso de 2017 realizado también a toda la plantilla).

- La Red Territorial presenta un TF del 71% (-5% respecto a Estudio de Com-
promiso de 2017).

Ya en enero 2021 se realizd el Radar del Estudio de Compromiso para una
muestra representativa de 2.500 empleados y empleadas.

Los principales resultados han sido:

- Participacion del 56% (-1% respecto al Radar anterior).

- TF (Total favorable) del 74% (-1% respecto a Radar Estudio de Compromiso
de 2018).

- eNPS global del 14: 19 en Servicios Centrales y 13 en Red Territorial (+3 respec-
to al Estudio de Compromiso de 2019 que fue el primero que recogia esta
métrica).

Y como principales conclusiones del Radar encontramos:

- El clima en CaixaBank muestra una moderada mejora en la Red Territorial, mien-
tras que en Servicios Centrales permanece estable. Se incrementa el atractivo del
proyecto de futuro y el porcentaje de empleados que recomendarian CaixaBank
como un buen lugar para trabajar.

- Un entorno organizativo mas favorable en la Red Territorial, que se mantie-
ne estable en Servicios Centrales. La flexibilidad para trabajar mejora en
todos los dmbitos y tendencia positiva en Red Territorial en agilidad en la
toma de decisiones y sensacién de carga de trabajo, con margen de mejora.
La presion comercial en Red Territorial continla como el factor con mayor
margen de mejora de la experiencia de empleados.

- La Orientacion al Cliente y la Cercania no presentan la evolucion esperada.
La dimensién de Orientacién al Cliente sigue una tendencia descendente, ya
identificada en 2020, con mayor recorrido de mejora en Servicios Centrales.
En cuanto al atributo de Cercania, se trata del Unico atributo de Cultura que
presenta una evolucién desfavorable en relacién a 2020, aun asi se trata del
segundo atributo mejor valorado (75%).

- Activar el compromiso, mas alld de la retencién. La evolucién del compromi-
so muestra tendencias ligeramente distintas, en la Red y en Servicios Centra-



les. El orgullo de pertenencia y la voluntad de permanencia siguen siendo
fortalezas. El empowerment mejora ligeramente en la Red Territorial siendo
el principal dmbito que mejorar, las posibilidades de desarrollo y carrera
profesional son palanca para el incremento del compromiso del empleado,
sobre todo en Servicios Centrales.

Por ultimo, comentar que el Estudio de Compromiso también se realiza de
forma periddica en las filiales del Grupo:

En 2020 se hizo en las siguientes filiales: CaixaBank Payments & Consumer,
CaixaBank Equipment Finance, PromoCaixa, Telefonica Consumer Finance,
CaixaBank Asset Management, CaixaBank Business Intelligence, CaixaBank
Operational Services, CaixaBank Facilities Management, Servicio de Preven-
cién Mancomunado y MicroBank.

En 2021 se ha realizado en VidaCaixa y en BPI Vida e Pensdes.
Ver detalle en tabla 15y 31 del Anexo

En el primer semestre de 2022 esta prevista la realizacién del Estudio de Com-
promiso 2022 a toda la plantilla, primera vez que incorpora al colectivo de
origen de Bankia.

e Entre el manager y sus colaboradores se realizan las Conversaciones para el
desarrollo y las reuniones de fijacion de Retos anuales.

Y ademas se realizan otros eventos o convenciones, que generan momentos de
comunicacion, dentro de los diferentes dmbitos de Negocio.

Comunicacion interna. Su funcion se focaliza en difundir y acompafiar los retos
del Plan Estratégico y las prioridades de negocio; transmitir los valores de la
Entidad como elemento diferencial; reconocer y reforzar las buenas practicas
profesionales; potenciar la cultura corporativa y el orgullo de pertenencia, y
facilitar el didlogo bidireccional entre el equipo humanoy la Direccion.

PEOPLENOW’

PeopleNow, |a nueva intranet social interna, se desarrollé durante 2019 hasta fina-
les de 2020, con el despliegue total en la Entidad en 2021 (Direcciones Territoriales
y Servicios Centrales). Esta herramienta es mucho mas que un canal, supone una
palanca de Transformacion Digital y Cultural que potencia la participacién de los
empleados, permite mejorar su experiencia y evolucionar hacia una comunicacion
participativa, moderna, visual y multiplataforma (mobile-first).

RECURSOS HUMANOS .
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Centrada en la experiencia de usuario/a, integra las herramientas de Microsoft = Portada
Office 365 y SharePoint para facilitar la comunicacién multidireccional y la trans- = indice
versalidad de la Organizacion, de manera personalizada y relevante. El objetivo . pgjogo

principal es que el entorno digital de trabajo se convierta en un espacio inteligen-
te y moderno, en el que fluya la colaboracién, la informacion y el conocimiento.

Plan Estratégico 2019-2021

Como somos y cOmo nos organizamos.
PeopleNow agrupa contenidos de negocio, corporativos y sociales en una misma CaixaBank SA.
plataforma, con segmentacion ajustada a cada empleado y en la que cada profe-
sional tiene un perfil donde desarrollar su marca personal y participa en comu-
nidades segun su drea de influencia, ademas de suscribirse a canales informativos

seglin sus intereses.

Coémo somos y como nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Ambitos de comunicacion y

¢Qué se gana con PeopleNow?: participacién

- Mas posibilidades de colaboracion y transversalidad. Gestion de la pandemia COVID-19

- Ofrece informacion personalizada. Filtra por intereses. Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

- M4s visual, atractiva, facil y usable. Anexas y Tablas Grupo CaixaBank

- Mobile first.

- Promueve la digitalizacién de la Entidad.

- Otorga visibilidad de cara a la Organizacién (marca personal).
- Permite el reconocimiento.

- Davoz a los empleados y empleadas.

- Sirve como herramienta de liderazgo y cohesion de equipos para el colectivo
de managers.

Por tanto, PeopleNow presenta las siguientes ventajas:
e Es un canal bidireccional que incentiva la participacion.

e Los profesionales reciben, en un Unico espacio, la informacion segmentada,
en funcién de su rol en la Entidad y de sus intereses.

¢ Posibilidad de comentar y compartir noticias, interactuar en las comunida-
des, reconocer a los compafieros, etc.

e Agilidad en la produccién de noticias y se potencia la creacién de contenidos
de forma auténoma por parte de los empleados en las comunidades.

¢ Se refuerza la visibilidad interna de la Alta Direccidon con su participacién en
los perfiles y en las comunidades.

e Se generan espacios auténomos de comunicacién para los equipos dentro de
cada uno de los dmbitos, segmentos y Direcciones Territoriales.
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¢ Se favorece la transmisién de retos estratégicos de la Entidad en cada momen-
to y mejora el posicionamiento interno de la Alta Direccion.

¢ Se pone en valor el reconocimiento, las buenas practicas y los comportamien-
tos positivos.

En 2021, la plataforma se ha consolidado como el principal espacio para la
comunicacién interna, con una media de un 20,7% de plantilla participando de
forma activa cada mes (comentando noticias, publicando en comunidades o
interactuando con los contenidos de otros compafieros).

Durante el afio, se han publicado 5.280 noticias entre todos los canales corpora-
porativos, territoriales y de segmento de PeopleNow, sumando 6.350.355 de
accesos en total.

Actividad en comunidades PeopleNow

Las comunidades de alcance territorial y las transversales de segmento han
alcanzado actividad recurrente a lo largo del afio, siempre en base a los obje-
tivos tematicos establecidos (refuerzo a los retos estratégicos y prioridades de
negocio, reconocimiento a las personas y equipos vy visibilizacion del compro-
miso social).

Adicionalmente a la participacién en comunidades de pertenencia por adscrip-
cién, los empleados también se han suscrito voluntariamente en comunidades
tematicas especificas por dreas de conocimiento (Innovacién, Agile y Nuevas
formas de trabajo, Data, Voluntariado...).

Implementacion de PeopleNow a nivel de Grupo

En paralelo al despliegue de PeopleNow en CaixaBank, en 2021 se ha implanta-
do la plataforma en seis empresas mas del Grupo CaixaBank, ademds de
crearse un servicio centralizado para la comunicacion corporativa en coordina-
cién con Comunicacion Interna de CaixaBank.

Ademads, durante 2021 se ha mantenido activo el Portal Corporativo Corona-
virus para facilitar la consulta de los protocolos y las medidas vigentes en cada
momento a causa de la pandemia.

(@ En 2021 se ha puesto el foco en la comunicacién asociada a la integracién
con Bankia (Plan de Comunicacién Interna para la Integracion), adaptando los
contenidos y los canales a la realidad de los publicos internos en ambas entidades,
atendiendo a los distintos momentos del proceso y en sus diferentes dambitos:
institucional, comercial, operativa y de personas.

Los objetivos del Plan de Comunicacién de la Integracion con Bankia han sido:

e Facilitar que las personas comprendan las claves de la integracidn, las valoren
positivamente y colaboren en su implantacion.

e Mantener la atencion de todos los profesionales en el negocio, gestionando
las incertidumbres y evitando distracciones.

e Reforzar la visibilidad del equipo directivo como referente de la consolida-
cioén cultural y de la excelencia en la gestion.

Y los hitos mas destacados en el Plan de Comunicacion de la integracion son:

Febrero. Equipos de Tecnologias de la Informacion inician los preparativos de
la integracion.

Marzo. Closing y de bienvenida a los compafieros de origen Bankia.

Abril. Inicio de las comunicaciones sobre el Plan de Reestructuracién.

Mayo. Presentacién del Plan de Recolocacion.

Julio. Acuerdo Plan de Reestructuraciéon, Acuerdo Laboral de Integracion y
modificacidn condiciones y publicacion de FAQs.

Octubre. Campafia #Gracias, para agradecer a los compafieros de territorio y
Centros Corporativos que se desvinculan por haberse acogido al ERE y actos de
despedida.

Noviembre. Integracion tecnologica.

Diciembre. Integracién de oficinas.

La Direccion de Comunicacion Interna de CaixaBank cuenta con otras lineas de
trabajo, entre las que destacan:

- La organizacion y coordinacidn de eventos internos, como la Convencién
de Directivos, y el asesoramiento en actos con empleados/as liderados por
otras areas de la Entidad.

- Flash Directivo: un canal que acerca los mensajes de la Alta Direccién a
todos los profesionales de CaixaBank.

- Larealizacion de campafias motivacionales alineadas con el Plan Estratégico.

Modelos de trabajo mas agiles y transversales

Prueba de que CaixaBank apuesta por promover los atributos de agilidad y co-
laboracion, es que esta evolucionando hacia modelos de trabajo mas dagiles y
transversales a través del proyecto de transformacion agile iniciado en 2018,
con un foco de transformacion digital basado en el cliente y con la creacion de
los Customer Labs.



Como principales lineas de trabajo se encuentra la definicidon de la estrategia y
del roadmap de la transformacion agile y la implantacion de las metodologias
agiles a todos los niveles mediante coaching y la capacitaciéon de nuevos roles,
fomentando la transversalidad y las relaciones circulares.

Los beneficios de escalar los modelos de trabajo agiles se traducen en:

- Eficiencia: utilizacion de menos recursos, tiempo y management y unos requeri-
mientos mas ajustados.

- Agilidad: reduciendo los ciclos de produccion, reaccién y de toma de decisio-
nes, consiguiendo una entrega mas rapida y continua de soluciones.

- Flexibilidad: una asignaciéon dindmica de recursos humanos y econémicos con
la consiguiente mejora de la produccion y la adaptacién a las prioridades de
CaixaBank.

— Colaboracién: con el trabajo de equipos multidisciplinares colocalizados y
con mas autonomia, lo que se traduce en una mejora en la satisfaccion de los
empleados y eliminacion de silos.

- Foco: una mayor alineacién con la definicién y comparticion inicial de objeti-
vos. Esto mejora la efectividad, se reducen los riesgos y aumenta la retroali-
mentacién del cliente.

El gobierno de esta implantacién la lleva a cabo el Agile Transformation Team
(ATT), que es un equipo trasversal integrado por diferentes areas del banco,
teniendo en cuenta unos criterios de minimizaciéon de riesgos laborales previa-
mente establecidos. El proceso de creacion de un equipo agile establece tres
momentos:

- Configuracién inicial del equipo con la definicion de objetivos, dotacion eco-
ndmica, asignacién de recursos y temporalidad.

- Evaluacion del modelo para detectar el grado de madurez del funcionamien-
to metodoldgico de cada equipo agile.

- Coordinaciéon de la dinamica agile a través del colectivo Coach Agile hacia
equipos y principalmente hacia los Scrum Masters y Product Owners.

En 2019 se inicid con un piloto de cinco equipos, con una vertiente mas tec-
noldgica y centrada en el producto (y metodologia Scrum), asi como en una
prueba piloto en el departamento de Auditoria con dindmicas Kanban y realiza-
cién de auditorfas rapidas transversales.

RECURSOS HUMANOS
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Durante los dos Ultimos afios se han realizado las siguientes iniciativas: * Portada
. L, , - . ., = indice
e La consolidacion de la metodologia utilizada, con la estandarizaciéon de las
= Prélogo

herramientas y formas de trabajo (recogidas en un Playbook).

e El disefio e implantacidon de diferentes cursos Agile, con mas de 3.400 per-
sonas formadas en todo el Grupo (Fundamentos Agile, Scrum Master, Pro-
duct Owner, Work in a Lab).

e El despliegue del modelo de plataformas en Servicios Informaticos, con prac-
ticas y dindmicas agile que facilitan la mejora en la agilidad del servicio.

e El reskilling de perfiles internos de CaixaBank, incorporando a tres Scrum Mas-
ters procedentes de la red.

e La activacién de 39 equipos en el Customer Labs, con un ecosistema de 625
personas con impacto directo (contando personal de CaixaBank S.A, Filiales de
Grupo y externos).

¢ La expansion de practicas Agile, Scrum y Kanban en diferentes ambitos de los
Servicios Corporativos (Recursos Humanos, Riesgos, Negocio, etc.) asi como a
nivel de Grupo, avanzando en diferentes iniciativas con éxito.

También en este periodo se ha disefiado, de forma coordinada con Tecnologia,
Negocio, Innovacién, Recursos Humanos y Organizacion, la siguiente etapa de
escalado Agile, con la evolucion de los equipos del Customer Experience Labs
actuales a una vision agregada de producto (programa) que facilita el balanceo
de recursos a aquellas iniciativas de mayor valor.

Paralelamente, ha continuado la implantacion de herramientas tecnoldgicas co-
laborativas que mejoran el dia a dia de los empleados/as de la Entidad en cada
uno de los ambitos donde estos desarrollan su actividad.

Herramientas de uso masivo como el portal para realizar peticiones RTC (Rational
Team Concert), la herramienta para la gestion de la demanda de Sistemas de In-
formacién PPM (Project & Portfolio Management) o Service NOW cuyo objetivo
principal es el de dar el soporte organizativo necesario a gran escala.

Otras herramientas cuyo principal objetivo es mejorar la colaboracion vy la agili-
dad en la elaboracién, edicion y transmisién de documentos, asi como ayudar en
el seguimiento de proyectos entre profesionales de varios departamentos, entre
las que se encuentran Teams o Confluence ademas de Sharepoint y OneDrive
que mejoran la disponibilidad y accesibilidad a la informacién.
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En 2021 se ha completado el despliegue del proyecto HR Business Partner y su
asignacion en la totalidad de dreas de los Servicios Centrales redisefiando el mo-
delo de relacion o comunicacién con el cliente interno logrando un servicio de
mayor proximidad, agilidad, proactividad y calidad. Este nuevo modelo debe me-
jorar la satisfaccion de las dreas con los servicios de Recursos Humanos.

Area Direccion de Recursos Humanos

Seguimiento )
Alta Direccion trimestral/semestral Business Business
Miembro Comité de Direccion o Partner Partners
primera linea en los ambitos nece- RR.HH corporativos
sarios, persona de referencia para
la planificacion anual y reuniones de
seguimiento tri
mens!
Interlocutor/a principal % % Partner Q % 9\ I’%\l Area
Persona de referencia para el Peticiongs expresas Expert 1 Especialista 1
seguimiento mensual/bimensual
e B B (RARSE
Eleciceteied exprosas Expert 2 Especialista 2
S |2A8 RS
Expert 3 Especialista 3
Reunién de
alineacion mensual
S

&R

Direccion Recursos Humanos
DT1 DT2 DTn

Comunidad de
Business partners

@@ Con laintegracion de los equipos origen Bankia se establece el modelo de
parejas de HRBP, origen Bankia y origen CaixaBank, con la finalidad de garantizar
la continuidad del servicio a través del conocimiento de los dos equipos de HRBP.
Actuando como soporte en la integracion tanto para los managers como para los
empleados y empleadas.

En 2021 se ha continuado las acciones realizadas como enlace durante la pande-
mia (en el proceso de Rollback-vuelta a presencia fisica en los edificios de los Ser-
vicios Centrales) y el seguimiento del registro horario, entre otras.

Por ultimo, ya en el dmbito mas social y como uno de los valores diferenciales
que distinguen a CaixaBank, existe el voluntariado corporativo.

Impulsado por CaixaBank, “la Caixa” y la Fundacion de la Esperanza, en el 2005
se cred la Asociacion de Voluntarios de “la Caixa” con el objetivo de ayudar a
fomentar la labor solidaria y la ayuda a colectivos de la sociedad que pasan por
una situacién desfavorable. Los voluntarios/as de “la Caixa” colaboran para
hacer un mundo mejor. El objetivo principal de la Asociacién es fomentary po-
tenciar el voluntariado como valor de solidaridad y participacion de la pobla-
cion en la lucha contra situaciones de pobreza y exclusién.

En el programa de voluntariado participan empleados y empleadas en activo y jubi-
lados/as, amigos/as y otras personas con vocacién solidaria, siendo mas de 10.000
los voluntarios y voluntarias que tienen relacién con este programa. Actualmente,
los Voluntarios/as corporativos de ”la Caixa” estan repartidos en 31 delegaciones, y
conjuntamente identifican, priorizan y llevan a cabo diferentes acciones segun las
necesidades de cada territorio.

Voluntarios
] de "la Caixa™

Durante el afio 2021 la Asociacién Voluntarios CaixaBank ha realizado 5.700
actividades solidarias (72.463 horas), permitiendo ayudar a 170.133 personas,
un 27% mas de beneficiarios respecto a 2020. Se han llevado a cabo una am-
plia variedad de actividades que se centran en cinco grandes areas:

Pobreza infantil y exclusion sacial, para facilitar el desarrollo integral y el proceso
de inclusién social de las personas en situacion de vulnerabilidad, haciendo espe-
cial hincapié en la infancia. Focalizando la accién en paliar situaciones de pobreza
mediante la distribucién de alimentos y el refuerzo educativo. Se han realizado
460 iniciativas con menores de primaria y secundaria dirigidas a reforzar su com-
prension lectora e incrementar su rendimiento académico. En colaboraciéon con
entidades sociales los voluntarios han participado en recogidas de alimentos, re-
parto de juguetes y otras iniciativas en el marco de las fiestas navidefias.



En cuanto a la salud y pobreza infantil, se han realizado 1.800 actividades y se
han dedicado mds de 32.000 horas de voluntariado para atender a colectivos
como la infancia vulnerable o personas enfermas.

Salud y personas mayores, que se centra en los ambitos de discapacidad y salud
mental, humanizacion de la salud de las personas mayores y envejecimiento. Las
actividades se centran en la ayuda hospitalaria, actividades de envejecimiento
activo, apoyo a enfermos/as crénicos o actividades con personas con diversidad
funcional, entre otras.

Empleabilidad e insercién laboral de las personas con mayor riesgo de vulnerabi-
lidad social. El objetivo es la resocializacion de adultos excluidos a través del em-
pleo vy la reinsercién de presos y presas, entre otros.

Gracias a su experiencia y formacién técnica, también han contribuido a la
insercién laboral de colectivos en riesgo de exclusidn, principalmente a través
de 220 sesiones de mentoring para 130 personas y otros talleres especificos
acerca de habilidades de capacitacién profesional.

Los voluntarios han trabajado para reducir la brecha digital del tercer sector,
gracias a 428 talleres de digitalizacién para 4.736 personas en situacion vulne-
rable. Estas iniciativas han podido incrementar las capacidades de interaccion y
autonomia en el ambito online de estas personas.

Educacién financiera, para ayudar a la poblacién a tener conocimientos basicos
sobre finanzas y autoadministracion econdmica. Un buen conocimiento en este
campo favorece la gestion personal y familiar del dia a dia. Por eso, se ofrece for-
macion, en escuelas y también para adultos, promoviendo el emprendimiento.

Se han llevado a cabo 489 talleres de Finanzas para Jévenes, asi como 1.029 ac-
tividades de educacion financiera para 17.743 beneficiarios incluyendo fami-
lias y personas con diversidad funcional.

Accidn local diversa, en funcién de las necesidades sociales detectadas en cada
territorio y no enmarcadas en los cuatro ejes anteriores, como son las acti-
vidades ludicas, medioambientales, deportivas o culturales.

Medioambiente, coincidiendo con el dia mundial del medio ambiente se puso
en marcha el Proyecto R4: Reto, Recoge, Recicla y Respira para recoger resi-
duos en zonas naturales emblematicas del territorio. Gracias a esta iniciativa,
200 voluntarios durante 4 meses han llegado a liberar el entorno de unos 6.000
Kg de residuos y se han gestionado para su posterior reciclaje.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Tras el afio de pandemia, todas las iniciativas se han desarrollado de forma
flexible entre los entornos presencial y online atendiendo a las necesidades de
colectivos vulnerables y contribuyendo a la mejora de la sociedad.
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Entorno

En CaixaBank es basico el respeto a las normas laborales, los derechos de la
plantilla y de sus representantes, todo ello en un marco de consenso con las
fuerzas sindicales.

Es de aplicacion el Convenio colectivo de Cajas y Entidades Financieras de Aho-
rro a la totalidad de la plantilla de CaixaBank, teniendo también acuerdos que
desarrollan y mejoran las condiciones reguladas en el mismo. Con caracter ge-
neral, se realizan acuerdos laborales especificos con la Representacion Laboral

representatividad de los sindicatos en la mesa de negociacion se midié conforme al
numero de representantes unitarios (delegados de personal y miembros de
comités de empresa) que tienen ambas entidades. Para lograr cualquier acuerdo,
se necesitaba la firma de mas del 50% de la representacion de la plantilla y se
observaban las siguientes secciones sindicales con representatividad (se destacan
las secciones sindicales que tienen presencia en ambas entidades con identificacion
del peso especifico de su representatividad agregado).

[Sindicato | _CabaBank | __Baka | Total |

. . . CC.00 24,92 % 11,41 % 36,33 %
los Tr res (RLT n n isti X jonales. - - ’
de los Trabajadores (RLT), cuando se dan casuisticas excepcionales SECB (FINE) 22,98 % - .
Ademads, CaixaBank, forma parte de la Comision permanente paritaria de inter- ASIP (FINE) - 267 % 25685 %
pretacion del Convenio, que busca desarrollar las normas laborales que son de UGT 11,00 % 6,96 % 17,96 %
aplicacion a todos los empleados/as del sector. Por ello, la Entidad mantiene y ACCAM - 6,96 % 6,96 %
promueve una total neutralidad con las diferentes fuerzas sindicales presentes SATE (CIC) - 574 % s
en la Entidad. Estas fuerzas sindicales presentes en los comités de empresa son clc 0,16 % - o
elegidos cada 4 afos en sufragio personal, libre, directo y secreto y son infor- CGT 0,40 % 1,38 % 1,78 %
mados de los cambios relevantes que se puedan producir en La Entidad. SiB 0,89 % = 0,89 %
[y . 0
En la tabla de abajo se muestra la representatividad sindical en CaixaBank post- FEC L) L)
. ., . , - . L LAB-ELA 0,16 % - 0,16 %
integracién con Bankia, y que se vera modificada tras las elecciones sindicales = T T
N . - y {J y 0
previstas a finales de 2022. ACB ~ 065 % 0,65 %
Para la negociacion del Acuerdo de julio de 2021 y tras la integraciéon con Bankia, la UoB - 1,29 % 1,29 %
CCO0 SECB UGT ACCAM  CIC-SATE CGT SIB FEC ACB uoB SESFI LAB-ELA FORO TOTAL
Representacion 37,77% | 32,04% | 18,07% | 3,57% | 292% | 1,30% | 1,19% | 1,19% | 0,65% | 0,54% | 0,32% | 0,22% | 0,22% | 100 %
Comité de Empresa
Miembros 349 296 167 33 27 12 11 11 6 5 3 2 2 924
Otros
Comisién Control Fondo de Pensiones Empleados 5 4 2 - - - - - - - - - - 1
Comision Control Fondo de Pensiones Plan Asociado 4 4 1 - - - - - - - - - . 9
s e 1vozsin | 1vozsin | 1vozsin 1vozsin | 1vozsin | 1vozsin | 1vozsin | 1vozsin | 1vozsin
Cormité Unico da Salud | aboral 4 4 2 voto voto voto 1 voto voto voto voto voto voto 11




En el periodo 2019-2021, la actividad de Relaciones Laborales presenta una
vision interna y una externa. En la visién interna se han implementado una
serie de acuerdos laborales entre los que destacan:

Acuerdo Laboral de Reestructuracion 2019. Con fecha de 8 de mayo de 2019 se
alcanzé un acuerdo laboral de reestructuracién por causas objetivas, produc-
tivas y organizativas con el 58,5% de la representacién laboral, que contem-
plaba la salida de 2.023 personas de 50 provincias, todas excepto Barcelona y
Teruel. Las salidas se concentraron mayoritariamente a 1 de agosto de 2019 y
se completaron totalmente en 2020, con la salida de un pequefio colectivo que
pospuso su salida unos meses.

En el mismo acuerdo también se contemplan otras medidas como:

- La reconfiguracion de la Red actual: desplegando oficinas Store, Business
Bank, potenciando el segmento InTouch y desarrollando la propuesta de
valor de la Red Rural.

- La ampliacién del horario de atencion al publico en oficinas con horario general.

- El establecimiento de las bases para un Plan Retribucion Flexible.

Plan de lIgualdad. En enero 2020 se firmé el acuerdo para el nuevo Plan de
lgualdad que contiene mejoras en materia de conciliacion y se incorporaron
dos nuevos protocolos: Protocolo para la prevencién, tratamiento y elimina-
cién del acoso y Protocolo de igualdad para las parejas de hecho o uniones
estables de pareja.

Politica de inclusion e integracion de personas con discapacidad, que incluye
compromisos orientados al respeto a las personas con discapacidad, y a favo-
recer su integracion en la Entidad en las mismas condiciones que el resto de la
plantilla, estableciendo una serie de medidas para facilitar la conciliacién.

Acuerdo de Desconexion digital, que regula el derecho a la desconexion digital,
asegurando el respeto del tiempo de descanso, los permisos y las vacaciones de
las personas trabajadoras, asi como a su intimidad personal y familiar. Se regulan
las comunicaciones, las reuniones y formacion y se incorporan buenas practicas.

Acuerdo de cobertura de bajas y ausencias, que incorpora compromisos para
facilitar la organizacion de los centros de trabajo cuando se producen situacio-
nes de bajas y ausencias.

Plan de Desvinculaciones voluntarias incentivadas, en 2020 se materializé el plan
de desvinculaciones donde 229 personas, de 58 afios 0 mas y de la provincia de
Barcelona, se adhirieron y cursaron baja mayoritariamente a 1 de abril de 2020.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Acuerdo de condiciones de Préstamos a empleados/as, incorpora mejoras en los
préstamos de atenciones varias, en los préstamos hipotecarios y en los anticipos.

Regulacion del trabajo en remoto, durante 2019 se puso en marcha la posibi-
lidad de que empleados y empleadas de todos los departamentos de Servicios
Centrales y Direcciones Territoriales, pudieran realizar su trabajo 1 dia a la sema-
na desde el propio domicilio.

Acuerdo Laboral de integracion de neX. CaixaBank, incorpora a través de la subro-
gacion de sus contratos laborales, como personal fijo y propio de plantilla, en la
fecha efectiva de integracion, a las personas trabajadoras de neX. Esta incorpora-
cion se efectua en virtud del articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores; siendo
de aplicacién a dichas personas trabajadoras, para todo aquello que el pacto no
recoge especificamente, el Convenio Colectivo de las Cajas y Entidades Financie-
ras de Ahorro vigente en cada momento, los acuerdos laborales internos vy el
resto de condiciones laborales de CaixaBank que resulten de aplicacion tal y
como determina el Acuerdo Laboral para el ejercicio indirecto de la actividad
financiera a través de CaixaBank de 1 de abril de 2011 asi como en el Acuerdo
Laboral de CaixaBank de fecha 17 de julio de 2014.

@D Pian de Reestructuracion y Acuerdo Laboral 2021. En el contexto de la ope-
racion de fusion entre CaixaBank y Bankia, se plantea la necesidad de una rees-
tructuracion que resuelva las duplicidades y solapamientos que se producen en
los servicios centrales, estructuras intermedias y en la red de oficinas. Con este
objetivo, el pasado 1 de julio se alcanzé un acuerdo con el 92,8% de la repre-
sentacion sindical, que fue desarrollado el 7 de julio mediante el texto del acuer-
do definitivo y el cual contempla: un expediente de despido colectivo (art 51
Estatuto de los Trabajadores), la modificacion de determinadas condiciones de
trabajo vigentes en CaixaBank (art 41 ET) con materias vinculadas a la reduccién
de costes, mejora de la eficiencia, competitividad, sostenibilidad (incluida la
prevision social complementaria), flexibilidad y desarrollo del modelo de negocio,
y un acuerdo laboral de integracion para homogeneizar las condiciones labora-
les de la plantilla procedente de Bankia.

Respecto al expediente de despido colectivo se establece un nimero maximo de
6.452 salidas voluntarias, que se acompafia de recolocaciones directas e indirectas
en Filiales del Grupo CaixaBank. El colectivo que se adhiere voluntariamente
dispone de un plan de recolocacién garantizada sin precedentes en Espafia, con el
objetivo de acompafiar a las personas hasta su recolocacion estable, el cual mejora
las exigencias de la legislacion vigente para proteger y fomentar la recolocacion o
o el autoempleo.

Portada

7)€ CaixaBank

indice

Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

Como somos y como nos organizamos.

CaixaBank S.A.

Cémo somos y como Nnos organizamos.

Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Entorno

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

125



. RECURSOS HUMANOS
TK CaixaBank | MEMORIA 2021

Portada

indice

Prologo

Plan Estratégico 2019-2021

CaixaBank S.A.

Coémo somos y como nos organizamos.

Grupo CaixaBank

C6mo somos y como nos organizamos.

Ciclo de vida del empleado

Entorno

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

126

Por lo que se refiere a las lineas definidas en la modificacion de condiciones de
trabajo, se pueden dividir en tres bloques:

Asociadas al Modelo de distribucion de la Red: ampliando las oficinas Stores y
Stores Negocios, potenciando el segmento inTouch, aumentando el nimero de
Gestores de Clientes y aplicando mejoras sobre el sistema de clasificacion de
oficinas y sobre los cupos de ambito rural (que permitan garantizar la inclusion
financiera de los clientes en dichas zonas).

Asociadas al Modelo de Previsiéon Social Complementaria:

e Sistema de riesgos de prestacion definida se ha transformado de un modelo
basado en rentas vitalicias a uno de capitales, establecido como un nimero de
anualidades de salario pensionable por contingencia. Este modelo conlleva
ademads ventajas para el empleado (equidad interna, libre designacion de
beneficiarios, flexibilidad de la forma y el momento de cobro, simplificacion del
modelo y transparencia, asi como armonizacion del sistema).

¢ Aportaciones de jubilacién donde el colectivo origen CaixaBank presenta un
incremento de las aportaciones en un 2% y donde el colectivo origen Bankia
dispone de una adecuacion de las aportaciones de jubilacion al minimo del
7,5% sobre el Salario Pensionable, en el plazo de 60 meses. Para el colectivo
de nueva entrada las aportaciones seran del 6% a partir del mes 25, conside-
rando una carencia de 12 meses vy, a partir del mes 85 las aportaciones seran
del 7,5%.

Otros compromisos acordados entre las partes, implementacion dentro del Pro-
grama de Retribucion Flexible Compensa+ nuevos productos y servicios, esta-
blecimiento de nuevos permisos (acompafiar a la asistencia médica a hijos/as
menores de edad a cargo y cuando la persona trabajadora deba realizar exa-
menes de formacion normativa en horario coincidente con un sabado, domingo
o festivo), y adicionalmente un Protocolo de Traslados y permutas.

Por Ultimo, respecto a las lineas principales del acuerdo laboral de integracién
para homogeneizar las condiciones laborales de la plantilla procedente de
Bankia, destacar que entré en vigor el 1 de septiembre de 2021y contiene:

e Garantia de retribucién fija bruta que venian percibiendo en Bankia y adecua-
cién progresiva en 5 afios a la retribucion de CaixaBank.

e Sistema de Retribucién Variable: Durante el 2021, se mantienen los targets
de Bankia y se calculan segun criterios CaixaBank y a partir de 2022, se apli-
card la politica de retribucion variable de CaixaBank.

e Sistema de Prevision social:

- Aportaciones de jubilacién: homologacion mediante adecuacién progresiva
en 5 afios.

— Coberturas de riesgo: A partir del 1 de enero de 2022, se aplicara el nuevo
modelo de cobertura de riesgos en CaixaBank.

¢ Resto de beneficios sociales: de aplicacion desde la entrada en vigor o fecha
de integracion tecnologica.

En la visién externa cabe destacar los siguientes acuerdos:

Acuerdo marco en materia de registro horario en el ambito del Convenio
Colectivo de Cajas y Entidades Financieras de ahorro.

Acuerdo Colectivo Convenio de Cajas y Entidades Financieras de Ahorro 2019-
2023. El 30 de septiembre de 2020 se firmd el acuerdo de Convenio Colectivo
de 5 afios de duracidon y que se publico en el BOE el 3 de diciembre, surtiendo
efectos a partir del dia 4 de diciembre de 2020. Este Convenio permite aplanar
algunas importantes inercias de costes no ligadas a desempefio (como son la
revision salarial, los trienios y el plus convenio) y afrontar en mejor situacién
un periodo de enorme complejidad. El Convenio Colectivo también regula
especificamente materias como el teletrabajo o la desconexion digital.

Seguridad, Salud y Bienestar corporativo

CaixaBank cuenta con una cultura corporativa que sitla a las personas en el
centro; desarrolla una cultura preventiva y lleva a cabo acciones para el fomen-
to de la salud en entornos de trabajo seguros y sostenibles.

La Direccidén se encuentra altamente sensibilizada en potenciar todas aquellas
iniciativas y actuaciones que favorezcan unas adecuadas condiciones de traba-
jo, mostrando su compromiso en:

- Fomentar una cultura preventiva en todos los niveles de la Organizacion.

- Garantizar el cumplimiento de la legislacion aplicable, asi como de los com-
promisos voluntarios que se suscriban.

- Considerar los aspectos preventivos en origen.
- Implantar medidas de mejora continua.
- Formar y sensibilizar a la plantilla.

- Adaptar y mantener un sistema de gestién de Prevencion de Riesgos Labo-
rales segun requisitos vigentes en cada momento.



CaixaBank dispone de un Sistema de Gestién de Prevencién de Riesgos Labora-
les segiin la norma OHSAS 18001, que garantiza el cumplimiento de la norma-
tiva por encima de los estdndares minimos. La norma OHSAS 18001 pierde su
vigencia en 2021, por lo que en 2022 se procedera a la adaptacién de la nueva
Norma ISO 45001, que hace un mayor hincapié en la importancia de mejorar
los entornos de trabajo.

El sistema de CaixaBank en relacion con la prevencién de riesgos laborales es
revisado de forma periddica mediante inspecciones internas y distintos tipos
de auditorias periodicas:

- Auditoria reglamentaria externa: cada cuatro afios, de acuerdo con la legali-

dad vigente, o en caso de ser requerida por la autoridad laboral.

- Auditoria voluntaria de control y seguimiento, con una periodicidad anual.

- Auditoria OHSAS 18001: especificacion internacional que certifica la excelen-
cia del su sistema preventivo.

Certificado del Sistema de Prevencién de
Riesgos Laborales

vJs

AR - 280/2008

Certificado del Sistema de Gestion de la
Prevencion de Riesgos Laborales

'ﬁ}OHSAS

18001

Certificado

SPRL - 022/2005

Numero de Inspecciones / Evaluaciones de Riesgos en 2021 483

Anualmente se recogen todas las gestiones preventivas e iniciativas del afio en
la “Memoria de actividades preventivas”, documento publico que figura en la
web corporativa. Estas actividades se determinan en la planificacion anual de
actividades preventivas y se desarrollan de acuerdo con los principios estable-
cidos en el plan de prevencién. Con la coordinacion de Recursos Humanos vy el
Comité Unico de Seguridad y Salud, el Servicio de Prevencién Mancomunado
del Grupo la Caixa se encarga de gestionar la prevencién, asesorando vy
garantizando la seguridad, salud y bienestar. Adicionalmente, para la especia-
lidad de Medicina del Trabajo, se ha optado por la colaboracién del servicio de
prevencion ajeno Quirdon Prevencion.

CaixaBank, S.A. dispone de comités especificos para garantizar la seguridad y la
salud de la plantilla:

Comité Unico de Seguridad y Salud Laboral. Establece los objetivos antes men-

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

cionados y hace seguimiento de las actividades preventivas, poniendo especial
énfasis no solo en las auditorias reglamentarias, sino también en otras de ca-
racter voluntario OHSAS 18001.

Comité de Coordinacion de Prevencion de Riesgos Laborales. Define las politi-
cas en materia de prevencion en este dmbito mejorar el control, la gestion y el
seguimiento de las necesidades en materia de seguridad y salud y la realizacion
de acciones formativas. Al mismo tiempo, de acuerdo al Manual de Gestién de
Prevencion de Riesgos Laborales, define, establece y revisa los objetivos de segu-
ridad y salud asegurandose que sean alcanzados, los cuales se presentan en el
Plan Anual preventivo del sistema de gestion de prevencién de Riesgos Laborales
(seguimiento de 38 métricas en 5 capitulos diferenciados con revisién trimestral
periddica).

De acuerdo con estos compromisos CaixaBank dispone de un Plan de Accién en
materia de seguridad, salud y bienestar corporativo hacia la plantilla que actta
sobre distintos ambitos:

- Actividades formativas a toda la plantilla: seguridad y salud, seguridad en su-
cursales y creacién de un equipo de trabajo trasversal con los referentes de
seguridad, salud y bienestar corporativo de cada Direccién Territorial.

- Seguimiento de los indicadores de riesgos psicosociales.
- Desarrollo del proyecto Empresa saludable.

- Potenciacién de iniciativas de flexibilidad horaria y trabajo en remoto en
determinados centros.

- Revisiones de los planes de emergencias de los edificios singulares, formacion
de los equipos de emergencias y sensibilizacién de la plantilla en la realizacion
de simulacros.

- Seguridad para la prevencion de atracos y actualizacion de las instalaciones
de seguridad.

- Mejora y control de las condiciones de los centros de trabajo en cuanto a rui-
do, humedad, temperatura e iluminacién. CaixaBank cuenta con una empre-
sa especializada para la implementacién de acciones preventivas y correc-
tivas de iniciativas que favorecen el confort y bienestar de la plantilla y que
realiza funciones como la renovacion o sustitucion de los equipamientos de
clima e iluminacidn, incorpora mejoras en la atenuacién sonora de los equi-
pos de trabajo, etc. Ademas, periddicamente se recibe asesoramiento exter-
no especializado sobre iniciativas de mejora en la calidad del aire interior que
posteriormente la Entidad incorpora.
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En Seguridad, Salud y Bienestar destacan las siguientes iniciativas y acciones
desarrolladas en los distintos ambitos:

- Formativo: cada empleado/a recibe formacién e informacién en materia de
seguridad y salud y también sobre potenciales situaciones de emergencia.
Ademas, en prevision de dichas eventualidades, se designa a las personas que
deberian actuar como responsables.

- Derivado de la actividad propia del negocio en la red de oficinas de la Entidad,
se aplican medidas de seguridad para minimizar los riesgos de atraco y robo.
Estas medidas, que se refuerzan en las zonas consideradas de riesgo, son
revisadas de forma periddica. Algunas de las medidas aplicadas son:

- Presencia de equipamientos de captacion y grabacién de imagenes digitales.
- Puerta excluida de acceso en la zona de seguridad.
- Dotacidn de dispensadores y recicladores de efectivo automaticos.

- Control individualizado de acceso a oficinas mediante un arco detector de
metales.

- Campafias de sensibilizacion e informacién preventiva a la plantilla.

La Entidad dispone un protocolo de actuacién para afrontar el riesgo de atraco o
agresion, con la finalidad de proteger a las personas implicadas en alguna de
estas situaciones desde una triple perspectiva temporal: preventiva, durante y
después de la situacion.

Por ultimo destacar que CaixaBank en 2021 ha renovado la certificacion Proto-
colo Seguro COVID-19, previo proceso de verificacion, llevado a cabo por consul-
tores externos especializados, para conocer el grado de implantacion de medidas
y su posterior evaluacién. Este proceso se ha llevado a cabo por una de las
entidades de inspeccion técnica, certificacién y control de mayor relevancia.

Esta certificacion proporciona confianza respecto a la prevencién del COVID-19
en los centros, contribuye en la reincorporacién y vuelta a la actividad de forma
segura, y evidencia el control sobre los riesgos y la revision permanente de los
protocolos de actuacion, conformes a los mejores estandares y medidas de segu-
ridad.

Protocolo Seguro
COVID - 19 by

Qquironprevencion

A

Agplus®

HIGIENE

Y CONTROL Implantacion Certificada

Arplus®

Protocolo
Certificado

Ademas, se ha seguido implementando protocolos y medidas de prevencion para
garantizar la proteccion de los empleados durante la pandemia, mediante:

- La aportacion de informacion sobre la prevencién de la Covid-19.
- La entrega de mascarillas, kits de viajes y test de antigenos.
- Los protocolos de reanudacién de la actividad presencial.

El equipo de gestores/as de seguridad y salud (en los equipos de Recursos Huma-
nos) han colaborado en su coordinacion en los diferentes territorios.

Riesgos Psicosociales: medidas preventivas en este dmbito.

- Se ha realizado un programa de intervencién que evalua los efectos psicosocia-
les y define planes de accidn para la disminucion de factores estresantes. Se ha
planificado su revision para el 2022.

- Se han realizado focus groups con diferentes grupos funcionales para obtener
informacion cualitativa y poder extraer mas conclusiones de la evaluacién de
riesgos psicosociales realizada.

- Se ha potenciado la vision preventiva en los centros internacionales, motivo
por el que CaixaBank fue reconocida con el premio internacional (ORP 2019).

- El protocolo de Vigilancia de la Salud contempla la realizacion de reconoci-
mientos médicos periddicos, también se proporciona informacion preventiva
respecto a distintas enfermedades, como la hipertension, que esta disponible
para su consulta en la intranet corporativa.

- Disefio de nueva plataforma digital Quirén Prevencion: programas colectivos.

Empresa Saludable

La proteccién de la seguridad, salud y el bienestar de nuestra plantilla, siempre ha
sido una prioridad para la Entidad, lo que nos ha situado en el punto de partida
idéneo para ser una Organizacion Saludable, esto implica ir mucho mas alla del me-
ro cumplimiento de las obligaciones legales en materia de Seguridad y Salud Labo-
ral y disponer de unos objetivos mas ambiciosos y transcendentes.

El objetivo primordial de una Organizacién Saludable es lograr el méaximo bienes-
tar posible de las personas que forman parte de la empresa o tienen una vin-
culacién con ella (clientes, accionistas proveedores, sociedad en general...).

CaixaBank apuesta por este modelo porque:

¢ Tiene efectos en la productividad y competitividad de la Entidad y por tanto en
en su sostenibilidad.



e Se consigue una plantilla mas sana, motivada, satisfecha y con un mayor
orgullo de pertenencia y compromiso.

¢ Se mejora la imagen corporativa y se favorece la captacion y retencion de
talento.

e Mejora el clima sociolaboral y reduce el absentismo.

Con el objetivo de consolidar CaixaBank como Organizacién Saludable y refor-
zar nuestro compromiso con la salud y bienestar de nuestras profesionales, se
cred un nuevo programa con una identidad propia vinculado a nuestra cultura
corporativa. Un programa vivo, proactivo y transversal a toda la Entidad:
Somos Saludables.

Con el programa Somos Saludables, continuamos con nuestro compromiso de
fomento del bienestar en entornos saludables y sostenibles, la mejora de la
calidad de vida de nuestros profesionales, y en alcanzar la madurez como orga-
nizacién saludable y referente en el sector. Tras la pandemia de la COVID-19 y
sus secuelas, emerge con mas fuerza la importancia de la salud fisica y mental,
asi como el bienestar emocional.

Se ha realizado en 2021 un diagndstico de situacion, que ha permitido hacer un
analisis del contexto actual, las estrategias, necesidades, planes de accién, pro-
gramas y acciones que se realizan en relacion al bienestar y la salud (fisica y
emocional).

De dicho diagndstico se han extraido recomendaciones para disefiar una nueva
estrategia como Organizacion Saludable que permitird a la Entidad convertirse
en un referente de Salud y Bienestar a nivel nacional e internacional:

- Actividades y campafias en la plataforma virtual, donde generamos concien-
ciacion y ofrecemos beneficios para una salud global y el bienestar de los
empleados/as y sus familias. Durante el primer trimestre del 2021 se ha rea-
lizado el lanzamiento definitivo de la plataforma para toda la plantilla de
CaixaBank, donde posteriormente se ha incorporado un nuevo pilar “Vuélcate”
con actividades relacionadas con la sostenibilidad, medio ambiente y solida-
ridad.

- Adaptacién de contenidos y talleres segiin necesidades e intereses.

- Creacion de un canal especifico “Somos Saludables” en PeopleNow para
compartir contenidos vy llegar asi de forma mas directa a los profesionales de
la Entidad, contribuyendo asi a la mejora de su Experiencia.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- Plataforma “Adeslas Salud y Bienestar” como complemento al canal Somos
Saludables, dando acceso a servicios personalizados para cuidar y gestionar
nuestra salud.

Pilares de la plataforma “Somos Saludables”

Muévete. El pilar de la actividad fisica, para combatir el sedenta-
rismo, enfermedades cardiovasculares y también clave para regular
el bienestar emocional. Ademads, el gimnasio virtual refuerza la
creacion de habitos para mantener el cuerpo en forma.

Quiérete. Desde el Area de Bienestar Personal se facilitan técnicas
de meditacidn y pautas para mejorar la concentracién y relajacion.

) Cuidate. Una nutricion saludable es fundamental para mantenernos
. sanos, sentirnos bien y tener energia.

Vuélcate. Como novedad en el afio 2021, se ha incorporado un nue-
vo pilar “Vuélcate” con actividades relacionadas con la sosteni-
bilidad, el medio ambiente y la solidaridad.

Destacar algunas de las acciones que se desarrollan en la plataforma “Somos

Saludables” como:

- Contenidos especificos para la mejora de indices presentados en la Memoria
de Salud de la Entidad, y la promocion de estilos de vida saludables.

- Programaciones con temdticas especificas mensuales para abordarlas en
profundidad (videos explicativos, dipticos, herramientas practicas), fomen-
tando la teoria y la practica.

- Encuestas de habitos saludables, para profundizar y mejorar a nivel personal.

- Servicio de fisioterapia: consultas presenciales o a través de correo electro-
nico (trabajos personalizados, de recuperacion, consejos sobre tratamientos
y prevencion de lesiones).

- Promocién de actividades deportivas, como la Maratdn de Barcelona.

- Realizacion de la campafia de vacunacion contra la gripe para colectivos vul-
nerables.
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En 2021 se incorporan las siguientes novedades:

- Gimnasio virtual (clases grupales dirigidas por streaming), con un calendario
especifico que se renueva mensualmente.

- Espacio para compartir (canal “preguntas y respuestas”), con el objetivo de
poder dar respuesta a las consultas de la plantilla y compartir de forma
confidencial las preguntas sobre diferentes tematicas y que los diferentes

especialistas responden a través de un video.
A nivel de actividad presencial se han realizado dos iniciativas:

- Se han acondicionado nuevos espacios fisicos: sala de lactancia y servicio de
consultas de fisioterapia en Barcelona.

- Se han promocionado los servicios de asesoramiento médico ubicados en
Barcelona y Madrid.

Todas estas iniciativas en Salud, Seguridad y Bienestar, impacta positivamente
sobre el absentismo en CaixaBank.

La evolucion del absentismo presentaba una tendencia favorable con una dis-
minucion sostenida del indice global desde el 5,20% en 2016 al 5,07% en 2019. La
causa principal de la reduccion del indice de absentismo habia sido la reduccion
del nimero de nacimientos en los Ultimos cuatro afios, desde los 1.343 en 2016 a
los 1.012 en 2019, provocado por el desplazamiento de las generaciones en la
piramide edad (envejecimiento). Sin embargo, en 2020 y 2021 se rompe esta
tendencia como consecuencia de la pandemia COVID-19 que ha elevado el indice
de absentismo al 6,1%. El absentismo gestionable (enfermedad y accidente de
trabajo) se incrementa motivado principalmente por el aumento del absentismo
por enfermedad y por accidente de trabajo (motivo con el que se marca el
absentismo asociado a la pandemia) que pasa del 0,05% en 2016 al 0,52% en
2021.

Absentismo total 5,2% 5,1% 51% 5,8% 6,1%

@ 3,72%
Absentismo gestionable 2,80% 2,86% 2,96% ’

2017 2018 2019 2020 2021

Otro aspecto que ha impactado en el incremento del absentismo gestionable, en
concreto por enfermedad, es el cambio en el criterio de medicion, ya que anterior-
mente se registraban las bajas a partir del tercer dia y desde 2019 se registra desde
el primer dia, por tanto, ahora se dispone de una informacién mas exacta.

En Espafia entre los afios 2017 y 2020, la tasa de absentismo entendida como las
horas no trabajadas también presenta un repunte. Al mismo tiempo se observa que
las horas de trabajo que se pierden son motivadas por diversas razones siendo la de
mas peso, el absentismo por enfermedad comun (IT) con un 74% y por maternidad
el 10%; la distribucion en la Entidad es similar, teniendo también a la enfermedad
comun como la principal razén durante 2021, con un 70 % de peso sobre el total.

En 2021 CaixaBank presenta 95 horas perdidas por empleado/a, por debajo de la
media de Espafia, que en el segundo semestre de 2020 fue de 108 horas (en todos
los sectores) y por debajo también de la media en el sector de finanzas y seguros
que fue de 98 horas en 2021.

Todo esto teniendo en cuenta que la actividad de CaixaBank fue considerada como
sector esencial y por lo tanto la mayor parte de la plantilla estuvo trabajando fisica-
mente en las oficinas dando servicio a los clientes. Esta comparativa ha sido realiza-
da a partir del 102 Informe de Adecco sobre Absentismo del segundo semestre
2020 segun datos oficiales sobre el tiempo de trabajo publicados por el INE
(Instituto Nacional de Estadistica) en la encuesta trimestral de coste laboral; cuya
muestra fue de 28.500 empresas de todo el pais, con mas de 500 trabajadores.

Ver detalle en tabla 16 del Anexo

Recursos Humanos junto con Mutua Universal, analizan conjuntamente cada
mes la evolucién del conjunto de los absentismos y en cada uno de los distin-
tos territorios con el fin de gestionarlo desde la proximidad y el conocimiento.

A pesar de la situacion sobrevenida de la pandemia que ha originado un repun-
te en el indice de absentismo de todas las compafiias, se ha continuado con el
plan de accidn, ya iniciado en 2018, con el objetivo de contener el absentismo
mediante diversas palancas de actuacion:

- Impulsar todo el proceso de la gestién integral del absentismo por enferme-
dad (IT) antes, durante y después del absentismo, constituyendo un equipo
transversal formado por personas de diferentes departamentos de Recursos
Humanos (Relaciones Laborales, Cultura y Gestion de Personas) que intervie-
nen en las diferentes fases de su gestion.



— Optimizar la gestion del absentismo mediante la modificacién del protocolo
de gestion de la IT por parte de Mutua Universal para anticipar la actuacion
en todos los territorios a partir del séptimo dia de baja en lugar del decimo-
segundo dia de baja y la simplificacion del procedimiento de comunicacion
entre esta y los empleados y empleadas.

— Gestionar las bajas prematernales promoviendo medidas que favorezcan las
condiciones de trabajo y la gestion del absentismo reincidente.

Cambios y movilidad

En CaixaBank se apuesta por el talento interno y esto se pone de manifiesto en
una normativa interna que posibilita a los empleados y empleadas la promocion
y el desarrollo de su propia carrera, y en el hecho que ante la existencia de una
vacante primero se buscan candidatos internos que la puedan ocupar.

Promociones:

Todos los empleados y empleadas de CaixaBank disponen de una carrera por
experiencia, asociada al transcurso del tiempo, que les permite evolucionar
desde el nivel XIV al nivel VIl en 23 afios. En 2021 han cambiado de nivel
profesional por experiencia 1.899 personas. Esta carrera estd mejorada respec-
to a la que se recoge en el Convenio Colectivo de Cajas y Entidades Financieras
de Ahorro, es mas rapida y se llega a un nivel profesional superior, ya que en
Convenio se tarda 20 afios y solo se llega al nivel VIII.

Adicionalmente a esta carrera existen otras formulas para promocionar mas
rapidamente asociadas al desempefio y a la funcion que se desarrolla.

Eventos de promocioén, afio 2021

Planes de carrera 7.245
Cobertura de vacantes 7.489
Clasificacion de oficinas 1.240
Capacitacion 141
Nombramientos 1.052
Promocion y Desarrollo Profesional (PDP) Bankia 2.736
Total 19.903

Ver detalle en tabla 17 del Anexo

RECURSOS HUMANOS
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e Plan de carrera de Gestores/as Comerciales de la red de oficinas, asociado a
planes de formacién especificos y que ofrece distintos niveles y velocidades
de promocion retributiva segun el segmento de negocio al que pertenezcan.

- Carrera de Gestores y Gestoras de Clientes | (Gestores/as de negocio): me-
diante el Acuerdo Laboral de Reestructuracion de julio 2021, se vuelve a
mejorar la carrera de los GCI que concretamente reduce 1 afio el tiempo de
permanencia para alcanzar el nivel XI y pudiendo alcanzar el nivel VI tras-
curridos 3 afios en el nivel VII. Promocidn a Nivel VI en 16 afios.

- Carrera de Gestores de Clientes Il (gestores/es de Banca Premier y Banca
Empresas): promocion a Nivel V en 15 afios.

Plan de carrera de Asesores/as de Banca Privada, permite a este colectivo que
gestionan carteras de clientes de Banca Privada desarrollar sus conoci-
mientos y acelerar su retribucién, hasta promocionar a la funcion de Direc-
cién de Banca Privada si finaliza con éxito todo el itinerario previsto.

- Carrera de Asesores de Banca Privada: promocion a nivel VI en 11 afios.
Ver detalle en tabla 19 del Anexo

Cobertura interna de vacantes: fruto de las vacantes que se originan en la
Entidad por salidas o por promociones a otras posiciones, existe la posibili-
dad por parte de los empleados/as de postularse a estas plazas. Este es un
mecanismo de promocion interna que ha permitido en 2021 a unos 7.500
empleados/as a realizar un cambio en su carrera profesional (aproximada-
mente el 69 % han accedido a Direcciones o Subdirecciones de oficinas y a
posiciones de Gestores de cliente). Ver detalle en tabla 21 del Anexo

El modelo de seleccidn interna (cobertura interna) completd su evolucién en
2020 para construir una experiencia atractiva, digital y memorable a emple-
ados/as (candidatos/as) y managers. Anteriormente se habia indicado que fal-
taba transparencia o confianza en el proceso.

La seleccién interna va hacia:

- Una seleccidn agil y proactiva con un modelo de profesionales identificados y
que genere oportunidades personalizadas.

- Promover el desarrollo de las personas fomentando la movilidad.

- Dar a conocer la politica y procesos de seleccion y ampliar la publicacién a
funciones directivas (Direcciones de Servicios Centralizados).

- Un redisefio del modelo de comunicacion que genere un efecto positivo y reco-
nocimiento.
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En 2021 se ha dado un paso mas en la profesionalizacion del modelo de mo-
vilidad interna de Servicios Centrales que pretende principalmente la busque-
da de candidatos de manera proactiva con estos dos proyectos:

- Mapa 3.0, mediante el desarrollo de una herramienta en Qlik Sense con el ob-
jetivo de acompafiar el proceso de fusion que permite integrar toda la infor-
macién de Recursos Humanos de los empleados/as. Esta herramienta ha
derivado finalmente a un entorno digital de busqueda proactiva de candida-
tos/as para los procesos de Selecciéon y de Movilidad interna de la Entidad a
través de la informacion de Recursos Humanos de la que se dispone.

- Movilidad Interna a través de un partner, pretende mejorar la experiencia del
candidato/a y del/a manager durante todo el proceso de seleccion, desde la
deteccion de la necesidad de publicar una vacante, voluntad de participacion
de los empleados/as en cualquier proceso, hasta el acompafiamiento en la
incorporacion en su nueva funcion.

Estos proyectos de movilidad interna tienen como objetivo:

Retener el talento. Cuatro son las tendencias que jugaran un papel decisivo en el
area de Recursos Humanos: la experiencia de empleado, la explotacién y el analisis
de datos, la movilidad interna y las personas pertenecientes a cada generacion
(multigeneracional). Las empresas que tengan facilidades para promover la movili-
dad interna retendran mas tiempo a sus empleados.

Identificar las competencias clave del futuro, como la capacidad de identificar
cuales son las competencias requeridas para las posiciones vacantes actuales y
cuales lo seran para las vacantes en el futuro y valorar que grado de adecua-
cién tienen los empleados y empleadas con ellas.

Reforzar la transparencia y las oportunidades de crecimiento interno. Uno de los
factores clave para tener una buena estrategia de movilidad interna es alinear-
la con la estrategia general de Recursos Humanos y con la de la propia Entidad,
con una definicion adecuada de las partes del proceso y aportando transparen-
cia. De esta forma, los empleados creen realmente que existen nuevas oportu-
nidades de crecimiento dentro de la propia Entidad; una politica de seleccion
que contemple la movilidad interna es clave para poner en valor y dar visibili-
dad al talento que ya tenemos incorporado en la Entidad y motivar al continuo
crecimiento y superacion de los empleados/as.

Incluir el desarrollo del talento en la estrategia de los managers. Para combatir el
obstaculo de retencién de los managers y evitar “la fuga” de talentos de su
equipo, hay que empoderarlos e incluirlos dentro de la cadena de valor de la

movilidad interna. Para ello, se debe incluir el “Desarrollo de Talento” de su
equipo dentro de sus objetivos.

Se han introducido nuevas iniciativas y mejoras para impactar tanto al emplea-
do/a como a los/las managers. Las mejoras para empleados y empleadas son:

- Informacién de la vacante mas detallada y con persona de contacto del area
(que no son los managers).

- Confidencialidad del candidato.

- Mas oportunidades de desarrollo con la ampliacion en el curriculum vitae
(inquietudes, intereses y conocimientos). Para actualizar el curriculum vitae
en el portal de empleados se lanzé una campafia de comunicacion a finales
del 2019 denominada “Contigo crecemos”, lo que supuso un cambio en la
cultura del dato y en la corresponsabilidad en la gestion del talento, permi-
tiendo retener y asignar el mejor talento a cada puesto.

- Ampliacion a una semana (anteriormente 3 dias) las solicitudes de vacantes
en los Servicios Centrales.

- Mejorar la transparencia con la publicacion de vacantes de Direcciones de
Servicios Centrales y vacantes externas.

Las mejoras para los managers son:

- Preseleccion cualificada de candidatos de Servicios Centrales (psicotécnico,
informe, video entrevista).

- Agilidad en la incorporacion: maximo 45 dias tras la eleccion del candidato

- Participacién del Director/a de oficina en los procesos de seleccién de la red

- Visibilidad del Manager sobre los procesos.

- Pueden solicitar publicaciones para las vacantes aprobadas por la Entidad vy
pueden solicitar a la Organizacion una nueva posicion. Posteriormente el ma-
nager podra dar seguimiento al proceso de seleccién vinculado a esa vacante
(saber si ha sido aprobada o denegada).

SOMOS CAIXABANK

We want you,
we need you!




Portal de
Seleccion ..

Destacar que el redisefio del espacio de Convocatorias internas y el nuevo por-
tal de Seleccién, aporta mayor informacion del modelo de seleccién para la
mejora de la transparencia y el conocimiento.

Esta nueva plataforma, soportada en tecnologia SAP SuccessFactors dispone
las siguientes mejoras:

- Ofrece una mejor experiencia de usuario, gracias a su interfaz navegable.
- Mejora la trazabilidad en el seguimiento de los procesos de seleccion.
- Un look & feel renovado y agradable y moderno.

- Buscador optimizado con opciones de busqueda por palabras clave y con la
opcion de filtrar por areas, funcién y ciudad, entre otros (busqueda del talen-
to mas sencilla y eficiente).

— Permite subir tu curriculum vitae como archivo a la ficha interna del emplea-
do o empleada.

- Unifica en el Portal del Empleado los procesos de seleccién y las entrevistas
para optimizar toda la gestion del proceso.

- Estd integrado con Career Site externo.

- El departamento de Seleccion de Recursos Humanos puede lanzar convo-
catorias masivas y desde el departamento de Talento se pueden lanzar pro-

cesos que no seran publicos para posiciones mas estratégicas y asi cubrir
vacantes directivas.

- Publicacién de forma automatica algunas vacantes de red de oficinas (cargos
y posiciones especificas).

RECURSOS HUMANOS
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- Se podran llevar a cabo renuncias, revocaciones y designaciones directas. * Portada
. .. . . . . L . ., _ = indice
e Clasificacion de oficinas: las funciones de Direccidn y Subdireccién de oficinas
tienen regulada su retribucién por acuerdos laborales internos CaixaBank = 1o
que mejoran lo que regula el Convenio Colectivo de Cajas y Entidades Finan- = PlanEstratégico 2019-2021

cieras de Ahorro. La categoria de la oficina en la que desarrollan su funcion
determina su nivel profesional y los pluses funcionales. Anualmente se
realiza un ranking de clasificacion de oficinas que determina la nueva
categoria de todas las oficinas donde las variables para realizar el ranking y
sus pesos son: Recursos ajenos (40%), Inversiones (25%), Margen ordinario
(25%) y Clientes vinculados y consolidados (10%). En 2021 se han clasificado
2.781 oficinas y el numero de oficinas de cada categoria se establecen por
unos porcentajes establecidos en los pactos internos.

Ver detalle en tabla 20 del Anexo.

* Nombramientos: promocion de colectivos de Servicios Centrales, Apoyo y
Soporte a la Red.

* Pruebas de capacitacion: también existe la posibilidad de promocién media-
nte la superacién de unas pruebas de capacitacion, que permite promocio-
nar a los Niveles VIl y X (segun Convenio Colectivo cada 3 afios) y promo-
cionar a Nivel VII (segun acuerdo interno CaixaBank cada 2 afios).

En 2021, un total de 7.907 empleados/as han tenido un incremento del nivel
retributivo, lo que supone casi un 19% de la plantilla.

Cambios de nivel: 7.907, afio 2021. Distribucion

Carrera por experiencia 1.899 24,0%
Gestor/a de clientes 1.620 20,5%
Nombramientos 1.052 13,3%
Cobertura de cargos 306 3,9%
Capacitacion 141 1,8%
Asesor/a de Banca Privada 95 1,2%
Clasificacion de oficinas 58 0,7%
Promocién y Desarrollo Profesional (PDP) Bankia * 2.736 34,6%

* Aplicado en abril de 2021 con efectos 1 enero de 2021.

Ver detalle en tabla 18 del Anexo
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Finalizar

Desvinculacion:

La desvinculacion en CaixaBank se produce principalmente por dos motivos: el
colectivo sénior que decide adherirse voluntariamente a programas de salidas y
el colectivo joven con contrato en practicas que deciden abandonar la Entidad
por temas retributivos o porque no ven cumplidas sus expectativas.

En CaixaBank derivado de los Planes de salidas masivos acordados en los
ultimos 10 afios, desde 2012 a 2021 habrdn causado baja mds de 14.700 em-
pleados/as (las Ultimas salidas derivadas del Plan de Reestructuracién 2021,
saldran mayoritariamente en el primer semestre de 2022), ya sea mediante
programas de desvinculaciones incentivadas o mediante Planes de Reestruc-
turacion, en todos los casos la adhesién ha sido voluntaria y el coste unitario se
ha situado alrededor de los 350.000€/empleado/a. Los empleados y empleadas
seniors han ido pudiendo acogerse a procesos de salidas con unas condiciones
econdémicas que permiten abandonar la empresa y vivir con las percepciones
recibidas que se complementan con el Plan de Pensiones.

A pesar de esto, en el Ultimo acuerdo de Plan de Reestructuracién llevado a ca-
bo por la integracion de Bankia, CaixaBank para mitigar el impacto de las sali-
das, se acordd un Plan de Recolocacién garantizada para todos los empleados
y empleadas que se han adherido y que activen el plan, con consultoria indivi-
dualizada e ilimitada, recursos formativos, orientacion laboral (talleres de em-
pleo), soporte en iniciativas de emprendimiento/ autoempleo (asesoramiento
financiero, patrimonial, fiscal y laboral) y reskilling /upskilling con foco en com-
petencias digitales y mindset digital.

Este Plan cuenta con un equipo de consultores de empleo de forma exclusiva a
la busqueda individualizada de ofertas y oportunidades de empleo para los
candidatos de CaixaBank y con el Programa Talento Senior para incentivar la
recolocacién de los mayores de 50 afios. El plan se apalanca en una plataforma
tecnoldgica y otros recursos disponibles para identificar las capacidades nece-
sarias en el mercado (conectar oferta y demanda y orientar la capacitacién de
los perfiles), a través de la creacion de un “ecosistema de empleo” que integre
a las empresas lideres regionales y pequefias/medianas empresas en el ciclo
completo. La duracion es: 12 meses + 6 meses + Indefinido si el empleado activo
no ha sido recolocado en el periodo inicial y con posibilidad de aplazar o suspen-
der el programa si la persona no se consolida en el puesto.

Itinerario Plan de recolocacion garantizada

Registro en la plataforma

Subir foto al perfil la plataforma

Darse de alta en ELLA- Asistente virtual
Explorar la plataforma

iComienza con nosotros! O

Solicitar cita con el experto

Actualizar CV y subirlo a la plataforma
Participar en la formacién de branding
Actualizar Linkedin

Explorar recursos en la plataforma relacionados
con el branding, webinars, documentos, etc.

U

Servicio de branding

Consultoria individualizada
Definicion del objetivo profesional
Formacion

Estrategia de comunicacion

Plan de marketing

Readiness career transition ()
y formacion

Empresa diana, intermediarios, networking
Equipos de trabajo para la busqueda de empleo

Accion

Prospeccion especifica para el candidato
Presencia en redes sociales

Preparar entrevista

Mover el networking

Asistir a eventos y actividades de empleo
Intermediar continuamente en el mercado

Conecta con el empleo

Captacion de ofertas de empleo
Gestion de los procesos de seleccion
Acompafiamiento hasta la recolocacion

Recolocacion

iBrindamos por tu éxito!

Este momento de salida por desvinculacién es uno de los momentos WoW que
se determinaron en el Ultimo andlisis. Se entendia como diferencial la prejubi-
lacion y la disponibilidad del Plan de Pensiones, si bien algunos indicaban que
era un proceso frio. Para dar respuesta a esta peticion, ya en las Ultimas des-
vinculaciones se hicieron actos de reconocimiento por parte de las Direcciones
Territoriales a estos colectivos.



Por lo que respecta a los empleados/as que se contratan en practicas para la
red de oficinas principalmente y que deciden salir de la empresa, su decision
viene motivada principalmente porque consideran que reciben una retribucion
por debajo de lo esperado.

Adicionalmente, algunos de estos empleados/as que se han contratado sin expe-
riencia laboral previa y que en la mayoria de los casos provienen de carreras
universitarias en los ambitos de la Economia y Derecho descubren al entrar en la
Entidad que la actividad comercial no les atrae y que, por tanto, no se cubren sus
expectativas. A estos empleados/as se les realiza una entrevista de salida para
conocer cudles son los motivos y poder identificar procesos de mejora en la ges-
tién del onboarding.

CaixaBank dispone de un modelo de desvinculacidon que permite identificar el
conocimiento critico del colectivo que se pueda ir desvinculando de la empresa
y evitar la pérdida del mismo. Esto se articula mediante: reuniones de transfe-
rencia, FAQs, Mdédulo formativo de relevo, Manuales de procedimientos, Co-
munidades de préctica profesional, Ronda de contactos, etc.

El acompafiamiento en la fase de desvinculacién y la gestion de las necesidades
del colectivo “pasivo” (empleados y empleadas desvinculados) se realiza desde
la Oficina del Participe, cuyas funciones principales son:

- Atender las consultas de los/las participes, participes en suspenso y beneficia-
rios/as del Plan de Pensiones, por aspectos relacionados con el Plan de pensiones
y otros beneficios sociales que se mantienen, como la pdliza de salud.

- Gestionar y realizar los tramites para el cobro y modificacion de las pres-
taciones derivadas de las contingencias cubiertas por el Plan de Pensiones:
jubilacion, anticipo jubilacion (Expediente regulacion empleo), incapacidad y
defuncién.

- Facilitar a la Comision de Control informacion sobre el valor diario de la par-
ticipacidn y estadisticas de las prestaciones del Plan de Pensiones, asistiendo
a sus reuniones.

- La Oficina del Participe es un 6rgano que depende de la Comisién de Control.
Esta Comision dirige y supervisa la atencion realizada a los/las participes y
beneficiarios/as del Plan de Pensiones

La Oficina del Participe mantiene relacién con VidaCaixa:

e Como gestora del Plan de Pensiones: enviando los expedientes para la contra-
tacién de las prestaciones. VidaCaixa realiza la contratacion de las prestaciones

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

los dias 1, 10 y 20 de cada mes. La Oficina del Participe atiende las consultas de
participes y beneficiarios o beneficiarias derivadas por VidaCaixa. Finalmente
recibe la informacion de las prestaciones contratadas y de las inversiones.

e Como aseguradora: enviando a VidaCaixa las solicitudes de cobro de pdlizas de
excesos y primas de jubilacién de los beneficiarios y beneficiarias de dichas
pdlizas. VidaCaixa realiza los tramites de pago, los dias 1, 10y 20 de cada mes.

Los empleados/as estan permanente informados del Plan de Empleo de CaixaBank
a través de la web del Plan, CaixaBank Now y del terminal financiero.

Qg
adl
ﬂgd*:t“-
www.fpecaixa.info

Por ultimo, destacar que a partir del analisis interno de la evolucion demogra-
fica en CaixaBank y asociado al proyecto de diversidad generacional se prevé
realizar acciones que podrian involucrar a este colectivo sénior que se ha des-
vinculado:

e Potenciar la visién externa del colectivo, aprovechando su experiencia y cono-
cimiento como embajador o embajadora de marca, dotdndole de herramientas
tecnoldgicas y desarrollando sus competencias digitales en redes sociales. Esto
de permitir hacer crece la reputacion de la empresa.

e Comunidades de Colectivo Senior que puedan dirigir y coordinar procesos de
mentoring, comunidades de aprendizaje, etc.
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Principales acciones realizadas desde Recursos Humanos para la gestion de la actividad durante el periodo de pandemia:

Atraer y seleccionar Seleccion:

Digitalizacion de procesos de seleccidn externa: entrevistas, pruebas, dindmicas,....
People Xperience Hub.

Acoger Acogida: - Portal de Onboarding (firma contrato digital,...).
- CaixaBank First Experience online.
Vincular Desarrollo y aprendizaje: - Conversién a formato virtual de los programas directivos y no directivos, haciéndose extensivo a

nivel de Grupo CaixaBank.

Webinars para adoptar el uso de las herramientas Office 365.

Incorporacion de nuevos contenidos formativos para adaptarse a la situacion de pandemia:
liderazgo en tiempos de crisis e incertidumbre, Salud ejecutiva, Gestidn de clientes y Gestion de
oficinas con equipos remotos.

CaixaBank Talks.

Realizacién de exdmenes de Formacion Normativa a formato online.

Evaluacién:

Conversion a formato online de todas las tipologias de evaluacidn: competencias y retos

Retribucién:

Renuncia a la Retribucidn variable y de los Incentivos a largo plazo por parte del Comité de
Direccion.

Reconocimiento al esfuerzo de la plantilla en un afio tan complicado con la aprobacién del factor
corrector x1,1 en el Bonus y Premio especial en Banca Comercial.
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Retribucién:

Mantenimiento de la retribucién y de los Beneficios Sociales, complementando hasta el 100% del
salario.

Ampliacion de los Beneficios Sociales ya existentes.

Acciones adicionales en el Plan de Pensiones de ocupacion.

Oferta Tests diagndsticos para familiares.

Ambitos profesionales y vitales

Mejoras en procesos para facilitar los tramites de la plantilla.
Implantacion de medidas de conciliacidn y adaptacién del horario de la Red de oficinas.

Ambitos de comunicacién

Portal Coronavirus especifico en la intranet.

Acciones de reconocimiento y apoyo a la plantilla.

Acciodn social #NingunHogarSinAlimentos.

Comunicacion coordinada con las empresas del Grupo.

Proyecto HR Business Partners, focalizado en la gestidn de la pandemia: seguimiento de positivos
e indices de presencia, comunicacién a managers y participacion en procesos de rollback.

Ambitos de participacién

Pulso especifico COVID-19 a nivel de todas las empresas del Grupo y desarrollo de un Plan de
Accidn (Servicio Telefonica 24/7 de atencion psicoldgica, videos motivacionales, nuevas medidas
de conciliacidn y pautas para desconexion digital en teletrabajo).

Entorno

Medidas preventivas de seguridad y salud: protocolos de actuacién, viajes, campanias de testeo,
formacion en prevencidn y control de afectacion (App COVID-19 Pass,...).
Despliegue de herramientas para el teletrabajo (Teams,...).
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Actividad durante la pandemia

CaixaBank ha mantenido su actividad bajo dos premisas: seguir ofreciendo un servi-
cio esencial y mantener la responsabilidad con las personas que forman la Entidad.

Por lo que mantener en todo momento la continuidad del negocio, ofreciendo
a los clientes los servicios financieros y aseguradores esenciales para su dia a
dia, con los maximos estandares de seguridad para todos (clientes y emplea-
dos/as), ha sido una prioridad para CaixaBank.

La actual evolucion de la crisis sanitaria obliga a adaptar y concretar continua-
mente las medidas adoptadas para adaptarse a la cambiante situacion epide-
mioldgica y diversidad de regulacién normativa de ambito autondmico y local.

Para tal efecto, desde Recursos Humanos se ha establecido un equipo de proyecto
transversal con una governance que permite definir e implantar medidas de
contingencia para mitigar el impacto de la pandemia y asegurar el cumplimiento
de los objetivos. Este equipo ha estado en permanente coordinacién con el terri-

torio y con las Areas de Continuidad, Servicios Generales, Negocio, Asesorfa Juri-
dica, Seguridad y con las empresas del Grupo. Y se han establecido una sistema-
tica de reuniones de decision y trabajo, asi como lineas de reporting semanal a
Comité de Direccién y Organos de Gobierno sobre la evolucién de las medidas
llevadas a cabo y el nimero de empleados y empleadas que son positivos, recu-
perados y empleados y empleadas que estan en teletrabajo.

Desde la PMO (oficina de gestion del proyecto) se han coordinado actividades
relacionadas con:

¢ Despliegue de medidas de apoyo a la Red de oficinas y la operativa con clien-
tes, coordinacién con Negocio para la implantacion de esquemas de flexibili-
dad operativa (Hubs de soporte, refuerzo canales de atencién,...)

e Protocolos y apoyo a colectivos: elaboracion de procedimientos y protocolos
para el cumplimiento de medidas de prevencidn, teletrabajo, conciliacion,
reincorporacion presencial principalmente. El seguimiento y vigilancia de co-
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lectivos de riesgo, casos positivos y contactos cercanos, y el ofrecimiento de e Adaptacion del “business as usual” a entornos no presenciales: procesos de
soporte psicolégico y realizacion de tests a los empleados previamente a su seleccion, contratacion y onboarding, iniciativas de formacion y de evaluacién
reincorporacion presencial. (competencias y rendimiento), autorizaciones para desplazamientos, etc...

e Comunicacion interna, esfuerzo en la creacién y comunicacion de contenidos  La incidencia de la pandemia en CaixaBank se muestra en los siguientes graficos
especificos de la tematica COVID-19. que presentan su evolucién desde el inicio hasta principios de 2022.

CaixaBank, evolucion de casos positivos 2020-2021

Detalle de los casos positivos de la plantilla de CaixaBank a partir del inicio de la pandemia COVID-19 con zoom semanal y acumulados totales.

Primera ola, Segunda ola, Tercera ola, Cuarta ola,
mar.-abr. 2020 oct-nov 2020 dic. 2020-feb. 2021 abr.-may. 2021

Quinta ola,
jul.-ago. 2021

(Probable infradimensionamiento por
limitaciones globales de sistemas de
deteccion y registro)

Incorporacion plantilla
con origen Bankia
[ ]

Nimero de positivos
serhanales

3437

Total casos acumulados:
1

102131 g5

4350364737 39 148 68 54,

o

Sexta ola,
diciembre 2021-marzo 2022

1.507

2221221393 113 3108 17193652

Variante Omicron

vvvvvvvvvvvvv ANVNANANNNNNNNNNS S SO0 16 15 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 O
La OMS declara la pandemia de COVID-19 i Estados de alarma 2 y 3 consecutivos Fin de los estados de alarma 2y 3
Estado de alarma en Espafia l
© Comienza la desescalada Empieza la vacunacién en Espaiia
* Fin del estado de alarma ® Empieza la administracion de la 2 dosis de la vacuna
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Evolucion del cierre y reapertura de oficinas debido a la situacion de pandemia por COVID-19. Promedio semanal.

Evolucion del numero de oficinas que tuvieron que cerrar temporalmente debido a infecciones por COVID-19 y numero total de reaperturas durante 2020-2021.

1250 Nimero de oficinas a cierre trimestral
3.846 3.797 3.672 3.571

1.050
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450

250 201

7
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50
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Integracion oficinas Bankia
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Promedio de cierres por semana

Gestion de la pandemia COVID-19

En el afio 2021 la gestion de la pandemia se ha centrado principalmente en el
entorno de trabajo adoptando medidas en distintos ambitos.

Medidas de Seguridad y Salud

La evolucion de la crisis sanitaria obliga a adaptarse y concretar continuamente
las medidas adoptadas para la cambiante situacién epidemioldgica y diversidad
de regulacién normativa de ambito autondmico y local. Corresponde a las em-
presas evaluar el riesgo de exposicién en que se puede encontrar su plantilla
en las tareas que realiza y seguir las pautas y recomendaciones formuladas por

—O— Aperturas acumuladas

las autoridades sanitarias con el objetivo principal de evitar contagios, tenien-
do en cuenta la consideracion de la actividad de CaixaBank como esencial.

Previamente a la adopcién de medidas preventivas, la Entidad ha realizado una
evaluacién de riesgos especifica sobre el COVID-19 que concluye que existe
una baja probabilidad de exposicion. Esta evaluacion estda en constante revi-
sion. El protocolo elaborado inicialmente para identificar y gestionar las situa-
ciones de contagio o contacto con casos positivos que pueden darse, tanto en
el entorno laboral como personal, se ha ido actualizando permanentemente en



funcién de los criterios de las autoridades sanitarias y de las medidas preven-
tivas estipuladas por el servicio de prevencion de CaixaBank en cada momento.
lgualmente se ha ido actualizando en 2021 el protocolo de reanudacion de la
actividad presencial, que contempla la totalidad de las medidas establecidas en
aras a la prevencioén de la plantilla y de los centros de trabajo frente al COVID-
19. Este protocolo estd en constante revision y actualizacion en funcion del
contexto epidemioldgico, las recomendaciones sanitarias y la normativa de
aplicacion.

Por ultimo, mencionar al Comité de Seguimiento de Continuidad de Negocio
quien define las diferentes politicas tanto de prevencion de la seguridad y
salud, Negocio y de Continuidad del Negocio y donde estan también represen-
tadas el resto de empresas del Grupo CaixaBank para asegurar la alineacion y
homogeneizacién de politicas.

Medidas organizativas

Se han adoptado medidas organizativas de manera gradual para minimizar el con-
tacto de la plantilla con terceras personas, procurando que se mantenga en todo
momento la distancia de seguridad, destacando las siguientes:

- Coordinacién de actividades empresariales (CAE) referida a la prevencion del
COVID-19, tanto con proveedores como en caso de Edificios Corporativos
arrendados o compartidos con otras compafiias.

- Respecto a viajes, el criterio se ha ido adaptando en funcién de la situacion de
la pandemia en cada dmbito y teniendo en cuenta las restricciones establecidas
por las autoridades competentes.

- En eventos y actos se han ido adaptando las celebraciones de acuerdo con la
situacion de la pandemia vy las restricciones establecidas por las autoridades
competentes en cada momento. En estos casos se ha establecido una sistema-
tica de gestion que comportaba la validacion del Comité de Continuidad.

- Potenciacion del uso preferente de videoconferencias y otras herramientas
colaborativas para evitar desplazamientos y reuniones presenciales. En caso de
que ser necesario realizar reuniones presenciales, si se celebran en espacios
cerrados como una sala de reuniones o team room, se establecen limitaciones
del aforo maximo en cada momento, haciendo participe al convocante de la
correcta aplicacion de las medidas de prevencion.

RECURSOS HUMANOS
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- Trabajo en remoto en Servicios Corporativos y Territoriales en porcentajes de
presencia distintos, en funciéon de la situacion epidemiolégica y normativa de
cada comunidad auténoma.

En edificios corporativos y centros InTouch, la entrada/salida se efectda de ma-
nera gradual y se limitan los puntos de entrada y salida al edificio, en funcion
del dimensionamiento, ocupacion y flujos de entrada. En particular, en las ofici-
nas Store y All in One se han establecido medidas encaminadas a una mayor
organizacion y planificacion de las visitas y tareas para una asignacion de espa-
cios de trabajo y evitar asi rotaciones y el compartir despachos.

- La limitacion de aforo de clientes en las oficinas se ha ido ajustando en fun-
cién de las directrices de las autoridades sanitarias y administraciones ten-
dentes a mantener el distanciamiento social.

- Atencidn preferentemente mediante cita previa al colectivo de clientes ma-
yores de 65 afios.

- Todos los puestos de atencidn al publico disponen de mamparas de protec-
cién en las mesas.

- Distanciamiento interpersonal entre los puestos de trabajo. En caso de no
poder garantizar dicho distanciamiento, se realiza la instalacion de una mam-
para de proteccion.

- Implantacién de un sistema de mesas limpias, al finalizar la jornada los em-
pleados y empleadas deben dejar la mesa vacia. Una vez se ha ocupado un
puesto, no se permite cambio de ubicacion.
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- Se evita compartir herramientas y equipos de trabajo, asi como la movilidad
entre oficinas.

- En caso de que las autoridades sanitarias establezcan restricciones a la res-
tauracion o a la movilidad, se facilita flexibilidad horaria de entrada y salida y
en algunos casos se facilita el trabajo en remoto.

- Para asegurar la continuidad de negocio, y asi el cliente pueda mantener el ser-
vicio con la oficina, en caso de detectarse un positivo se aplica el protocolo de
gestion y manejo de casos especifico, se realiza la desinfeccion pertinente y en
los casos en que es viable, se sustituye el equipo de la oficina temporalmente.

Medidas higiénicas

Se han adoptado medidas higiénicas dirigidas tanto al aseo personal como a la lim-
pieza del ambiente y espacios:

- CaixaBank dispone en la entrada de todos los edificios, un contenedor para el
desecho de residuos, asi mismo se ha dotado de gel hidroalcohdlico en varios
puntos de los centros de trabajo.

- Se ha intensificado la limpieza en aquellas superficies de contacto frecuentes
utilizando productos de limpieza que siguen el criterio de idoneidad indicado
por las autoridades sanitarias, y aplicando un protocolo de actuacion para mini-
mizar el riesgo del aplicador.

- Adicionalmente al servicio ordinario de limpieza del centro, se dispone de un
kit de limpieza desinfectante para superficies, para uso de los empleados y
empleadas que lo deseen.

- Cuando se informa de un caso de COVID-19 en uno de los centros de trabajo,
se procede a su desinfeccion y limpieza (segun protocolo especifico). El Servicio
de Prevencién Mancomunado valora la idoneidad de las acciones efectuadas y
realiza un informe de reanudacion de la actividad.

- En relacién con el uso de equipos de proteccion individual la Entidad sigue las
directrices de las autoridades competentes, de acuerdo a los resultados de la
evaluacion de riesgos (baja probabilidad de exposicion). Siguiendo las reco-
mendaciones de las autoridades sanitarias, se utiliza:

- Guantes: es recomendable su uso durante la gestién de efectivo en caja y
reposicion de cajeros. El resto del tiempo se debe priorizar la limpieza y

la desinfeccién de las manos. Para los casos en que la operativa del cliente
requiera firma digital, se dispone en las oficinas de guantes de un solo uso
para que los clientes no tengan contacto fisico con la plantilla ni con el lapiz
Optico.

- Mascarillas: en la red de oficinas se debe utilizar mascarilla tipo quirdrgica
o higiénica en todo momento. En caso de asistencia a clientes en los caje-
ros automaticos se utiliza mascarilla FFP2 o similar. En edificios corpora-
tivos y centros InTouch se facilita de forma recurrente a la plantilla con
mascarillas de tipo quirurgica o higiénica para que sean utilizadas en todos
los lugares de trabajo.

Adicional a las medidas anteriores, se realizan campafas especificas, atendiendo
a las recomendaciones de las autoridades sanitarias, con el objetivo de favorecer
las condiciones ambientales del interior de los centros de trabajo. Siempre que
es posible se minimiza la recirculacién, se aumenta la renovacion de aire y se
incrementa la frecuencia de limpieza y/o sustitucion de, difusores vy filtros de los
sistemas de climatizacién y se realizan controles periddicos de la calidad de aire
interior de los centros.



Medidas informativas

Dirigidas a los empleados
y empleadas sobre los ries-
gos a los que estdn expues-
tos por realizar sus tareas
habituales en situacion de
excepcionalidad, y de las medidas preventivas especificas que deben aplicarse:

Consulta en este portal
toda la informacion

que se esta publicando
en relacioén al coronavirus

- Se ha elaborado material informativo disponible en la intranet corporativa que
incluye, entre otras, los protocolos de gestion, las recomendaciones sobre
limpieza de manos, cuestionario de autoevaluacién del entorno de trabajo en
remoto, recomendaciones ergondomicas para trabajar de forma saludable y
para la prevencion psicosocial y emocional.

- Se ha puesto a disposicion de toda la plantilla un curso de cardcter obligatorio
sobre las medidas preventivas a adoptar frente al COVID-19, en la plataforma
de aprendizaje online Virtaula.

- Se ha traslado informacion a los clientes con carteles informativos en la entra-
da de las oficinas indicando las medidas que deben asumir, recordandoles el
uso preferente de los canales electrénicos habilitados para evitar los desplaza-
mientos innecesarios a las oficinas.

- Se han mantenido reuniones con cierta recurrencia con la Representacién Le-
gal de los Trabajadores, para la consulta y participacion de todos los plantea-
mientos, protocolos y actuaciones en esta materia.

Medidas de control de contagios
Principales medidas de control de contagios adoptadas:

- Recomendacion a la plantilla de efectuar un control diario de la temperatura y,
en caso de tener mas de 37,5 grados, no acudir al centro de trabajo.

- En caso de presentar alguna sintomatologia compatible con COVID-19, el em-
pleado o empleada deberd permanecer en su domicilio y contactar con los
servicios de salud publica, asi como con su Manager y Recursos Humanos para
tener el control de los posibles contactos.

- A través de Vigilancia de la Salud se realizan test a los empleados o empleadas
que presentan cualquier sintomatologia compatible con COVID-19 asi como a

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

- sus contactos estrechos. En el caso de centros de mayor dimensionamiento, se
ha ampliado el perimetro para el test a todo el personal presente en el centro
aungue no sean contacto estrecho.

- En caso de brote en un centro de trabajo (3 casos positivos 0 mas) se aplica un
procedimiento que comporta el andlisis de las causas, contencion de la trans-
mision epidemioldgico (aislamiento preventivo y programacion test) y revision
de las medidas de prevencion en el centro.

- Realizacion de test de deteccidn a los empleados y empleadas que hayan esta-
do en contacto con un positivo también fuera del ambito laboral.

- Con motivo de la reincorporacion de la plantilla tras un periodo de ausencia por
vacaciones o festividad, posibilidad de realizar un test en los edificios corpora-
tivos y centros InTouch o, en su defecto, la cumplimentacion de una autodecla-
racién conforme comprenden las medias preventivas de acuerdo con las pautas
de actuacion establecidas y conforme no se tienen sintomas compatibles con el
COVID-19 y no se ha tenido contacto con personas que hayan sido diagnosti-
cadas, asi como el compromiso de comunicar a Recursos Humanos cualquier
cambio que se produzca. En caso del resto centros de la Red de oficinas anual-
mente se realiza una planificacion de test con un alcance de todos los centros. En
paralelo se han realizado campafias de testeo especificas en territorios que
presentan una elevada tasa de transmision comunitaria. La tipologia del test
utilizada varfa en funcién de las necesidades concretas, pudiendo ser PCR, anti-
genos, serologico y test de antigenos con toma de la muestra de saliva.

Desde el 1 de septiembre de 2020 hasta el 24 de diciembre de 2021 se realizaron
45.516 test seroldgicos/antigenos rapidos en el Grupo (40.041 en CaixaBank y 5.475
en filiales) al mismo tiempo se entregaron 83.621 test de saliva y 45.922 test nasa-
les de autodiagndstico.

Adicionalmente se dispone de la aplicacion “CaixaBank Salud” en el smartphone
corporativo para la gestién interna del COVID-19. Con esta aplicacién se pueden
realizar un chequeo de los sintomas compatibles con COVID-19, recibir notifica-
ciones adaptadas, reportar el resultado de los tests realizados, asi como el estado
de vacunacion para seguimiento y control por parte de Vigilancia de la Salud.

Medidas de seguimiento, asesoramiento o ayuda a los empleados

Dentro de la plantilla de CaixaBank hay empleados/as con patologias previas que
les hacen especialmente sensibles frente al COVID-19. La gestion de este colecti-
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vo se coordina a través del Servicio de Vigilancia de la Salud que, segun criterio
médico, atenderd a lo que dictaminen las autoridades competentes en cada mo-
mento. También desde el Servicio de Vigilancia de la Salud se efectia un segui-
miento médico de las personas pertenecientes a los siguientes colectivos:

* Personas que han tenido contacto estrecho con casos confirmados.

* Personas que son casos confirmados de infeccion.

Este seguimiento permite controlar la evolucion del empleado/a, asesorarle y
facilitar recomendaciones médicas al respecto. Se proporciona atencién médica,
psicoldgica y salud emocional a toda la plantilla mediante un servicio de asesora-

miento médico y psicoldgico telefonico, gratuito, ilimitado y andnimo para acom-
pafiar y ayudar a resolver dudas o inquietudes que puedan surgir.

Gracias al desarrollo de todas estas medidas, en

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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2021 se ha renovado la certificacion Protocolo
Seguro COVID-19, previo proceso de verificacion,
llevado a cabo por consultores externos especia-
lizados, para conocer el grado de implantacién de
medidas y su posterior evaluacion.

ESPACIO CON
PROTOCOLO
COVID-19

CERTIFICADO POR Applus®

K

CaixaBank

Este proceso se ha llevado a cabo por una de las entidades de inspeccién técnica,
certificaciéon y control de mayor relevancia.

Esta certificacion proporciona confianza respecto a la prevencién del COVID-19
en los centros, contribuye en la reincorporacion en los edificios corporativos y
vuelta a la actividad de forma segura, y evidencia el control sobre los riesgos y la
revision permanente de los protocolos de actuacion, conformes a los mejores
estandares y medidas de seguridad.

Trabajo en remoto y desarrollo de la reanudacion del trabajo presencial

CaixaBank ha fomentado el trabajo en remoto de la plantilla en los Servicios
Corporativos y Territoriales desde el inicio del estado de alarma, con especial
incidencia durante el periodo de confinamiento, con la finalidad de salvaguar-
dar la salud de los empleados y empleadas y garantizar la continuidad del
negocio en las mejores condiciones posibles, a excepcién de la plantilla critica
0 equipos que no podian realizar su trabajo por cuestiones técnicas.

La desescalada a la actividad presencial en los Servicios Corporativos y Territo-
riales se ha realizado tras la implementacién de las medias de prevencion

recogidas en el protocolo especifico a tal efecto, realizando los ajustes nece-
sarios en cada momento en funcion de la evolucion de la pandemia y las
recomendaciones de las autoridades sanitarias. Dado que desde el inicio de la
Pandemia el sector financiero fue considerado Servicio esencial y que, por lo
tanto, debiamos mantener la red de oficinas abierta, se establecid un plan de
turnos mediante el cual parte de la plantilla realizaba en remoto.

Adicionalmente, organizativamente se cerraron algunas oficinas y para paliar el
impacto en la Red, se crearon HUBs de soporte a distancia de las oficinas. A
medida que la evolucion de la pandemia mejord, se fue adaptando hasta alcan-
zar el porcentaje posible en funcion de la distancia fisica de seguridad y de las
medidas de prevencion.

En la actualidad, se efectta una revisién continua de los protocolos de gestién
y prevencion realizando los ajustes necesarios segun restricciones y recomen-
daciones de las autoridades competentes.

Por ultimo destacar el ambito de la salud emocional, que era una de las preocu-
paciones principales, sobre todo la gestion de la incertidumbre vy la situacion
familiar, y para ello se han desarrollado las siguientes iniciativas:

- Servicio telefonico de atencion psicoldgica 24/7,

- Videos psicoeducativos para superar el confinamiento. Publicacién de diez
videos sobre tematicas como: reducir la ansiedad, entrenar la resiliencia,
confinamiento con nifios, el estrés, gestion de expectativas, convivencia en
pareja, ...

- Videos motivacionales (Andrea Vilallonga) que tratan sobre las tematicas de
cercania, positivismo, resiliencia, empatia, incertidumbre.

- Nuevas medidas de conciliacidn. Se han puesto en marcha medidas adiciona-
les a las ya existentes, condicionadas a las posibilidades organizativas del
centro de trabajo en el que se esta adscrito y para aquellos empleados que
ya no pudieran hacer uso de sus vacaciones anuales devengadas al haberlas
agotado.

Permiso retribuido recuperable por dias completos, y limitado a 100 horas.

Mejora de la excedencia legalmente prevista por cuidado de menor. Excep-
cionalmente se amplia la edad del menor que permite acceder a esta exce-
dencia hasta los 14 afios. Cuando el menor cumpla 14 afios, si persiste la ne-



- cesidad de conciliacion, se debe recurrir a las otras medidas vigentes en cada
momento.

Permiso no retribuido. Para necesidades extraordinarias vinculadas con el
COVID-19, se puede solicitar este permiso no retribuido y sujeto a concesion,
de hasta tres meses de duracién.

Vacaciones. Para ayudar a conciliar la vida personal con la profesional, el
disfrute de las vacaciones de los afios 2020-2021 no queda limitada a los tres
periodos establecidos por normativa interna.

Pautas de desconexion digital en teletrabajo, para ayudar en la nueva comuni-
cacion de los equipos/compafieros y compafieras, recomendaciones para las
reuniones en linea, impulso a la colaboracion y a la agilidad, asegurando el
respeto del tiempo de descanso, los permisos y las vacaciones de las personas
trabajadoras, asi como a su intimidad personal y familiar.
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Tabla 1. Movimientos de Plantilla

2020 2021 Variacion neta
Plantilla activa () 27.404 41.602 +14.198
Movimientos afio 2021
Altasy reingresos 16.300 Bajas y ausencias -2.102
Nuevas contrataciones 42 Bajas definitivas -1.369
Servicios Centrales 20 Jubilacion -3
Banca Particulares 0 Defuncion -11
Banca Empresas y Banca Privada 1 Despido -53
CIB/Mercados 0 Baja voluntaria -123
Oficinas Extranjero y B. Internacional 20 Finalizacion de contrato -14
Direcciones Territoriales / Apoyo Red 1 No superacion periodo de prueba -4
Oficinas Especiales 0 Invalidez permanente -24
Desvinculaciones incentivadas 2020 -4
Integracion Bankia 15.485 Plan de Reestructuracién 2019 -3
Integracién neX 110 Plan de Reestructuracion 2021 -1.130
Reincorporaciones 663 Ausencias -733
Excedencia 340 Excedencia -564
Otros 323 Otros -169

1) Plantilla contratada exceptuando incapacidad y personas no asignadas temporalmente.




Tabla 2. Rotacién de Plantilla

RECURSOS HUMANOS .
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= Portada
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2017 2018 2019 2020 2021
= Plan Estratégico 2019-2021
Bajas totales 1.434 591 2.273 442 1.369 ) ) )
= Como somos Yy COMO nOs organizamos.
Bajas totales (sin Planes de Reestructuracién) 1.434 591 338 423 236 CaixaBank S.A.
Bajas voluntarias 205 206 154 95 123 * Cmo somos y cémo nos organizamos.
Grupo CaixaBank
Plantilla media anual 29.470 29.383 28.509 27.454 40.023 Gi ‘
= Ciclo de vida del empleado
Plantilla cierre de ejercicio 29.119 29.441 27.572 27.404 41.602 * Gestion de la pandemia COVID-19
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
% de rotacién de plantilla 2017 2018 2019 2020 2021 2. Rotacién de Plantilla
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Rotacién Global 4,9% 2,0% 8,0% 1,6% 3,4%
Rotacion (sin Planes de Reestructuracién/plantilla media) 4,9% 2,0% 1,2% 1,5% 0,6%
Rotacién voluntaria (bajas voluntarias /plantilla media) 0,7% 0,7% 0,5% 0,3% 0,3%
Vv
2021 Género Tramos de edad
., . , Total
Detalle de la rotacién de la plantilla por género y tramo de edad Hombres ‘ Mujeres ‘ 20a24 ‘ 25229 ‘ 30a34 ‘ 35a39 ‘ 40244 ‘ 45249 ‘ 50a 54 ‘ 55259 ‘ >59
Rotacién Global 3,4% 4,3% 2,7% 24,4% 5,1% 1,9% 1,3% 0,9% 0,8% 4,0% 21,6% | 18,6%
Rotacion (sin Planes de Reestructuracién/plantilla media) 0,6% 0,7% 0,5% 24,4% 4,8% 1,5% 0,6% 0,4% 0,2% 0,3% 0,3% 3,3%
Rotacién voluntaria (bajas voluntarias /plantilla media) 0,3% 0,4% 0,2% 14,4% 3,6% 0,9% 0,4% 0,2% 0,1% 0,1% 0,0% 0,4%
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Tabla 3. Estructura demogréfica

= Portada

= [ndice

Mujeres

Total

Hombres

= Prélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

2021
23.299 (56,0%)

2017

2021

2021 2017

18.303 (44,0%)

2017

= COmo somos y como nos organizamos.

15.591 (53,5%)

41.602

29.119

%)

CaixaBank S.A.

13.528 (46,5

personas

= Como somos y como nos organizamos.

46

42

46

43

a7

44

edad media

Grupo CaixaBank

19

15

19

19 16

16

antigliedad media

= Ciclo de vida del empleado

= Gestion de la pandemia COVID-19

>59
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39
30-34
25-29
20-24

3. Estructura demografica

= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

2021 ]
2017FH——
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Tabla 4. Mosaico de culturas

910 personas originarias de 73 paises diferentes a Espafia

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

| :K CaixaBank

Portada

indice

Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

Como somos y como nos organizamos.

Europa 3 Albania 45 ltalia
exceptuando Espafia 70 Alemania 1 Lituania CanaBank A
3 Andorra 1 Luxemburgo C6mo Somos y coMo nos organizamos.
470 personas 2 Armenia 3 Moldavia Grupo CaixaBank
2 Austria 2 Noruega ) )
13 Bélgica 21 Paises Bajos Ciclo de vida del empleado
3 Bielorrusia 29 Polonia Gestion de la pandemia COVID-19
1 Bosnia‘—Herzegovina 41 Portugall Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
América del Norte 4 Canada 8 Bulgaria 24 Reino Unido
29 personas 11 Estados Unidos 3 Dinamarca 4 Republica Checa 4. Mosaico de culturas
14 México i Es:ovaqma 32 Eumam’a Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Eslovenia uecia
2 Finlandia 36 Suiza
82 Francia 2 Turquia
3 Grecia 15 Ucrania
Centro América 1 Costa Rica
32 personas 13 Cuba Asia 23 China
1 Guatemala 56 2 Emiratos Arabes Unidos
3 Hondt{ras personas 13 Federacion Rusa
4 Is!as Virgenes GB 1 Hong Kong
3 Nlcaragua 6 India
1 Pangm; o 1 Irdn
6 Republica Dominicana 1 Jordania
Africa 3 Argelia 1 Libano
América del Sur 33 Argentina 75 personas 3 Egipto 1 Malasia
248 e nas 3 Bol|y|a 3 Guinea 4 nglstan
14 Brasil 1 Guinea Ecuatorial 1 Siria
9 Chile 59 Marruecos 2 Taiwan
33 Colombia 1 Mauritania
33 Ecuador 2 Mozambique
1 Paraguay 1 Senegal
42 Peru 1 Sudafrica
15 Uruguay 1 Tanzania
65 Venezuela

Un total de 40.692 personas tienen nacionalidad espafiola (98%), debido a que la concentracion del negocio estd mayoritariamente en Espafia. El porcentaje de posiciones directivas, a partir de
Subdireccién de oficina grande, con nacionalidad espafiola es un 98,61%. A continuacién de la nacionalidad espafiola se encuentran la francesa, la alemana y la venezolana, con 82, 70 y 65
empleados/as respectivamente, lo que supone un 0,23%, 0,16% y 0,10% de las posiciones directivas.
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* Portada Tabla 5. Estructura organizativa. Oficinas en Espafia
= indice
= Prologo Direcciones Territoriales =
= Plan Estratégico 2019-2021 As
= COmo Somos Y cOMo nos organizamos. Norte ® Oficinas 261 TG -2 E : ;
CaixaBank S.A. _— T —— .
Oficinas 406 27 9153 186 31 Plantilla 1.447
= COmo somos y como nos organizamos. Plantilla 2.030 o
Grupo CaixaBank I ’ ® C2ifzl T
= Ciclo de vida del empleado Castilla Leon ® ¢ Ofici 366 ; -7 ;5 TO 73
I I I - Icinas
= Gestion de la pandemia COVID-19 Oficinas 264 20 3142 73 26 Plantilla 2.187
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A. Plantilla 1.412 Barcelona
5. Estructura organizativa. Oficinas Madrid Metropolitana N I S S .
en Espafia e — \ Oficinas 539 217 22 66 194 40
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank Oficinas 532 46 13 14 413 46 (| Plantilla 5.187
Plantilla 4.058
_ Baleares
Madrid Sur o - s
NN I - ! Oficinas 279 22 4 141 100 12

Oficinas 276 10
Plantilla 1.873

1 45205 15

2

Plantilla 1.479

Comunidad Valenciana
- .

Andalucfa Occidental y Extremadura
I I S -

%

Oficinas 435 62 2176 175 20 Oficinas 529 44 19 130 290 46
Plantilla 2.757 Plantilla 3.775
Andalucia Oriental R Murcia
® I I I S -
I I N .- -
Oficinas 454 19 -- 176 231 28 \/_/ Of'C'ﬁaS 181 5 2 41120 13
Plantilla 2.616 Plantilla 1.175

Castilla La Mancha
I I I S -

T. Canarias
I I S -

Oficinas 257 22 —103 120 12 2020 2021 Oficinas 182 8 - 74 87 13
Plantilla 1.704 TOTAL Oficinas 3.809 5.185 Plantilla 1.027
mmm Oficinas Store 548 608
l d mmm Store Negocios 49 84
<> mmm Oficinas Rurales 1.413 1.632
mmm Oficinas Urbanas 1.561 2.291 1 Incluye centros de: Banca de Empresas, Privada,
{ Z] mmm Centros especializados 1 223 433 Corporate & Institutional Banking, Promotores,
<> Q InTouch 15 137 Monte de Piedad y otros.
=

TOTAL Plantilla 23.019 34.783°

2 Incluye 2.056 empleados y empleadas de InTouch.
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Red Territorial Hombres | % Mujeres | % Total Servicios Centrales Total
Alta Direccién 65 72,2 25 27,8 90 Plantilla por Areas
Plantilla Direccién Territorial 276 48,1 298 51,9 574 Presidencia 21
Direccion dreas DT 73 68,2 34 31,8 107 Consejero Delegado 57
Responsables/Especialistas/Técnicos 185 47,9 201 52,1 386 Negocio 750
Empleados/Empleadas 18 22,2 63 77,8 81 Riesgos 677
Banca de particulares 12.863 209 18622 591 31485  Financiera .
DAN-Direccién de Area de Negocio 195 615 122 335 317 CIB (Corporate & Institutional Banking) e International Banking 329
Direccion oficina 3.020 59,7 2.035 40,3 5055  Contabilidad, Control de Gestion y Capital 345
Subdireccién oficina/22 Responsable 1.361 35,2 2.508 64,8 3.869 Medios 1.033
GClI - Banca Premier 1370 34,5 2.603 65,5 3.973 Recursos Humanos* 343
GCIl - Empresas 392 58,4 279 41,6 671 Cumplimientoy Control 224
GCI - Gestor Negocio 947 38,9 1485 61,1 2432  Sostenibilidad 30
Equipos de suplencia/soporte 535 58,7 377 41,3 912 Seguros 12
Empleados y otras funciones 4.239 34,7 7.961 65,3 12.200 Secretaria General 178
Funciones inTouch 804 39,1 1252 60,9 2056  Comunicaciony Relaciones Laborales 70
Auditoria Interna 240
Banca Privada 582 57,4 432 42,6 1.014
Direccién de Centro de Banca Privada 47 63,5 27 36,5 74 Total Plantilla activa Satn
Direccién de Banca Privada 384 65,4 203 34,6 587
Asesores/ras de Banca Privada 116 48,3 124 51,7 240 Plantilla por funciones Hombres | % Mujeres | % Total
Otras funciones 35 31,0 78 69,0 113 Comité de Direccion 11 84,6 2 15,4 13
Direccion 318 65,2 170 34,8 488
Banca de Empresas 931 58,2 668 41,8 1.599 Gerencia 314 52.4 285 476 599
Dfreccft?n de Centro de Empresas 138 79,3 36 20,7 174 Gestores/as 972 48,7 1026 513 2.000
ggﬁchIEi:piZsBainca de Empresas ;zi ;;g 2;2 121:(2) 322 Empleados y otras funciones 556 52,7 500 47,3 1.056
Otras funciones 305 46,3 354 53,7 659 Funciones origen Bankia 211 64,3 w o 328
Total Plantilla activa 2.384 53,2 2.100 46,8 4.484
CIB - Corporate & Institutional Banking 144 66,1 74 33,9 218
Monte Piedad 10 37,0 17 63,0 27
Oficinas Especiales 42 44,7 52 55,3 94
Extranjero 120 60,0 80 40,0 200
Apoyo Red 886 48,8 931 51,2 1.817
Total Red Territorial 15.919 42,9 21.199 57,1 37.118

* Incluye, pendientes de destino 167 personas y delegados sindicales origen Bankia 11 personas, por

tanto 165 seria la plantilla dedicada a la actividad de Recursos Humanos..
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Portada Tabla 7. Transformacién del modelo de negocio

Total Plantilla Red Comercial

26.766 35.301

19.546 18.710  Modelo tradicional
73% 53%

Transformacion
modelo de atencion

Hl
i

2017 2021

DayOne 19

["7 Plantilla en centros asociados al nuevo modelo de atencion
[ Colectivo de Especialista en asesoramiento financiero



1) Fuente: Encuesta 2020 del Grupo de Responsables
de Formacion de Entidades Financieras - GREF

Tabla 8. Actividad formativa

Indicadores clave Desarrollo profesional 2021

Informacién global:

Formacion virtual

99% 3.621.086 horas

Formacién presencial

1%

Inversién por persona

231€

Media del sector 221 € (1)

Horas de formacién

3.668.459

Horas de formacion por
persona (sobre plantilla
media)

92

Empleados/as que han
realizado formacion
durante 2021

100% de la plantilla

Satisfaccion

3,38

Sobre 4

Aplicabilidad

3,37

Sobre 4

Horas totales

Horas totales

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021
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Como somos y como nos organizamos.
CaixaBank S.A.

2.020.898 1.647.561
Participantes Participantes
41.659 40.583
Empleados/as Colectivo Principales Programas formativos:
certificados target a certificar
sobre colectivo (Comité de
target transparencia) Participantes
Inversion. 21.527@ 975 % 22.086 @ s clientes. 22.919
Inicial MIFID (150 h)
Inversion. 20.477 98.2% 20.849 e Welcome Pack (incluido Gestores/as de Negocio y Banca Premier). 16.098
Continua MIFID (30 h) . © Wwivai glo quieres? Lo tienes!. 11.734
Seguros.
Inicial 1D (200 h) 267" 584 % 457 @ Proximidad digital. 10.506
Seguros. 0 . ) .
Continua IDD (25 h) 33.259 97,6 % 34.089 Now: oportunidades Comerciales. 10.169
Crédito inmobiliario. 29.070“ 9519 30.250 CaixaBank Pay. 10.144
Inicial LCCI (50 h) CaixaBank Now y CaixaBank Sign. 9.741
Crédito inmobiliario.
Croitiln?;;n?gcll I(a1ri)oh) 24642 985% 24.998 Conoce el universo Imagin. 9.448

Acumulado horas de formacion, 3.668.459, por edad y género:

Edad Hombres Mujeres
>59 22.558 9.405
50 -59 510.781 521.004
40-49 805.220 1.190.236
30-39 193.787 304.321

<30 51.553 59.594
Total 1.583.899 2.084.560

2) CaixaBank dispone de 32.088 empleados/as con certificacion en Finanzas inicial MIFID.

3) CaixaBank dispone de 277 empleados/as con certificacion en Seguros inicial IDD.
4) CaixaBank dispone de 30.664 empleados/as con certificacion en Crédito inmobiliario inicial LCCI.

Como somos y comMo nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

8. Actividad formativa
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Tabla 9-I. Evaluacién de la formacidn

formacion ha sido positiva.

Modelo KIRKPATRICK 1.
C LD ¢
) 3.

level T level2 level3  Llevel 4

Reaction learning Behavior  Results 2

Evaluacion del Programa de Desarrollo, Welcome Directivo: Strategy

Descripcion del Programa

Objetivo/Beneficio

En este nivel se mide el grado de adquisicion de conocimientos y habilidades de los participantes.
En este nivel medimos la aplicacion de lo aprendido en su puesto de trabajo. Esta medicion la hacemos a partir de los 4/6 meses de la
realizacion de la accion formativa.
En este nivel medimos el grado de consecucidn de los objetivos establecidos para accidon formativa.

Impacto/Resultado

En este nivel los participantes valoran si la formacion les ha parecido motivadora y relevante para su trabajo, si la experiencia de la

Participantes

9-1. Evaluacion de la formacion

= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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En el marco del proceso de Onboarding, que alcanza a toda la
plantilla, se ha disefiado especificamente para el equipo directivo el
Programa Welcome Directivo, con el objetivo de acelerar el proceso de
transicion a la entidad resultante de la fusion, facilitando a las perso-
nas responsables de equipo herramientas, habilidades, competencias
y conocimientos que contribuyan a la consecucion de los exigentes
retos de negocio.

Es un programa de acogida personalizado, centrado en facilitar la
integracion y acelerar la inmersion cultural y que se adapta a las dis-
tintas necesidades que cada director/a puede encontrar en el proceso
de integracion, y contiene:

Actividades enfocadas a comunicar y dar a conocer CaixaBank y su
Cultura.

Acciones y herramientas para acompafiar a los directores y
directoras durante la integracion.

Talleres y sesiones para desarrollar capacidades de gestion del
cambio, contribuir al esclarecimiento de un propésito comun y a la
transmision del modelo de liderazgo y las nuevas formas de
trabajar.

Sesiones de coaching para acelerar el proceso de integracion en
CaixaBank.

En el marco del proyecto Welcome Directivo, destaca el Programa
Strategy (para Directivos/as de ambas entidades) y que da contexto al
cambio que queremos producir en los participantes y que muestra la
necesidad de llevarlo a cabo, asi como los beneficios que se asoman tras
el cambio. Esta compuesto por varias sesiones dirigidas a todos los
niveles directivos de la Organizacion, con el objetivo de igualar niveles de
conocimiento en el staff de la Entidad.

Valoracion: los y las participantes valoran la formacion
recibida como positiva por encima de 4 en una escala
de 5.

Valoracion: los y las participantes valoran la formacion
recibida como positiva en un 4,5 en una escala de 5.

Adquisicién de conocimiento: los y las participantes
valoran por encima de 4 en una escala de 5 que han
adquirido los conocimientos /habilidades y
competencias para enfrentarse con éxito a la
implantacién de las nuevas formas de trabajo Agile y
extenderlas a toda la Organizacion para una gestion
efectiva de los cambios y nuevas formas de trabajar
transversales.

Adquisicion de conocimiento: los y las participantes
valoran en un 4,5 que han adquirido los conocimientos
y habilidades para implantar y para facilitar a sus
equipos herramientas para la implantacion de las
nuevas formas de trabajo Agile.

Aplicabilidad: un 75% de los y las participantes
valoran que han aplicado o aplicaran metodologias
Agile en su dia a dia para gestionar proyectos dentro
de la Organizacion.

Aplicabilidad: un 89% de los participantes valoran que
han aplicado o aplicaran herramientas digitales y de
metodologias Agile en su dia a dia para gestionar
proyectos dentro de la Organizacion.

Resultados: asociado a la toma de decisiones basadas
en datos (Analytics) se pretende conseguir el objetivo
de incremento de casos de uso en un 60%, impactando
a un 35% adicional de Areas.

Resultados: se ha conseguido un incremento del 83%
de los casos de uso y un aumento del 43% de las &reas
impactadas por el desarrollo estos casos con impacto
en toda la cadena de valor, con 1.500 usuarios de
Datapool y 37 M€ de impacto en casos de uso a
diciembre 2021.

1.203 participantes
82,9% del target
Convocados 1.451

Funciones Directivas:

- Direccion Territorial.

- Direccion Comercial.

- Direccion Area Negocio.

- Direccion Centro Banca
Privada.

- Direccion Centro Banca
Empresas.

- Direccion Centro Instituciones.

- Direccion Admision Riesgos.

- Direccion Servicios
Corporativos.

- Senior Director.

- Managing Director.




Tabla 9-1I. Evaluacién de la formacion

Modelo KIRKPATRICK

level 1 level2 level 3 level4
Reaction learning Behavior  Results

Evaluacién del Programa de Desarrollo: Itinerario de integracién en CaixaBank

Descripcion del Programa

Objetivo/Beneficio

Impacto/Resultado

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

| 7K CaixaBank

= Portada

= indice

= Prélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y cOmo nos organizamos.
CaixaBank S.A.

= C6mo somos y comMo Nos organizamos
Grupo CaixaBank

= Ciclo de vida del empleado

- = Gestion de la pandemia COVID-19
Participantes

En marzo de 2021 se materializa la fusién entre dos de las mas grandes
entidades financieras del pais, en un contexto de mercado en el que se
busca eficiencia y optimizar costes operativos en un entorno global de
transformacion digital del negocio bancario y de prolongada reduccion del
margen de intereses, incremento de la morosidad y mas presion sobre la
rentabilidad.

Por ello, es fundamental la puesta en marcha de un ltinerario formativo
que sea robusto, solvente y eficaz, y que acelere el proceso de acogida y
transformacion de las personas integradas. Asi, se ha disefiado una
poderosa estrategia formativa teniendo en cuenta el complejo contexto
derivado de la situacion COVID, ya que es la primera integracién de esta
envergadura que se hace en un formato de Teletrabajo, que ha supues-
to la elaboracion de un itinerario formativo de integracion de mas de
2.400.000 horas (126 horas lectivas +32 horas de training in job por
persona de promedio) que se sustenta en tres ejes: Plan de Formacion,
Plan de Integracién de Equipos Comerciales y el Plan de Gestion del
Cambio.

Durante el periodo de preparacion a la integracion operativa, se ha
desarrollado un proceso de “training in job” con objetivo de dar soporte
desde la perspectiva y el conocimiento del dia a dia de una oficina de
CaixaBank. Este proceso ha pretendido aprovechar el conocimiento de
figuras experimentadas sobre la realidad CaixaBank para facilitar la
transicion de las oficinas Bankia al nuevo modelo, utilizando también
figuras clave de origen Bankia que han ayudado a facilitar el proceso, asi
como intercambios entre oficinas, todo ello involucrando como forma-
dores a mas de 2.200 personas.

Paralelamente al proceso de “training in job” se ha desarrollado un Plan
de Formacion con las méas de 120 horas lectivas indicadas anteriormente,
donde se ha formado a la plantilla integrada a través de un itinerario
gamificado on line, dividido en 3 fases y adaptado en contenidos a cada
uno de los segmentos de negocio o areas de Servicios Corporativos.

Valoracion: los y las participantes valoran la formacién
recibida como positiva (relevante y motivadora) por
encima de 4 en una escala de 5.

Valoracion: los y las participantes valoran la formacion
recibida como positiva con una nota global de 4 en una
escala de 5.

Adquisicién de conocimiento: los y las participantes
valoran por encima de 4 en una escala de 5 que han
adquirido los conocimientos /habilidades para el
asesoramiento y comercializacion de los productos a
los clientes y conocimiento de las distintas herramientas
y normativas en cada uno de los segmentos de
Negocio.

Adquisicion de conocimiento: los y las participantes
valoran en 3,7 en una escala de 5 que han adquirido
los conocimientos /habilidades para la comercializacion
de los productos de Ahorro a largo plazo (Seguros de
ahorro, fondos de inversion, planes de pensiones,...),
productos de financiacion al consumo y Seguros de
proteccion.

Aplicabilidad: los y las participantes valoran la forma-
cion como Util y aplicable por encima de 4 en una
escala de 5.

Aplicabilidad: los y las participantes valoran la forma-
cion para la comercializacion de productos como Uutil y
aplicable en 4,2 en una escala de 5.

Resultados: contribuir por parte de los integrados
desde Bankia a la contratacion de los productos en
campafa (Sistemas de Seguridad y Wiwai) de promedio
en un 25% en cada uno de ellos. Esta métrica tiene una
incidencia directa en el negocio ya que la venta de
estos productos impactan en la principal fuente de
ingresos del Banco, las comisiones.

Resultados: contribucion del 20% y del 36%
respectivamente en la contratacion de los productos en
campafia (Sistemas de Seguridad y Wiwai).

ROI: porcentajes de volumen de negocio superiores al
25% del total contratado (tomamos como medida los
Seguros de proteccion dado que son una de las
principales palancas de negocio del Banco via
comisiones).

ROI: los empleados y empleadas de origen Bankia han
contribuido durante los 7 meses activos en CaixaBank
con un margen de 24.800.000€ dentro del total de
primas contratadas por todos los empleados y
empleadas de la Entidad, siendo esto un 27% del total
de margen en Seguros de proteccion.

= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

14.200 personas
91,7% del target (15.485)

Adaptado a cada uno de los .
segmentos:

- Retail.

- Banca Premier.

- InTouch.

- Banca Privada.

- Negocios-Business Bank.

- Banca de Empresas.

- Banca Corporativa.

- Servicios Centrales.
Adaptado a cada una de las
funciones:

- Direccion de oficina.

- Subdireccién de oficina.

- GCII 2° responsable.

- Técnico.

- Gestores de Clientes.

- Empleados y empleadas.

9-II. Evaluacion de la formacion

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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= Portada

= indice

= Proélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y comMo Nos organizamos.

CaixaBank S.A.

Tabla 10. Gestién del conocimiento

CaixaBank Campus

Estrategia de gestion de conocimiento de CaixaBank. Oferta presencial y online para el desarrollo competencial personalizado.

Formacion normativa transversal:

Formacion recomendada:

Autoformacion:

= COmo somos y como nos organizamos.

Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

10. Gestion del conocimiento

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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Cumplimiento de las exigencias reguladoras y cobertura de riesgo

Programas adaptados a necesidades especificas

Espacios de referencia de un ambito del

reputacional conocimiento
ASG ASG ASG

Informacion y asesoramiento MiFID Il Onboarding y Crossboarding: Itinerarios Transformacion en la era Digital:

» CIAF: curso de Posgrado de Informacién y Asesoramiento Financiero [ ]  Welcome Banca Premier < Data Academy

« Formacién continua en MIFID Il [ J » Welcome Banca Privada « Entorno Digital

Responsabilidad penal de la persona juridica [ ] » Welcome Negocio  Habilidades digitales

Transparencia en la comercializacién de seguros * Welcome Store Negocios * Agile

Prevencion del Blanqueo de Capitales y de la Financiacion del Terrorismo - » Welcome Empresa Formacion Office 365:

Admision y Analisis (] * Welcome Intouch ¢ Teams

Ley de Crédito Inmobiliario (LCCI) * Modelo Store * OneDrive

* Formacion inicial » Modelo Store Negocios « OneNote

+ Formacion continua en LCCI + Consejeros senior: gerontologia * SharePoint

Formacion en sostenibilidad [ ) » Welcome Agrobank « Reuniones efectivas

PSD2: mas seguridad y mas derechos + Welcome Holabank * Gestion de tareas

Test de conocimientos y experiencia (MiFID) Itinerarios de proximidad digital:  Equipos eficaces

Formacion Seguros (IDD) * Gestion clientes Un nuevo punto de partida « Colaboracién documental

* Diploma de Posgrado en Distribucién de Seguros » Gestion de clientes en un nuevo entorno Postgrado Auditoria

* Formacién continua en Seguros [ J * Gestion de clientes. Herramientas Omniexperiencia Postgrado Compliance

Conflictos de interés en el mercado de valores [ J * Gestion de clientes. Habilidades comerciales Academia de Inglés EF
Cultura Comercial Direccion Oficina i Direccion de Area Microformaciones ligadas a competencias (80 cursos)
Gestion de Oficina con equipo remoto CIAF Avanzado [ ]
Agile Servicios Centrales Postgrado en anélisis de riesgos Banca Empresas [ J
Renting Auto Postgrado en andlisis de riesgos Banca Particulares [ J
Financiacion sistemas de seguridad y proteccion senior Cursos en la Escuela de Sostenibilidad: )

@ Acciones formativas en las que incluyen contenidos de ASG entre otros.

@ Acciones formativas especificas de ASG

NPS/feedback and loops
Curso Mis clientes
Curso inversiones sostenibles

Responsabilidad Social Corporativa y Criterios ASG,
Inversion Socialmente Responsable, Gestion Medioambien-
tal, Objetivos de Desarrollo Sostenible

Riesgo medioambiental

ASG: Ambientales, Sociales y de Governanza. Formaciones relacionadas con cuestiones ambientales, sociales y de gobernanza

Impulsores: Formadores Internos.

El valor de la formacion

Virtaula.Next

CaixaBank Change Makers

Consultorias e instituciones de reconocido prestigio



RECURSOS HUMANOS

| :K CaixaBank

MEMORIA 2021

Tabla 11. Métodos de evaluacion * Portada
= indice

Toda la plantilla de CaixaBank es evaluada anualmente, a nivel de comportamiento y de rendimiento. -« Prélogo

Nivel Directivo

(1) Evaluacién del Talento Directivo

Nivel no Directivo

Plan Estratégico 2019-2021

©)

Evaluacion Directiva EpC

Feedback 180°

®

(4) Evaluacion del Rendimiento

No de eVaIuaciOneS - EZ:’:aOBS:r:EOSSXCOWO Nos organizamos.
2021 707 —
Acumulado 2018-2021 3.435 N° de evaluaciones = C6mo somos y cOMO Nos organizamos.
(1) Conversaciones para el desarrollo 2021 9.784 Grupo CaixaBank
o .

gog? evaluaciones - Acumulado 2018-2021 64.731 -« Cido de vida del empleado
Acumulado 2018-2021 222 = Gestion de la pandemia COVID-19
N° de evaluaciones = Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
2021 46 11. Métodos de evaluacion
Acumulado 2018-2021

= (2)  Evaluacion del Rendimiento gaerrust;t;r:do Bonus en 2021 B167 * Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Han cobrado Bonus en 2021 '
Personas 1.805

|| Comportamiento

@
@

Informes ad-hoc de un experto externo que aporta objetividad e independencia.

Evaluacion por parte del responsable jerarquico.

®

|1 Rendimiento

Recogida de percepciones del equipo para identificar gaps competenciales.

@ Programa de retos de Servicios Centrales (anual)
Programa ILP (incentivos a largo plazo - periodo Plan Estratégico).

Herramienta para identificar/contrastar el talento interno y las capacidades directivas.

|| Comportamiento
@ Herramienta para objetivizar la evaluacién del desempefio, analizando las competencias

profesionales.

Espacio de Didlogo entre los responsables inmediatos y sus colaboradores identificados.

|| Rendimiento

@

Modelo objetivo y transparente para la valoracion de la consecucion de los retos individuales, de

equipo/corporativos, que genera motivacion y estimula la cooperacion en los equipos.

- Programa de retos Servicios Centrales y Servicios Territoriales.
- Programa de Bonus Red, esquema adaptado a cada segmento de negocio.
- Programa de incentivos.

Cronograma de hechos mas relevantes del periodo 2018-2021

Nuevo Plan de Sucesiones.

Feedback 180° Direccion oficinas Store.
Devolucion Feedback 180° a Dir. Area de Negocio y Stores -
(realizado por Direccion de Recursos Humanos Territorial).
Actualizacion nuevo diccionario de competencias de talento
(vinculado a Plan estratégico 2019-2021).

Feedback directivo a miembros del Comité -

de Direccion.

Actualizacion cuestionario EpC Directiva,
Feedback directivo e informes de Talento
externo.

Actualizacién Plan de Sucesiones.

FeedBack 270° a posiciones directivas de
Servicios Centrales.

FeedBack 270° a Directivos de empresas
del Grupo.

Integracion Bankia, inicio entrevistas de

evaluacion a directivos de ambas entidades. | -

Realizacion de cerca de 2.100 entrevistas de expectativas profesionales y andlisis de
competencias, responsabilidades y aspiraciones futuras a Directivos de CaixaBank y
Bankia el marco de la integracion.

Creacion de un mapa de valoracién basado en datos objetivos y homogéneos para valorar
meritocraticamente con equidad y responsabilidad a los empleados/as.

Nombramientos del Comité de Talento realizados en el marco de la nueva estructura post-
integracion de dependencias jerarquicas (N2, N3 y N4).

2018

O O O N
N\ S A 7
2019 2020 2021
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7)€ CaixaBank

MEMORIA 2021
= Portada Tabla 12. Evolucidn de los Beneficios Sociales
= indice
= Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

Como somos y como Nnos organizamos.
CaixaBank S.A.

Coémo somos y cémo nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

12. Evolucion de los Beneficios

Sociales Ayudas a situaciones familiares

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

Aportacion al Sistema de Pensiones

Ayudas a situaciones personales

Pélizas de seguros

+ Otros beneficios financieros
no cuantificados

Beneficios sociales MM€

Facilidades crediticias empleados/as 12,0

27,4

(Condiciones especiales en tarjetas,

S

|

9,1
28,8

10,1
28,0

P
—

—— 58

30,3

10,9

34,0

®
O)

cuentas corrientes y comisiones) 2017 2018 2019 2020 2021
Beneficios sociales MM€ 293,5 297,0 297,5 305,0 330,1
Beneficio social/Gasto de personal 12,1% 12,1% 11,8% 12,9% 9,5%

160

@ El Euribor continua en nimeros negativos y con

tendencia a la baja, en octubre de 2020 se
situd en -0,466. Aumento de la cartera viva de
préstamos al incorporar al colectivo Bankia.

Mayor importe de complemento del salario
hasta 100% por bajas (asociado a
incorporacion colectivo Bankia y pandemia).

Mayor importe en ayuda estudios y 5% de
salario para hijos de empleados origen Bankia.

Incremento por incorporacion del colectivo
Bankia, que dispone de péliza sanitaria con
Mapfre.

Reduccion por aplicacion del superavit de
Bankia en las aportaciones de ahorro del Plan
de Pensiones y adicionalmente reduccion del
coste de la prima de riesgo por aplicacion de
palancas de participacion en beneficios y venta
de swaps por revalorizacion salario.



RECURSOS HUMANOS .
MEMORIA 2021 | :K CaixaBank

Tabla 13. Beneficios Sociales. Detalle y beneficiarios * Portada
= indice
Beneficios 2017  Personas 2018  Personas 2019  Personas 2020  Personas 2021  Personas * Prélogo
MME  beneficiarias MME  beneficiarias  MMe  beneficiarias MME  beneficiarias MME  beneficiarias «  Plan Estratégico 2019-2021
Aportacion al Sistema de Pensiones 132,4 136,6 139,4 150,6 138,1 = Como somos y cAMo nos organizamos.
(1) Aportaciones de ahorro 108,8 111,7 110,6 107,9 119,2 CaixaBank S.A.
(2) Prima de riesgo 23,6 37.353 24,9 36.995 28,9 36.631 42,7 37.074 18,9 57527 * = Como somos y como nos organizamos.
Seguros 15,9 16,2 16,5 16,6 259 Grupo CaixaBank
(3)  Poliza sanitaria 15,8 33.049 16,1 32.612 16,4 32.118 16,6 31.579 25,8 66.594** = Ciclodevida del empleado
(4)  Automovil - gestién de servicio 0,1 0,1 0,1 0,0 0,1 * Gestion de la pandemia COVID-19
Ayudas a situaciones familiares 105,7 106,2 103,4 101,7 121,2 = Anexosy Tablas CaixaBank S.A.
(5) Gratificacion por nacimiento 3,1 1.410 2,6 1.164 2,1 943 1,8 770 1,7 796 13. Beneficios Sociales. Detalle y
(6)  Ayuda por defuncién 0,9 374 0,9 379 0,9 377 1,0 419 0,9 395 beneficiarios
(7)  Ayuda estudios - guarderias 4,7 4.430 4,1 3.865 3,3 3.197 2,7 2.613 3,3 3.234 = Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
(8) Ayuda estudios - descendientes 21,3 20.764 21,9 21.137 21,0 20.072 21,6 20.282 31,9 30.012
(9) Ayuda hijos - 5% salario 73,5 20.454 74,4 20.102 73,9 20.075 72,5 19.153 80,9 27.955
(10) Complementos de maternidad/paternidad 2,3 1.479 2,3 1.275 2,1 1.070 2,1 932 2,4 1.219
Ayudas a situaciones personales 27,4 28,8 28,0 30,3 34,0
(11) Gratificacion por antigliedad 1,1 348 1,0 292 0,7 208 1,7 505 1,3 400
(12) Ayuda estudios - empleados/as 1,9 2.121 1,9 2.135 1,8 2.059 1,4 1.612 1,6 1.552
(13) Complementos de enfermedad y accidentes de trabajo 24,4 7.027 26,0 7.866 25,6 7.666 27,2 8.782 31,1 10.237
Facilidades crediticias a los empleados 12,0 9,1 10,1 5,8 10,9
(14) Préstamos en condiciones ventajosas 12,0 28.147 9,1 28.076 10,1 29.061 5,8 28.877 10,9 42.887
(15) Otros Beneficios financieros, no cuantificados
Beneficios sociales MM€ 293,5 297,0 297,5 305,0 330,1
Beneficios sociales / Gasto de personal 12,1% 12,1% 11,8% 12,9% 9,5%
1) Aportaciones a la jubilacion (10) Complemento hasta el 100% del salario por situacion de maternidad/paternidad
2) Prestaciones para la cobertura del riesgo de incapacidad y fallecimiento (11) Gratificacion econémica a los 25 y 35 afios de servicio
Pdliza sanitaria gratuita, extensible a familiares directos a un precio muy ventajoso (12) Compensacion de hasta el 90% de la matricula -estudios universitarios
Seguro complementario en vehiculo propio por desplazamientos en gestion de servicio (13) Complemento hasta el 100% del salario por situacion de incapacidad temporal transitoria y

Gratificacion econémica por nacimiento de hijo/a
Gastos derivados de la muerte de un familiar de primer grado
Compensacién por hijos/as menores de 3 afios

e e o e
~N o o1 b W
—_—— o=

Compensacién econémica para hijos/as menores de 25 afios que estudien
Concepto salarial del 5% del salario percibido por cada hijo, hasta los 18 afios del hijo/a

accidente de trabajo
(14) Tipos de interés bonificados para hipotecas y préstamos personales
(15) Condiciones especiales en tarjetas, cuentas corrientes y comisiones

Incluye personal pasivo y activo
Para el colectivo Bankia se incluyen familiares en la péliza sanitaria

*%
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14. Evolucion del Gasto de Personal

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Tabla 14. Evolucién del Gasto de Personal

Gasto de Personal MM€

Variacion gasto de personal recurrente: 2020 proforma CaixaBank +
Bankia vs 2021 CaixaBank + Bankia (Vision 12 meses)

125 | +75,9 MM€
149 +2,2%
978 ERE CaixaBank 2019
624
I — 75
M ETTs y otros 101 T 98 143 87
Fondo de Pensiones 136 140 — 137
i i 424
Seguridad Social 391 393 408
Bonus
Retribucion fija
2017 2018 2019 2020 CBK indiv. 2020 CBK+BK 2021 CBK+BK
Proforma
Gasto de Personal MM€ 2.426 2.452 3.496 2.369 3.417 5.376
Gasto de Personal recurrente MM€ 2.426 2.452 2.517 2.369 3.417 3.492
Medidas laborales de salidas de plantilla  DVIs generacion DVIs generacion ERE CaixaBank 2019 | DVIs generacion ERE CaixaBank 2021
1961 y anteriores 1961 y anteriores 1962 y anteriores

DVIs: Desvinculaciones Voluntarias incentivadas

Variacion por motivos MM€

« Planes masivos de salidas: -24,2
DVIs 20 con 208 salidas (-6,9MM) y

ERE '21 con 1.201 salidas (-17,3MM).

0,7%

* Reclasificacion en 2021 de gastos de
personal a generales
(contratacién ETTs)

-19,9

-0,6%

* Beneficios Sociales (ahorro derivado
principalmente de la Prima de riesgo)

-11,8

-0,3%

* Huelgas: -10,3

-0,3%

* Formacion y Desarrollo: 5,8

-0,2%

« Otras variaciones: -10,5
Sobrante de presupuesto diferido, calculo de
comisiones compensatorias, etc.

+
63,3

-0,3%

1,9%

« Bonus (efectivo y acciones)

getativas, pr ione:
y gasto asociado a nuevo modelo de
distribucion (Store, inTouch)

42,1

P
.
Proy

1,2%

« Disponibilidad contable en 2020 de 29,5
revisiones salariales (afios anteriores)

por firma Convenio colectivo

0,9%

« Pago unico asociado a: 9,5
Bdi>0 y ROE >8% (por extraordinario

badwill) estimacion de un 0,5%

0,3%

* Gestion retributiva: 7.8
Colectivos de anualidad pactada y no

anualidad pactada

0,2%

* Incentivos Campafa 6,4

0,2%

(1) Ofros incluye: Ayuda de estudios, facilidades crediticias, pdliza Adeslas, formacion y seleccion, indemnizaciones, pagas especiales (nacimiento y defuncion) y otros.

Gasto ETTs desglosado por afios:
2017 -19 MM | 2018 -18 MM | 2019 - 14 MM | 2020 CBK indiv. - 19 MM | 2020 CBK+BK - 19 MM | En 2021 se ha modificado el criterio contable y pasa a gastos generales.




Tabla 15. Estudio de Compromiso, realizado en 2021

Total CaixaBank Servicios Centrales

Red Territorial

Trabajo en remoto para el 100% del

Presencia fisica desde el primer dia

Afios Género Generaciones colectivo desde el primer dia (escalonada 50%-75%-100%)
TF = Total favorable: 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | Var. ) z Y X B::“':‘e’rs 2019 | 2020 | 2021 | Var. 2019 | 2020 | 2021 | Var.
Porcentaje de “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo” ~Radar Radar Radar | S/'20| Hombres| Mujeres | post'93 | '82-92 | 7181 |= ") Radar Radar | $/'20 Radar Radar | $/'20
Total favorable 73% | 75% | 75%| T1%’ 74% | A | 73% | 74% | 79%  75%  74%  71% 67% | T4% | 74% | = 75% | 7% | 74% | A
% Participacion 51% | 7% | 57%| 70% 56%  V | 63% | 51% | 54% | 52%  56% | 60% 7% | 80% | 77% | V¥ 49% | 68% | 54% | ¥
Resultados por dimensiones (TF)
| Una Organizacion en la que trabajar 89% | 89% | 88%| 84% | 86% | A | 85% | 87% | 85% | 86% | 86% | 86% 86% | 86% | 84% | ¥ 88% | 84% | 86% | A
Liderazgo y progreso de la Organizacion ~ 79% | 85% | 79% | 82% | 84% | A | 83% | 84% | 84% | 85%  84% | 82% 68% | 78% | 80% | A 80% | 82% | 84% | A
Fortalezas 1 Responsable inmediato 79% | 81% | 79% | 79% | 81% | A | 80% | 82% | 92% | 85% | 81% | 77% 7% | 78% | 77% | ¥ 80% | 79% | 82% | A
Condiciones de trabajo 67% | 76% | 71%| 75% | 79% | A | 80% | 79% | 87% | 81%  79% | 78% 62% | 5% | 77% | A 1% | 75% | 79% | A
| Cooperacion y trabajo en equipo 72% | 76% | 73%| 73% | 75% | A | 74% | 76% | 80% | 76% | 75% | 73% 69% | 76% | 78% | A T4% | 72% | 75% | A
Compromiso % | 73% | 71%| 65% | 67% | A | 67% | 67% | 81% | 70% | 68% | 59% 69% | 1% | 69% | V¥ 1% | 64% | 67% | A
~ Comunicacion 68% | 72% | 68%| 64% | 66% | A | 64% | 68% | 74% | 66% | 66% | 64% 60% | 65% | 63% | ¥ 69% | 64% | 66% | A
Oportunidades Orientacion al cliente 1% | 68% | 71%| 60% | 56% | V¥ | 56% | 57% | 57% | 58% | 57% | 51% 64% | 64% | 61% | V¥ 71% | 59% | 56% | V¥
de mejora | Entorno organizativo 66% | 64% | 67%| 60% | 65% | A | 66% | 64% | 70% | 66% | 65% | 65% 62% | 2% | 72% | = 68% | 57% | 64% | A
Motivacion intrinseca 64% | 62% | 65%| 57% | 61% | A | 59% | 63% | 69%  61% | 61% | 58% 60% | 65% | 66% | A 66% | 56% | 60% | A
. Orientacion a los resultados 73% | 54% | T7% | 47% | 52% | A | 54% | 50% | 56% | 55% | 51% | 50% | | 67% | 61% | 60% | V 78% | 44% | 50% | A
eNPS - Employee Net Promoter Score /1.4’ /1? / 1 31
fg\\ r@| (Q\‘ I@I % Q % Q\I (Q\‘ I@I (Q\‘ <00  eNPS  +o0 400 eNPS  +00 400 eNPS  +00
P Pasivos SR PR S +6 sobre eNPS 2020 -1 sobre eNPS 2020 +8 sobre eNPS 2020
Altamente probable Altamente improbable
ms =  %Promotores — % Detractores ’ Pro%goo{:)res Pgs-,i‘:%s Det?asgﬁ)res 38% 43% 19% 39%% 35% 26%

* El Estudio de Compromiso se ha llevado a cabo en un momento de excepcionalidad por la pandemia del COVID-19, lo que ha condicionado los resultados de la Red Territorial. La actividad de
CaixaBank fue considerada como esencial segun el Real Decreto Ley 10/2020 y por este motivo la Direccién de CaixaBank decidid abrir todas las oficinas (excepto las que puntualmente

estuviesen afectadas por positivos y cuarentenas) para estar proximos a nuestros clientes para ayudarles en estos momentos dificiles.

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Los resultados
de la Red
Territorial son
los que marcan
los resultados
globales

| :K CaixaBank

Portada

indice

Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

Coémo somos y como nos organizamos.
CaixaBank S.A.

C6mo somos y como nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

15. Estudio de Compromiso

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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* Portada Tabla 16. Ausencias

= [ndice

indice de absentismo. Jornadas perdidas/jornadas totales:

= Prélogo

= Plan Estratégico 2019-2021 indice 5,2% 5,1% 5,1% 5,8% 6,1%  Global CaixaBank | 3,3% Servicios Centrales 6,6% Red Territorial
* Como SOmos y cOmo oS OTGaNZ2MOS. o ¢ 560.704 544.773 531.174 587.283 891.006

CaixaBank S.A.

= Como somos y como nos organizamos.
Grupo CaixaBank / 0,56 ® Maternidad y adopcion

Ciclo de vida del empleado 0,61

®— Paternidad

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A. 1,03

16. Ausencias ®— Licencias legales y sindicales

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

®— Accidente laboral *

— Absentismo gestionable:
o— Enfermedad 3,75 Global CaixaBank

1,25 Servicios Centrales
4,20 Red Territorial

2017 2018 2019 2020 2021 * Se visualiza el impacto en el
absentismo provocado por la
situacion derivada del

Enfermedad en los ultimos 12 meses: 8.832 personas COvID-19.
Dias de duracion 1a15 16 a 30 31a180 >180

de 11.805 casos 57% 1% 25% 7%

de 447.458 dias 7% % 46% 40%

Media (dias) 5 22 7 293
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Tabla 17. Promociones * Portada
= indice
Todos los empleados y empleadas disponen de una carrera por experiencia que les permite evolucionar desde el nivel XIV al nivel VII * Prdlogo
en 23 afios. En 2021, 1.899 empleados y empleadas han cambiado de nivel profesional por experiencia. * Plan Estratégico 2019-2021
= COmo somos y cOmo nos organizamos.
14.168 13.275 16.881 11.978 19.903 o  Totalcventosde CaixaBank S A
promocion . . )
= COMo somos y cOMo nos organizamos.
Grupo CaixaBank
= Ciclo de vida del empleado
7.245 ¢ @ Planes de carrera = Gestion de la pandemia COVID-19
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
5.472 17. Promociones
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
4.810 \
5174 .
\ N 7489 ¢—— @ Cobertura de vacantes
\\\ ) Incremento 2021 provocado por
AN salidas Plan de Reestructuracion
9.930
7.738 )
6.781 / - 1.240 o— @ Clasificacion oficinas
5.536 / 141 ¢ )
1.052 .,_L @ Capacitacién
@ Nombramientos
A YR Incremento por adecuacion de
L
347 7A;7%7 i 2.736 estructuras Directivas a
563 B 572 | consecuencia de la integracion
2017 2018 2021

(6) PDP Bankia

Incluye: Carrera de GCI: Promocion a Nivel VI en 16 afios / Carrera de GCII: Promociéon a Nivel V en 15 afios / Carrera de ABP: Promocién a Nivel VI en 11 afios.
Cobertura de una vacante de cargo en Red (Director, Subdirector/GCII 2° Responsable de oficina, Direcciones de Centro de Banca Privada y Empresas, etc).
Ranking anual de oficinas que determina la promocion de Directores y Subdirectores de oficina, en base a la categoria de su oficina.

Superacion de pruebas de capacitacion, promocion a Niveles VIl y X (segun Convenio cada 2 afios) y promocion a Nivel VII (acuerdo CBK cada 3 afios).
Promocién de colectivos de Servicios Centrales , Apoyo y Soporte Red.

PO®E®O

Sistema de Promocion y Desarrollo Profesional (PDP), que mejoraba la carrera de Convenio, basado en la consecucion de objetivos profesionales y desempefio
personal.
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Portada Tabla 18. Promociones. Cambios de Nivel

indice

Prélogo Cambios de nivel retributivo por motivos

Plan Estratégico 2019-2021

= Como somos y como nos organizamos. 2020 2021
CaixaBank S.A Total Hombres | % Mujeres | % Total Hombres | % Mujeres | %
= Como somos y como nos organizamos.
Grupo CaixaBank Nombramientos 350 199 56,9 151 43,1 1.052 579 55,0 473 45,0
= Ciclo de vida del empleado Cobertura de cargos 343 175 51,0 168 49,0 306 143 46,7 163 53,3
*Gestion de la pandemia COVID-19 Clasificacién de oficinas 49 20 408 29 592 58 27 466 31 534
- Anexosy Tablas CaixaBank S.A. Gestor/a de Clientes 1.771 685 38,7 1086 61,3 1.620 643 39,7 977 60,3
18. Promociones. Cambio de Nivel o, X
ABP (promocién por cambio de etapa) 107 64 59,8 43 40,2 95 60 63,2 35 36,8
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank i
Capacitaciéon 158 89 56,3 69 43,7 141 74 52,5 67 47,5
Carrera por experiencia (antigliedad) 2.301 715 31,1 1.586 68,9 1.899 631 33,2 1.268 66,8
PDP Bankia* 2.736 1.172 42,8 1.564 57,2
Total 5.079 1.947 38,3 3.132 61,7 7.907 3.329 42,1 4,578 57,9

* PDP: Promocién y Desarrollo Profesional, aplicado en abril de 2021 con efectos 1 de enero 2021

Cambios de nivel afio 2021

Cobertura de cargos  Gestor/a de Clientes ABP 1,2% Carrera por experiencia PDP Bankia *
| | |
24,0% 34,6%
I
Nombramientos Clasificacion de oficinas 0,7% Capacitacion 1,8%
Renuncias y revocaciones
2020 Hombres | % Mujeres | % 2021 Hombres | % Mujeres | %
Renuncias 413 173 41,9 240 58,1 592 259 43,7 333 56,3
Revocaciones 308 142 46,1 166 53,9 249 116 46,6 133 53,4
Total 721 315 43,7 406 56,3 841 375 44,6 466 55,4
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Tabla 19. Promociones. Planes de Carrera

Gestor/a de Clientes |

Gestor/a de Clientes I

Asesor/a de Banca Privada (ABP)

RECURSOS HUMANOS .
MEMORIA 2021 | :K CaixaBank

Portada

= indice

Prélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

Afio et Afio Banc.a Banca 20 Respon§able Total Etapa Afio Personas . Cémo S0MOS y COMO NOS organizamos.
Premier : Empresas : Comercial i Personas CaixaBank S.A.
) ) : ) = COmo somos y cOmo nos organizamos.
1 120 1 72 76 1 1 - Grupo CaixaBank
2 84 2 25 28 2 1 = Ciclo de vida del empleado
3 182 3 360 36 13 409 2 3 2 * Gestion de la pandemia COVID-19
4 74 4 585 68 14 667 4 - = Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
5 66 5 202 51 22 275 5 22 19. Promociones. Planes de Carrera
6 40 6 321 74 67 462 3 6 6 = Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
7 62 7 233 56 58 347 7 56
8 67 8 186 34 57 277 8 35
9 177 9 629 115 63 807 4 9 30
10 71 10 194 63 79 336 10 87
11 234 11 178 64 56 298 Bl GEaE) 1
12 161 12 188 118 87 393 finalizado
13 107 13 130 47 67 244 240
14 321 14 87 21 59 167
15 - 15 318 106 30 454
16 . Plancarrera 540 279 25 844 " Asesor/a de Banca Privada:
P — 923 finalizado Permite a los empleados y empleadas
finalizado 4.248 1.137 699 6.084 que gesti.onan carteras de clientes d.e
5 689 Banca Privada desarrollar sus conoci-

* Gestor/a de Clientes:

Plan de carrera para gestores/as comerciales de la red Retail de oficinas, asociado a planes de forma-
cion especificos y que ofrece distintos niveles y velocidades de promocién retributiva, segin el seg-

mento de negocio al que pertenezcan.

mientos y competencias profesiona-
les y acelerar su retribucion, hasta
promocionar a la funcién de Direccidon
de Banca Privada si finaliza con éxito

todo el itinerario previsto.
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* Portada Tabla 20. Promociones. Clasificacién de oficinas
= [ndice
*Prélogo Variables Ranking Segmentacion Clasificacion 31 de octubre de 2021 (efectos enero 2022)
= Plan Estratégico 2019-2021
= COmo SOmOs y cOmo Nos organizamos. % Oficinas Categorias ! Resultados Cambios de nivel de oficina:
CanaBank S A 1,5 Al 42 Ascienden 620
= Como somos y como nos organizamos. Descienden 620
Grupo CaixaBank 2,1 A2 58 Manti 1541
antienen .
= Ciclo de vida del empleado 3' 1 B1 86
= Gestion de la pandemia COVID-19 Recursos ajenos 4,6 B2 128 Clasificadas 2.781
0,
= Anexos y Tablas CaixaBank S.A. BUiE 4,6 C1 128
20. Promociones. Clasificacion de 7,1 C2 197 Ascensos afio anterior (octubre 2021): 316
oficinas
6,6 D1 184 Consolidacion parcial (categoria intermedia) 53
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank .
11,1 D2 309 No consolidan 49
12 3 E1 342 Consolidan o ascienden 212
Integradas 2
Inversiones 17,3 E2 481 8
0,
25% 29,7 F1 826
2.781 Clasificadas

Otras oficinas

Singulares 2.012
S1 311
S2 415
Total 5.519
Ventanillas 333

1 Categorias: Ay B Oficinas grandes

CyD Oficinas medianas

EyF1 Oficinas pequefias

S1 Oficinas singulares unipersonales

S2 Oficinas singulares de 2 empleados/as
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Tabla 21. Promociones. Cobertura de vacantes

Movimientos aifio 2021

Total designaciones

RECURSOS HUMANOS .
MEMORIA 2021 | :K CaixaBank

= Portada

= [ndice

= Prélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y cOmo nos organizamos.
CaixaBank S.A.

= Como somos y cdmo nos organizamos.

Solicitudes Designaciones Designaciones / Solicitudes Designaciones directas Grupo CaixaBank
% % % % % = Ciclo de vida del empleado
Total solicitudes Total mujeres hombres mujeres Total mujeres s/total funcion = Gestion de la pandemia COVID-19
por plaza = Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
21. Promociones. Cobertura de
Direccion oficina 5.734 5,2 1.107 42,9 17,8 21,7 206 40,8 15,7 vacantes
Subdireccion oficina/22 Responsable 6.854 7,7 893 63,7 10,8 14,8 160 67,5 15,2 = Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Dir. Banca Empr./Instituciones/Privada 583 6,7 87 34,5 14,7 15,5 102 35,3 54,0
Gestion de Clientes 15.637 6,0 2.613 57,9 14,7 18,5 162 58,0 5,8
Equipos de soporte/suplencia 696 3,9 178 44,4 24,8 26,6 7 57,1 3,8
Posiciones especificas 12.359 7,8 1.592 64,3 10,4 14,8 238 47,5 13,0
Funciones origen Bankia 277 2,2 126 59,5 40,2 50,0 18 27,8 12,5
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RECURSOS HUMANOS
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* Portada Tabla 22. Principales indicadores
" Indice ¢Cémo somos? | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | Target
= Prélogo Disponemos de una plantilla altamente cualificada
* Plan Estratégico 2019-2021 Profesionales Certificados (MIFID) 10.539 13.772 14.855 14.870 21.527 -
= COMO SOMOS Y COMO NOS Organizamos. % Profesionales Certificados sobre Target 75% 88% 95% 95% 98% >85%
CaixaBank S.A. Horas formacion por empleado, sobre plantilla a cierre del ejercicio 59 72 108 81 92 -
= COmO S0Mos y oMo Nos organizamos. Inversién formacién por empleado, en euros 378 434 468 414 231 -
Grupo CaixaBank Valoracién de la formacién, sobre 10 8,3 8,3 8,3 8,1 8,4 >=8
« Ciclo de vida del empleado Empleados formados 28.991 29.400 27.527 27.404 41.602 -
- Gestion de I pandemia COVID-19 % Empleados formados 100% 100% 100% 100% 100% 100%
% Formacion online 90% 92% 96% 98% 99% >90%
* Anexos y Tablas CaixaBank S.A Formadores internos 1.497 1.725 1.958 1.04300 | 1.163 >=3,5% sobre plantilla
22. Principales indicadores % Empleados con titulacién universitaria 95,9% 96,4% 97,1% 97,4% 90,8% -
* Anexos y Tablas Grupo CaixaBank Potenciamos la diversidad y la meritocracia
% Muijeres en plantilla 53,5% 53,8% 55,0% 55,2% 56,0% -
% Mujeres en posiciones directivas (a partir de Subdireccion oficina Ay B) 39,1% 39,9% 41,3% 41,6% 41,3% @ 42% (2024)
% Muijeres en Junior Management () 58% 41% 42% 44% 42% -
% Mujeres en TOP Management @) 30% 21% 23% 22% 24% -
% Mujeres en Revenues positions 40% 41% 42% 43% 41% -
% Acceso a posicion directiva (1a vez mujeres) 53,0% 54,4% 46,8% 44.7% 53,7% >50%
% Designaciones mujeres / Total Designaciones 53,7% 54,7% 56,7% 56,0% 57,0% >50%
% Designaciones/Solicitudes - hombres 14,6% 16,5% 19,0% 18,4% 13,9% -
% Designaciones/Solicitudes - mujeres 19,9% 20,8% 22,7% 20,5% 17,3% % superior a designaciones/solicitudes (hombres)
% Posiciones cubiertas internamente 96,8% 96,4% 98,0% 97.4% 99,4%
% Posiciones Directivas cubiertas internamente 99,6% 99,2% 99,3% 99,1% 99,9% >=95%
Empleados con discapacidad 194 223 213 222 433 -
% Generacion Z (Posteriores a 1992) 1,1% 1,9% 2,1% 2,5% 1,7% -
% Generacion Y (milenial, nacidos entre 1982 y 1992) 13,4% 14,2% 15,3% 15,5% 14,1% -
% Generacion X (nacidos entre 1971y 1981) 62,0% 61,5% 65,2% 65,4% 61,2% -
% Baby Boomer (anteriores a 1971) 23,5% 22,4% 17,4% 16,6% 23,0% -
Aseguramos un alto compromiso y satisfaccion
% Satisfaccion global ) 73% 75% 75% 71% 74% Tendencia positiva
% Satisfaccidn desarrollo profesional “) 72% 74% 74% 71% 73% >70%
% Retencion del Talento 92,0% 88,8% 89,3% 86,1% 83,4% >85%
0 an- H s =
fm(;lc;rzzg%nz)so. considerando todos los aspectos ¢,como te sientes como 83% 839% 82% 75% 79% 749
Empoderamos a nuestros profesionales
% Nivel empowerment (para toda la plantilla) 4 70% 69% 70% 64% 67% 70%
Valoracion evaluacion 180 grados 8,1 8,0 8,0 84 8,1 >=8
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= Portada
¢Como nos organizamos? L2017 | 2018 2019 | 2020 | 2021 | Target » Indice
Oficinas/Centros 4.874 4.624 4.139 3.809 5.185 - * Prélogo
Numero de oficinas de Banca Retail 4.681 4.409 3.918 3.571 4.615 3.855 en 2022 = Plan Estratégico 2019-2021
Convencionales 3.575 3.124 2.488 2.033 2.828 = Como somos y cdmo nos organizamos.
Store 161 282 458 548 608 - CaixaBank S.A.
Store Negocios 3 14 42 49 84 - = COMO somos y como nos organizamos.
AgroBank 789 809 784 801 959 - Grupo CaixaBank
HolaBank 153 180 146 140 136 - = Ciclo de vida del empleado
Nur'n@fro de Qentros Especializados 193 215 221 238 570 « Gestibn de la pandemia COVID-19
Digitales/Virtuales - 16 21 23 174 -
Banca Empresas 116 120 125 195 190 ) = Anexosy Tablas CaixaBank S.A.
Banca Privada 45 47 53 68 127 - 22. Principales indicadores
CIB/ Corporativa e instituciones 26 26 16 15 16 - = Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Centros de Recuperaciones - - - - 41
Resto (Negocio de Promotores, Montes de Piedad,...) 6 6 6 7 22 -
Red internacional 26 25 27 27 27 -
Especialistas 6.012 6.412 7.122 7.504 10.020
Gestores de Clientes | (GCI) - Gestores de Negocio 1.646 1.811 1.962 2.129 2.689 3.169 en 2022
Gestores de Clientes Il (GCII) - Banca Premier 1.879 2.157 2.499 2.676 4.248 4.461 en 2022
Gestores de Clientes Il (GCII) - Gestores Empresas 592 716 802 810 1.137 949 en 2022
Asesores de Banca Privada (ABP) 149 129 174 126 240 -
Otros (Banca Privada, Banca Empresas, CIB e Internacional) 1.746 1.599 1.685 1.763 1.706 -
Y contribuimos a los Datos Financieros \ 2017 \ 2018 2019 \ 2020 \ 2021 \ Target
ROTE 8,4% 9,5% 7,7% 6,1% 7,6% ® -
% Ratio eficiencia (sin gastos extraordinarios) 54,3% 52,9% 55,4% 54,5% 57,7% -
Clientes (incluye Espafa y Portugal) (MM€) 15,7 15,7 15,6 15,2 20,7 -
Resultados Grupo (MM€) 1.684 1.985 1.705 1.381 5.226 -
Aportacion Obra Social (MME€) 510 520 545 560 510 -

1) A partir de 2020 el valor de formadores internos incorporado en esta serie, toma el total de empleados/as con acciones de formacién interna realizadas en los Gltimos 24 meses.

2) Perimetro CaixaBank pre-integracion. 39,9% con perimetro incluyendo Bankia.

3) Cambio de criterio de célculo a partir de 2018. Top Management comprende funciones que estan dos niveles por debajo del CEO (desde el punto de vista organizativo o en el nivel de reporting directo) y Junior Management

comprende principalmente las funciones de Direccion de oficina y Subdireccion de oficina grande (categorias Ay B).

4) Se actualiza la serie histérica en base al afio de realizacion del estudio de compromiso.

5) Esta ratio no incluye en el numerador los resultados de Bankia generados con anterioridad a 31-03-2021 y asociados a la fusion..
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= Portada

= indice

= Proélogo

Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y cOmo nos organizamos.

CaixaBank S.A.

= COmo somos y como Nos organizamos.

Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

23. Gestion de personas en materia
de Derechos Humanos

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
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Tabla 23. Gestidn de personas en materia de Derechos Humanos

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021
Bloque |. Igualdad y no discriminacion Blogue II. Condiciones laborales
Contrataciones % Plantilla adherida a convenio colectivo 100 100 100 100 100
Total de contrataciones 1.031 1.009 431 353 42 Miembros en los comités de empresa 730 759 759 759 1.238
Contrataciones - hombres 491 481 222 190 16 % de representacion sindical
Contrataciones - mujeres 540 528 209 163 26 Miembros CC.00. 295 308 308 308 349
Contrataciones Directivos/as 8 12 13 12 1 % representacion CC.00. 40,40 40,58 40,58 40,58 371,77
Contrataciones Mandos Intermendios 33 36 41 21 15 Miembros SECB 311 284 284 284 296
Contrataciones Resto de Empleados/as 990 961 377 320 26 % representacion SECB 42,60 37,42 37,42 37,42 32,04
Nombramientos y procesos de seleccion internos ! Miembros UGT 95 136 136 136 167
Total de nombramientos 8.123 7.279 10.261 5.708 7.569 % representacion UGT 13,00 17,92 17,92 17,92 18,07
% Nombramientos - hombres 475 46,2 443 451 441 Miembros resto 29 31 31 31 112
% Nombramientos - mujeres 52,5 53,8 55,7 54,9 55,9 % representacion resto 4,00 4,08 4,08 4,08 12,12
Flexibilidad horaria Indicadores de riesgos psicosociales
Empleados/as con flexibilidad horaria 17.832 | 18445 | 17.896 | 18.262 @ 26.389 Indice incidencia (accidentes en jomada de trabajo con baja/media 293 297 238 197 144
% sobre total plantilla cierre del ejercicio 61,2 62,7 64,9 66,6 63,4 anual de afiiados a la Seguridad Social *1000) ' ’ ' ' '
Empleados con flexibilidad horaria - % hombres 516 509 488 483 489 % Indice atracos (ntimero de Atracos/oficinas *100) 0,55 0,48 0,35 0,25 0,21
Empleadas con flexibilidad horaria - % mujeres 484 49,1 512 517 51,1 Namero conductas agresivas de terceros 14 12 2 34 16
Reducciones jornada, Permisos retribuidos y Excedencias ®
Total de red de jornada 1319 | 1228 | 1727 | 1080 @ 2.166 Blogue lll. Entorno y lugar de trabajo
% sobre total plantila media del ejercicio 45 42 6,1 39 54 Accidentes (tipologia de accidentes) |
Reducciones de jornada - % hombres 6,9 72 76 81 8,9 Total de accidentes 483 403 400 221 363
Reducciones de jornada - % mujeres 93,1 928 | w24 | 919 | 911 Accidentes mortales 1 0 0 0 1
Total de permisos retribuidos 3500 29094 | 2555 | 2344 | 3059 Accidentes graves 3 0 1 0 0
% sobre total plantila media del ejercicio 1,9 10,2 9,0 85 76 Accidentes no graves o leves 449 403 399 221 362
Permisos retribuidos - % hombres 36,8 21,8 273 378 45 % Accidentes no graves o leves 99,1 100,0 99,8 100 99,7
Permisos retribuidos - % mujeres 632 782 | 727 | 622 585 QLSS N
Total de S 639 593 555 769 615 Horas de absentismo gestionable (enfermedad y accidente) 1.330.404 | 1.342.026 | 1.356.617 | 1.647.500  2.416.421
% sobre total plantila media del ejercicio 22 20 19 28 15 % Indice de absentismo gestionable (enfermedad y accidente) 2,81 2,86 2,96 3,72 3,75
Excedencias - % hombres 4,6 7,6 9,0 9.2 11,9
Excedencias - % mujeres 954 924 910 208 88,1 Otros indicadores de formacion, campafas fomento de la salud acciones en oficinas |
Disfrute del periodo minimo por nacimiento © Personas que realizan el curso de Seguridad y Salud anualmente © | 2434 28.132 872 613 1.098
% Hombres 97,1 95.1 95,0 90,2 95,6 Participantes en los cursos de formacion en Seguridad y Atracos © 3.698 23.211 747 25932 | 40.451
% Mujeres 1000 9.7 992 993 98,6 Campafias realizadas de mejora de la salud 13 14 27 1 24
Despidos d dos por edad y sexo Oficinas modernizadas para la prevencion de atracos 2.000 400 1.000 450 467
Total de despidos 55 73 60 48 53 Centros de trabajo evaluados a nivel de riesgos 653 630 638 186 483
Despidos - hombres % 50 % 2% 27 Actividades e iniciativas de mantenimiento y revision de centros 5.891 6.258 8.119 6.067 5.036
Despidos - mujeres 19 23 24 24 26

Se consideran todos los nombramientos por Talento y Seleccion Interna (COBE).

(2) Las reducciones de jornada incorporan los motivos siguientes: cuidado de hijos, cuidado de familiar, cuidado de hijo enfermo. Los permisos retribuidos incorporan los siguientes motivos: maternidad, ampliacion de maternidad, paternidad, ampliacion de
paternidad, acumulacion de lactancia y adopcion Las excedencias incorporan los siguientes motivos: cuidado de hijos/as, cuidado de familiar, cuidado de personas dependientes, mantenimiento de la convivencia, solidaria, estudios, razones personales no

especificadas y violencia de género.
@3

disposicion de realizar el permiso.
(4

En 2021 el indice de frecuencia de accidentes es del 0,67 (0,58 para los hombres y 0,74 para las mujeres).

(5) En 2021 los contenidos de las formaciones de "Seguridad en Sucursales" asi como las sensibilizaciones presenciales de "Seguridad y Atracos" quedan incorporadas en el curso on line de "Seguridad fisica en oficinas y edificios".

La informacion podria sufrir alteraciones en los registros puesto que, fuera de las semanas obligatorias ininterrumpidas, el resto se puede disfrutar durante el afio siguiente. En el valor del tltimo afio de la serie se incluyen las personas que aln estan en
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Tabla 24. Contribucién de Recursos Humanos a la Sostenibilidad (ASG-Ambiental, Social y de Gobernanza) * Portada
= indice
Las politicas de Recursos Humanos impactan en la parte Social y en la parte de Gobernanza = Prologo
= Plan Estratégico 2019-2021
Social (impacto de la Organizacion en su entorno social, en la comunidad) H Igualdad de Género o . !
- 0MO SOMOS y COMO NOS organizamos.
n Trabajo decente y crecimiento econémico: Programa Wengage CaixaBank S.A.
Desarrollo profesional para empleados de CaixaBank - Total empleados/as 41.602 Plan de Igualdad, % de acuerdo con la representacion sindical: = Cdmo somos y como nos organizamos.
. i G CaixaBank
% de contratos indefinidos 99,8 Excedencias fupo apesan
. i ibui = Cicl ida del empl
% hombres 440 Permisos retribuidos Ciclo de vida del empleado
% mujeres 56.0 * Reducciones de jornada 2.166 = Gestion de la pandemia COVID-19
9 Posiciones directivas cubiertas internamente 99,9 * % de mujeres en posiciones directivas (perimetro pre integracion) 41,3 = Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
MME en sueldos y salarios 2426 * % de mujeres en plantilla 56,0 24. Contribucion de Recursos
. i i H la Sostenibilidad
% de retribucion variable ligada a calidad en el servicio 98,8% Empleados con discapacidad 433 umanos a1a Sostenibrlica
MME en tributos de la Entidad a cargo de la Seguridad Social 570 * Comité de Diversidad (primer nive), trimestral v * Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
% de la plantilla adherida a algtin Convenio Colectivo 100 Adhesion a Women Empowerment — Principios de las Naciones Unidas v
- o e ) .
Educacién de Calidad Programa Diversidad AgroBank, n° oficinas rurales en poblaciones de <10.000 habitantes 1.650
. - . o
Formacion de la plantila Lider en diversidad de género en Europa. % muijeres gestoras de fondos. 39,8
0 . .
MVIE de inversion en formacion >9 % brecha Salarial CaixaBank S.A. 0,53
MME de horas de formacién 37 Certiﬁcaci(')n. EFR, Fundacion MasFamilia. Primera entidad financiera espafiola en obtener el nivel v
de excelencia A
Horas de formacién por empleado 91,7
» , Bloomberg 2021. CaixaBank mayor puntuacion del mundo en el indice de igualdad de género v
% de formacion online 98,7
Soporte a las principal iaci de muj Igualdad en | : Charter Diversidad,
Profesionales certificados en MIFID Il 32.088 MZZOMij:r:: E?ggoe; a;zma)mones e mujeres (Igualdad en la empresa: Charter Diversida v
Profesionales certificados en LCCI 30.664 H G e
Empleados que han superado la formacion ASG 27.854
Programa Somos Saludables v
Principales cursos en practicas sostenibles: Escuela de Rendimiento Sostenible v

« Prevencion de Riesgos Penales v
< Comercializacion de Productos de Seguros y de Prevision Social v . X .
: : e - Gobernanza (cumplimiento de normas y reglamentos externos o propios de la Compaiiia)
« Prevencion de Blanqueo de Capitales y Financiacion del Terrorismo v B o o
i - : Creacion de la Direccion de Sostenibilidad en 2021. v

« Inversiones Sostenibles (Banca Privada) v ) ) L
% de mujeres en el Consejo de Administracion ‘ 40
Politica General de Remuneraciones se ha vinculado a los Riesgos ASG. v

Dimensiones alineadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas

et 3
o B
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* Portada Tabla 25. Resultado asociado DISI a |as politicas de Recursos Humanos
= indice
* Prélogo Reconocimiento por parte de Standard & Poor's Global (DJSI) a las medidas adoptadas desde Recursos Humanos que queda reflejado en los resultados de la
* Plan Estratégico 2019-2021 dimensidn social y que contribuye de forma positiva al indice global.
= Como somos y cdmo nos organizamos.
CaixaBank S.A.

CaixaBank Dow Jones Sustainability Index

Cémo somos y como nos organizamos.

Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Puntuacion 2020 | Puntuacion 2021 | Variacion Percentil 2020 | Percentil 2021 | Variacion Media 2020 | Media 2021 | Variacién

Gestion de la pandemia COVID-19

S — Total Sustainabilty Score 84 | 86 ® - | - B 88 | 8 %
25. Resultado asociado DJSI a las
licas de Recursos Humanos Social Dimension 89 | %0 o+ % | o7 o+ o7 | 8 |+
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
Social Reporting ! 100 100 - 100 100 - 100 100 -
Labour Practice Indicators 2 75 85 +10 88 96 +8 78 82 +4
Human Capital Development 3 94 96 +2 96 98 +2 84 89 +5
Talent Attraction & Retention 4 88 87 -1 95 96 +1 82 84 +2
Occupational Health & Safety 76 67 -9 92 93 +1 79 72 -7
Human Rights 94 98 +4 97 99 +2 88 89 +1

1 Cobertura, sistemas de auditoria y alcance del reporting social.

2 KPIs de diversidad de la plantilla y de igualdad de remuneraciones.

3 Formacion a empleados y empleadas que desarrollan sus "skills", inversion realizada y consecucion de objetivos.
4 Programa de incentivos para retener el talento, tasa de rotacion, evolucion resultados encuesta de clima.

5 Tasa de absentismo, iniciativas para asegurar el bienestar y salud de la plantilla.

6 Politica de Derechos Humanos, assessment interno y publicacion de resultados.
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Portada Tabla 26. Movimientos de Plantilla
indice
Prslogo 2020 2021 Variacion neta

Plan Estratégico 2019-2021

C6mo somos y cOmo nos organizamos. Plantilla activa @ 35.434 49.762 14.328

CaixaBank S.A.

Coémo somos y cémo nos organizamos. L. &
/ ¢ Movimientos afio 2021

Grupo CaixaBank
= Ciclo de vida del empleado Altas y reingresos 17.274 Bajas y ausencias -2.946
= Gestion de la pandemia COVID-19
* Anexos y Tablas CaixaBank S.A Nuevas contrataciones 172 Bajas definitivas -1.855
* Anexos y Tablas Grupo CaixaBank CaixaBank S.A. 42 Jubilacion -119
26. Movimientos de Plantilla Apoyo al Negocio 15 Defuncién -14
Actividad de Negocio 114 Despido -82
Otras empresas 1 Baja voluntaria -378
Finalizacion de contrato -22
Integraciones (2) 16.021 No superacion periodo de prueba -6
Invalidez permanente -25
Reincorporaciones y otros 1.081 Otras bajas recurrentes -39
Desvinculaciones incentivadas -37
Plan de Reestructuracion ) -1.133
Ausencias (excedencia y otros) -1.091

1) Plantilla contratada exceptuando incapacidad y personas no asignadas temporalmente.

2) En 2021, ha habido 16.021 personas que se han incorporado en el Grupo procedentes de operaciones de integracion, de las que 14.485 son de Bankia S.A., 426 de filiales
Bankia y por ultimo 110 de CaixaBank neX.

3) Incorpora salidas Plan de Reestructuracién CaixaBank S.A. 2019 (3) y 2021 (1.130).
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= Portada

Tabla 27. Estructura demografica

indice

= Prélogo

Mujeres

Total

Hombres

= Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y cOmo nos organizamos.

2021

2021
49.762

2021
22.128 (44,5%)

CaixaBank S.A.

27.634 (55,5%)

personas

= Como somos y cdmo nos organizamos.

Grupo CaixaBank

45

46

47

edad media

= Ciclo de vida del empleado

18

18

18

antigliedad media

= Gestion de la pandemia COVID-19

27. Estructura demografica

= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

2021 [
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= Portada

= indice

= Prélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y como nos organizamos.

CaixaBank S.A.

= C6mo somos y comMo Nos organizamos.

Grupo CaixaBank

= Ciclo de vida del empleado

= Gestion de la pandemia COVID-19

= Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

28. Mosaico de culturas
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Tabla 28. Mosaico de culturas

5.555 personas originarias de 80 paises diferentes a Espafia

América del Norte

34 personas

Centro América
33 personas

América del Sur

290 personas

7 Canada
13 Estados Unidos
14 México

Bermudas
Costa Rica
Cuba
Guatemala
Honduras

Nicaragua
Panama

D WA WER WR e

36

3
40

9
35
34

1
42
15
75

Europa
exceptuando Espafia

4956 personas

Islas Virgenes GB

Republica Dominicana

Argentina
Bolivia
Brasil
Chile
Colombia
Ecuador
Paraguay
Peru
Uruguay
Venezuela

3 Albania 49 |Italia
79 Alemania 1 Lituania
3 Andorra 7 Luxemburgo
2 Armenia 3 Moldavia
2 Austria 2 Noruega
16 Bélgica 22 Paises Bajos
3 Bielorrusia 30 Polonia
1 Bosnia-Herzegovina 4.463 Portugal
8 Bulgaria 26 Reino Unido
3 Dinamarca 4 Republica Checa
4 Eslovaquia 41 Rumania
1 Eslovenia 9 Suecia
2 Finlandia 39 Suiza
113 Francia 2 Turquia
3 Grecia 15 Ucrania
Asia
59 personas
Africa 61 Angola
3 Argelia
181 4 Cabo Verde
personas 3 Congo
3 Egipto
3 Guinea
1 Guinea Bissau
1 Guinea Ecuatorial
59 Marruecos
1 Mauritania
36 Mozambique
1 Sdo Tomé e Principe
1 Senegal
3 Sudafrica
1 Tanzania

23

15

S N N

China

Emiratos Arabes Unidos
Federacion Rusa
Hong Kong
India

Irdn

Jordania

Libano

Malasia
Pakistan

Siria

Taiwan

Oceania 2 Australia

2 personas



Tabla 29. Estructura funcional

RECURSOS HUMANOS
MEMORIA 2021

Portada

7)€ CaixaBank

indice

Prélogo

Grupo CaixaBank Directivos Mandos intermedios Resto empleados/as -
= Plan Estratégico 2019-2021
Total Total Hombres | %  Mujeres | % Total Hombres | %  Mujeres | % Total Hombres | % Mujeres | % . 400 somos  06mo Nos organizamos.
CaixaBank S.A. 41602 6.901 4245 615 2656 385 6771 3139 464 3632 536 27.930 10919 39,1 17.011 609 CavaBank S A
. = COmo somos y cOmo nos organizamos.
Apoyo al negocio 1.641 70 41 58,6 29 414 229 150 65,5 79 345 1.342 686 51,1 656 48,9 )
- - " Grupo CaixaBank
CaixaBank Operational Services S.A.U. 745 23 12 52,2 11 47,8 119 71 59,7 48 40,3 603 256 42,5 347 57,5
CaixaBank Tech (Incluye Silk Inmuebles) 341 27 18 66,7 9 333 44 37 84,1 7 15,9 270 210 77,8 60 22,2 = Ciclo de vida del empleado
Serv. Operativos Ingenierfa de Procesos 244 4 1 250 3 750 5 1200 80,0 235 91 387 144 61,3 « Geston de la pandemia COVID-19
CaixaBank Facilities Management S.A. 194 9 7 778 2 222 55 36 65,5 19 345 130 69 53,1 61 46,9
CaixaBank Business Intelligence S.A. 117 7 3429 4 571 6 5 833 1 167 104 60 57,7 44 423 * Anexos y Tablas CaixaBank S.A.
Actividad de Negocio 6.407 511 343 67,1 168 32,9 975 546 56,0 429 440 4921 1985 40,3 2.936 59,7 = Anexos y Tablas Grupo CaixaBank
CaixaBank Payments & Consumer 565 90 62 689 28 31,1 125 56 44,8 69 55,2 350 141 40,3 209 59,7 29. Estructura funcional
Wiwai SelectPlace 31 7 4 57,1 3 429 13 8 61,5 5 38,5 11 1 9,1 10 90,9
Telefénica Consumer Finance, E.F.C., S.A. 9 3 3 100,0 2 1 50,0 50,0 4 4 100,0
CaixaBank Equipment Finance, S.A. 8 1 100,0 1 1 100,0 6 1 16,7 5 83,3
Banco BPI 4.462 313 209 66,8 104 33,2 643 365 56,8 278 43,2 3.506 1342 383 2.164 61,7
BPI Suisse 16 5 5 100,0 5 1 200 4 80,0 6 4 66,7 2 333
VidaCaixa, S.A. 648 18 11 61,1 7 38,9 80 46 57,5 34 42,5 550 245 44,5 305 55,5
BPI Vida e Pensdes S.A. 64 13 4 30,8 9 69,2 6 4 66,7 2 333 45 20 444 25 55,6
Bankia Mediacion 48 10 6 60,0 4 40,0 38 17 44,7 21 553
VidaCaixa, S.A. Mediacid 1 1 1 100,0
Segurbankia, S.A.U. 1 1 1 100,0
CaixaBank Asset Management, SGIIC, S.A. 242 11 9 81,8 2 18,2 48 29 60,4 19 39,6 183 91 49,7 92 50,3
BPI Gestdo de ativos 40 12 10 83,3 2 16,7 4 4 100,0 24 13 542 11 458
CaixaBank AM Luxembourg 6 2 2 100,0 0,0 1 1 100,0 3 2 66,7 1 333
Imaginersgen 50 3 3 100,0 0,0 10 7 70,0 3 300 37 19 514 18 48,6
Nuevo MicroBank, S.A.U. 28 7 4 57,1 3 42,9 21 11 524 10 47,6
CaixaBank Wealth Management 14 2 1 50,0 1 50,0 12 5 41,7 7 58,3
CaixaBank Titulizacion, S.G.F.T, S.A. 9 4 4 100,0 1 0,0 1 100,0 4 2 500 2 50,0
Building Center, S.A.U. 165 11 8 72,7 3 273 34 23 67,6 11 32,4 120 71 59,2 49 40,8
Otras empresas 112 7 6 857 1 143 11 7 636 4 364 94 61 649 33 351
Inversiones Inmobiliarias Teguise Resort S.L. 73 3 2 66,7 1 333 8 5 62,5 3 37,5 62 38 61,3 24 38,7
Credifimo E.F.C. S.A.U. 15 3 3 100,0 1 1 100,0 11 8 72,7 3 273
Lideres de Empresa Siglo XXI S.L. 8 0 8 8 100,0
Serv.Prevencion Mancom. Grupo Caixa CB 7 0 7 5 71,4 2 28,6
Puerto Triana S.A.U. 6 1 1 100,0 1 1 100,0 4 2 50,0 2 50,0
Gestion y Recaudacion Local S.L. 3 0 1 1 100,0 2 2 100,0
Total Grupo CaixaBank 49.762 7.489 4635 61,9 2.854 38,1 7.986 3.842 481 4144 519 34.287 13.651 39,8 20.636 60,2
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* Portada Tabla 30. Actividad formativa

= indice

= Proélogo

= Plan Estratégico 2019-2021

= COmo somos y como nos organizamos.

CaixaBank S.A.

= C6mo somos y comMo Nos organizamos.

Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

= Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

30. Actividad formativa

180

Principales indicadores 2021:

Formacion virtual

98% 3.871.420 horas

Formacion presencial

2%

Segmentacion por clasificacion profesional

Inversién Total

12,7 MM€

Inversién por persona

263 €

Media del sector 221€ (1)

Horas de formacién

3.943.021

Mujeres 56,6 %
Hombres 43,4 %

Horas de formacidén por
persona (sobre plantilla
media)

81,8

Hombres Mujeres Total
Directivos 404.123 247.206 651.328
Mandos Intermedios 254.738 296.021 550.759
Resto Empleados 1.051.094 1.689.840 2.740.934
Total 1.709.955 2.233.066 3.934.021
Segmentacion por tramos de edad
Hombres Mujeres Total
<30 afios 55.822 66.896 122.718
30-39 afios 214.803 333.809 548.612
40-49 afios 866.012 1.271.104 2.137.116
50-59 afios 548.889 550.309 1.099.198
>59 afios 24.427 10.947 35.377
Total 1.709.955 2.233.066 3.943.021

1) Fuente: Encuesta 2020 del Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras - GREF



Tabla 31. Estudios de Compromiso realizados en 2021

;zr:cg:::jlgzvsf?gzlmeme e acuerda” y “De scuerdo" VidaCaixa BPI Vida e Pensdes
Total favorable 1% 2%
% Participacion 79% 88%
Resultados por dimensiones (TF)
Una Organizacién en la que trabajar 83% 76%
Liderazgo y progreso de la Organizacion 2% 72%
Responsable inmediato 81% 85%
Condiciones de trabajo 63% 61%
Cooperacion y trabajo en equipo 72% 7%
Compromiso 70% 62%
Comunicacion 67% 72%
Orientacion al cliente 69% 74%
Entorno organizativo 70% 1%
Motivacion intrinseca 66% 67%
Orientacion a los resultados 57% 63%
( 22 ﬂ?
a0 eNPS i a0 eNPS i
40% 43% 18% 34% 43% 23%

eNPS - Employee Net Promoter Score

i A3 AR ISP

Promotores Pasivos
Altamente probable

IETH = | %Promotores | —

Detractores

Altamente improbable

% Detractores

RECURSOS HUMANOS .
MEMORIA 2021 | :K CaixaBank

Portada

indice

Prélogo

Plan Estratégico 2019-2021

Como somos y como nos organizamos.
CaixaBank S.A.

Como somos y como nos organizamos.
Grupo CaixaBank

Ciclo de vida del empleado

Gestion de la pandemia COVID-19

Anexos y Tablas CaixaBank S.A.

Anexos y Tablas Grupo CaixaBank

31. Estudio de Compromiso
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