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I. Principios del Modelo

Con este Modelo de Desarrollo de Recursos Humanos de CajaGranada se pretenden,
entre otras las siguientes finalidades:

— Clarificar y dar transparencia y estabilidad a la organizacién y a su estructura, sin
merma del dinamismo que requiere como organismo vivo que es.

— Normalizar y objetivar la gestién de las personas bajo pardmetros y reglas
similares para todos los niveles de la organizacion, sin perjuicio de la necesaria
segmentacion y gestion por colectivos.

- Clarificar expectativas profesionales y focalizar las areas de esfuerzo para el
desarrollo profesional y para cubrir las necesidades de la Entidad.

- Reforzar la cultura de evaluacion, desarrollo y adecuacion persona-puesto a todos
los niveles de la organizacion, garantizando la universalidad de acceso a la
formacién.

- Reforzar la igualdad de oportunidades y la percepcién de equidad de trato en todos
los niveles de la Entidad.

- Simplificar el marco de relaciones laborales, consensuando los aspectos basicos
del Modelo con los representantes laborales, sin comprometer la potestad de
C organizacion y direccion de la Caja.

‘ J/' " C .
‘,_;._:\;;/&trata, en definitiva de un:
- «  Modelo basico, pero no cerrado.
" .« Transparente.
= Objetivo en sus reglas y en su gestion.
T «  De apoyo directo al Negocio.
+  Simple de comprension y gestion.
Exigente para todos.
Equitativo.
Justo, pero no igualitario.
- Basado en el respeto de la igualdad de oportunidades, incluidas personas
discapacitadas.
» Actual y actualizable.
Alineado con el mercado.
« Coherente con los Valores de la Caja: Trabajo en Equipo, Calidad,

Responsabilidad y Orientacion a Resultados.

el
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ll.- Modelo de Clasificacion

El Modelo de Clasificacion es la base sobre la que pivotaran todos los sistemas de
gestion de Recursos Humanos, ya que es la expresion de la estructura organizativa
traduciéndose a requerimientos de los puestos (responsabilidad) y de las personas
que los ocupan (capacidades).

El Modelo y manual de Clasificacién definido en CajaGranada se basa en los
siguientes conceptos:

Nivel de Responsabilidad
Grado o Agrupacion Organizativa
Familia Funcional

«  Puesto Tipo

A continuacion se desarrollan brevemente los conceptos anteriores.

[k Introduccion.

.2 Anélisis de puestos de trabajo:
- A. Analisis de Puestos de Trabajo segun el Sistema de CajaGranada
- B. Proceso de Trabajo

Conceptos y Aplicaciones:

A. Nivel de Responsabilidad

- B. Grado o Agrupacion Organizativa

C. Familia de Puestos

D. Puesto Tipo

- E. Integracion de los diferentes conceptos y aplicaciones

.4 Modelo de Clasificacion:
A. Modelo de Clasificacion de CajaGranada

o

\ - B. Identificacion de Puestos Tipo
= Misién del Puesto Tipo
/—
,ﬂ/_‘/ = Niveles de Responsabilidad
/\ J~ = [nventario de Puestos por Puesto Tipo
" v} « C. (Ner-m-as\para la actualizacion de los perfiles profesionales.

~.
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11.2. Introduccidn

Como paso previo se ha realizado un trabajo detallado de analisis de los puestos de
trabajo segun el sistema de CajaGranada incluidos en el ambito del proyecto.

Un modelo de clasificacion como el desarrollado debe constituirse en la piedra angular
sobre la que giren los sistemas de gestién de recursos humanos de la Entidad en
todos sus ambitos.

El modelo de clasificacion es un modo de ordenar, en base a una serie de criterios,
previamente establecidos, las diferentes responsabilidades que desarrollan los
puestos de la Entidad, permitiendo racionalizar y clarificar el valor que aportan a la
organizacién, asi como identificar agrupaciones homogéneas desde el punto de vista
de su contenido funcional.

Este ordenamiento es la base para realizar una gestion eficiente de los recursos
humanos, permitiendo definir y aplicar, a colectivos homogéneos de empleados,
politicas coherentes de gestidn de los Recursos Humanos en materia de:

»  Seleccion/Provision.

- Gestion del Desempefio

< Formacién y Desarrollo.

«  Promocion/ Rutas Profesionales.

A continuacion se desarrolla el modelo de clasificacién de puestos, incluyendo las
definiciones\y utilidades de los diferentes conceptos sobre los que éste ha sido
construido. '\
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I1.2. Analisis de Puestos de Trabajo
A. Analisis de Puestos de Trabajo segtin el Sistema de CajaGranada

E| andlisis de los puestos de trabajo segun el Sistema de CajaGranada se ha realizado
en base al sistema de Escalas y Perfiles, del cual se muestra a continuacion una breve
exposicion de sus caracteristicas y elementos.

Premisas basicas del andlisis de Puestos de este sistema:

. Contenido funcional del puesto, no el desempefio de la persona.
El puesto tal y como existe en un momento dado.

«  Tipo de resultados que el puesto aporta a la organizacion y el plano en el que
actlia (estratégico, tactico, operativo)

Es por tanto una metodologia de analisis del contenido organizativo del puesto, con
implicaciones de disefio organizativo, de desarrollo profesional, etc.

Sistema de Analisis de CajaGranada

Factores Comunes /
de los Puestos de

Trabajo

e ——
——

Solucién de

Competencia Problemas

\| Responsabhilidad

PROCESO OUTPUT

rvﬁ ok ﬂ'f( e
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Principales dimensiones de un Puesto:
Todo puesto existe para actuar
RESPONSABILIDAD

o

obtener resultados.

Requisitos:

pensar
SOLUCION DE
PROBLEMAS

saber
COMPETENCIA
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Factores y Elementos del Andlisis de Puestos de Trabajo segun el Sistema de
CajaGranada.

Competencia:
- Competencia Tecnica
Conocimientos y experiencias

— Competencia Gerencial
»  Gestion de recursos, actividades, objetivos

— Interaccion Humana
Lograr resultados a través de otro

Solucion de Problemas:
—  Marco de Referencia
« Libertad para pensar

~ Exigencia de Problemas
o Dificultad de los problemas

Responsabilidad:
— Libertad para Actuar
»  Autonomia de decision y accién T

"

s
s
e

- Magnitud
»  Econdmica sobre la que el puesto incide

s
4

//
T

-

\
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- Impacto
Forma de incidir sobre la magnitud

Factor Competencia

Conjunto de conocimientos, experiencia y habilidades requeridos para desempenar
adecuadamente el puesto, independientemente de como se hayan adquirido. -

Competencia Técnica
— Conjunto de conocimientos técnicos, experiencia o habilidades.
Necesarios para el desempefio normal de un puesto o rol.

n independencia de su forma de adquisicion.

Se evallia en base a la amplitud del campo de conocimientos y de su profundidad.

Competencia Gerencial
— Competencia requerida por la amplitud de la gestion con la que el puesto se
enfrenta para integrar y armonizar recursos, actividades, funciones, grupos vy
— objetivos distintos.
\;..— Puede ser Operativa (la integracion se centra en resultades) o Conceptual (la
integracion se sittia en el plafio del pehsamiento).
\
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Competencia en Interaccién Humana

~  Competencia requerida para lograr resultados a través de otras personas,
subordinadas o no, internas o externas a la organizacion.

— Se evalla determinando la importancia de esos resultados y determinando el
grado de dependencia en su consecucion.

Factor Solucion de Problemas

Mide la calidad y autonomia del pensamiento requerido por el puesto para identificar,
definir y encontrar solucion a los problemas que se le presentan.

Marco de Referencia

~  Marco conceptual aportado por la organizacién para identificar, definir y encontrar
solucion a los problemas.

—  Se evalla determinando el plano en que se desenvuelve el pensamiento del
puesto (estratégico, tactico, operativo) y determinando la amplitud relativa de dicho
plano.

Il

xigencia de los Problemas
Medida de la intensidad, esfuerzo y creatividad de pensamiento necesarios para
encontrar soluciones a los problemas que se presentan.
Se evallia determinando la complejidad de las variables de los problemas a los que
se enfrente y el grado de definicion de los mismos.

Factor Responsabilidad

Mide el valor que aporta el puesto a la Organizacion. Su evaluacién implica medir y
determinar la contribucion de los puestos a los resultados de la Organizacion.

Libertad para actuar
— Nivel de autonomia de decisidén y accion, concedido a un puesto para el logro de

sus resultados. Viene determinado por el grado y naturaleza de la direccion gue -

recibe.
—~ Las limitaciones pueden exi
— Se evalla determinando €l

ir.para el “qué se hace” o para el "como se hace”. //"/
lano de Ta~dgcision (estratégico, tactico y operat:v/o) y

-—_la amplitud de la funcidon o b en'la- mtenm/‘ad y la frecuencia con que se ejerce e

control efectivo. T
e e |

Magnitud e\ T - |

— En funcién de la naturalezs de los puestos, se definiran las magnitudes
economicas sobre las que incide un puesto de trabajo.

— En aquellos puestos de naturaleza tactico-operativos, donde puede resultar dificil
identificar una magnitud sobre la que el puesto incida de manera directa, se evalua
como magnitud indeterminada.

Im pacto (magnitud indeterminada) / S

- Forma 0 modo que tiene un puesto de incidir con sus resuftados en la dimension

.
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— En caso de utilizar magnitud indeterminada, se evaluaran las consecuencias
derivadas del error humano involuntario, y la posibilidad de la Organizacion de
detectario y subsanarlo sin excesivo coste adicional.

B. Proceso de Trabajo

Analisis de los puestos de trabajo incluidos en el ambito del proyecto se ha realizado
en base a descripciones de los mismos, en las cuales se recoge informacion de
contexto y contenido del puesto, junto con aspectos relacionados con su encaje
organizativo, la complejidad del trabajo realizado y la capacidad de toma de decisiones

del ocupante.

L as descripciones de los puestos fueron elaboradas, en base a entrevistas individuales
con los ocupantes de los puestos de direccidon y mandos intermedios de la Entidad,
mas la visién comparativa con puestos similares de otras entidades.

Para los puestos de coordinacidon/supervision o de naturaleza tecnica las
descripciones fueron elaboradas por los propios ocupantes de los mismos, en
reuniones de grupo a tal efecto.

Para los puestos de caracter puramente operativo, la informacion fue proporcionada
por sus inmediatos superiores, los cuales elaboraron el documento de descripcion.

i
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I1.3. Conceptos y Aplicaciones
Nivel de Responsabilidad

Concepto: se entiende por Nivel de Responsabilidad el espacio transversal que
agrupa puestos que tienen idéntica responsabilidad y, por tanto, cuya aportacion a
los resultados de la Entidad, es equiparable. El Nivel de Responsabilidad gueda
determinado en base al analisis de los tres factores de este sistema:

- Competencia

Solucion de Problemas
Responsabilidad.

Grado o Agrupacién Organizativa

Concepto: Agrupaciones de puestos amplias, que tienen su justificacion en la
busqueda de esquemas horizontales, que recogen la importancia relativa y el
contenido de la prestacion e impacto para la organizacion de los distintos puestos.
De este modo, los distintos niveles de responsabilidad definidos se han asociado a
una serie de Grados o Agrupaciones Organizativas.

Los limites entre los Grados se definen ahi donde se producen saltos cualitativos
en las caracteristicas de las funciones de los puestos y en los requisitos para
desempefarios. La clasificacion dentro de un Grado tiene implicaciones en la
carrera profesional de la persona trabajadora, ya gue el paso de un Grado a otro
implica necesariamente un salto cualitativo ligado a requerimientos propios,

Es)ta definicién de Grados, clarifica el "qué se es” dentro de la Entidad. Son por lo
“tanto, grandes cortes que nos facilitan la ubicacion, al situar los Puestos por la
naturaleza de su funcion.

Aplicaciones: Nomenclatura y reconocimiento, utilizando los grados como
elemento que guie la nomenclatura de los puestos y su ubicacion organizativa.
Siempre matizado por la necesidad de representacion y titulo, sobre todo en
puestos de negocio o que necesiten de una amplia interlocucion externa para el
desarrollo de sus funciones.

A continuacign_se muestran los grados establecidos en CajaGranada y su

s

de su naturaleza.

correspondensia.con los niveles de responsabilidad, junto con una breve definicion™
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Operativo:
Agrupa a aquellos puestos de naturaleza totalmente operativa y que no requieren
de una especial cualificacion técnica o amplia experiencia para su desempeno.

Su marco de actuacion es concreto, debiendo actuar con pericia en procedimientos
totalmente definidos, donde el margen para la toma de decisiones s muy limitado.

Responsable / Técnico:

Agrupa a aquellos puestos responsables de la coordinacion de procesos
especificos, que pueden supervisar de forma cercana a un grupo de puestos de
naturaleza operativa, con funciones muy relacionadas entre si o idénticas en
contenido.

Tendran asimismo esta consideracion aquellos puestos de naturaleza puramente
técnica, que necesitan de una elevada cualificacion y experiencia, y que no
necesariamente deben implicar el control del trabajo de otras personas.

Director de Unidad:

|

|

Agrupa aquellos puestos de caracter eminentemente tactico, cuya misién es la de
asegurar el desarrollo y adecuada implantacion de las politicas especificas en su
ambito de actuacion.

Su funcién es la de dirigir y coordinar areas complejas aunque muy especificas y
homogéneas dentro del contexto organizativo.

) Su marco de actuacion es limitado, ya que reciben objetivos concretos vy

normativas y estandares de actuacion claros, debiendo asegurar su correcto
desarrollo y aplicacion sobre el terreno.

Director de Area:

Agrupa a aquellos puestos de cardcter tactico-estratégico, cuya mision es la
implantacion de las politicas -en cuya definicién participan- en su ambito de
actuacion.

naturaleza y objetivos.

/,
Su marco de actuacién es amplio, reciben politicas especificas y deben cre: [ los
estandares, normas y procedimientos que permitan su implantacion.

repercusiéon e impacto en toda la Entidad, pero homogeneas en cuanto 2 -7
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C. 3. Familia de Puestos

_  Concepto: Espacio organizativo que surge de la agrupacion de puestos de
naturaleza comun en cuanto al objetivo del trabajo que desarrollan. Esta
naturaleza comun de los puestos, que define el ambito de las familias, viene
determinada por:

. La naturalezalespecializacion de la funcién asumida por los puestos de la
estructura como expresidn del ambito en el que desarrollan sus actividades.

«  Elcaracter de los puestos y el tipo de actividades que desarrollan.
. El proposito y finalidad de los resultados aportados a la organizacion.
-~ Aplicaciones:
= Agrupacién de puestos en puestos tipo.
- Disefio de rutas profesionales o progresion profesional de los empleados, ya
que ésta se realizara de forma més “natural” dentro de otros puestos que

pertenecen a la misma familia (comparten una misma especializacion
funcional).

De este modo, se han definido las siguientes familias de puestos:

,/ K
) “ Familia Comercial: agrupa a todos los puestos directamente responsables de la
comermahzauon de los productos y servicios de la Entidad gestionando canales de
distribucién y segmentos de clientes.
) T

- Familia Financiera y de E. Participadas: agrupa a todos los puestos c/ufas
funciones se relacionan con la realizacion, analisis y seguimiento de operagiones
, financieras de inversion en las que la Caja incurre en alguno de los fiesgos .
() financieros considerados por la normativa reguladora vigente, tanto por/ cuenta
< 7 propia como por cuenta de clientes. (
—=____Familia de Administracion y Control: agrupa a todos los puestos resppnsables
de la prestacion de soporte generalista al negocio, desde la Optica del I'elng’[l'O de
las operaciones bancarias, la adquisicion y administracion de los recur\sos 0 la
elaboracion de informacion y el control econémico-administrativo.

—  Familia Técnica: agrupa a todos los puestos responsables de la prestacion de
soporte tésnjco.especializado al negocio, en cualquiera de sus ambitos.

.\\31
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—/ La.adecuaeldn del actual organigrama al Modelo de Desarrollo de Recursos Humanos

7 Caja Granada para los niveles de Directores de Unidad y Area, sera competencia

I del Consejo de Administracion. Los niveles de Responsables, Técnicos y Operativos
seran competencia del Comité de Direccién de la Caja, debiendo en ambos casos

informar al Comité de Relaciones Laborales.
“ \\
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D. Puesto Tipo

- Concepto:
Por Puesto Tipo entendemos aquella agrupacion de Puestos, dentro de una misma
familia, gue tienen una identidad comun en cuanto a:

« Sus funciones y especialidad.
- Los resultados aportados a la organizacion.
= Sus niveles de responsabilidad.

El concepto de Puesto Tipo surge de la necesidad de agrupar puestos susceptibles
de un tratamiento homogeéneo.

~ Aplicaciones:
La definicién de politicas y tratamientos especificos y homogéneos para todos los
puestos incluidos en el mismo Puesto Tipo, en todos los ambitos de la gestion de
Recursos Humanos.

La progresion profesional de los empleados, ya que ésta se realizara de forma mas
“natural” dentro de otros puestos que pertenecen al mismo Puesto tipo, o hacia
otros Puestos Tipo de mayor contenido/nivel de responsabilidad, dentro de la
misma familia (comparten una misma especializacion funcional).

En un primer momento, y de cara a facilitar la gestién del modelo y en aras de su
ﬂex1bl[1dad e implantabilidad, los puestos tipo se determinaran por el corte
)famllla/grado

-
R
; "’"“\\E. Integracion de los diferentes conceptos y aplicaciones
La/ formalizacion de un sistema de clasificacion basado en Familias de Puestos,
~. Puestos tipo y Niveles de Responsabilidad facilita y permite:

\ 1 — Disefar rutas o carreras profesionales, contemplando el crecimiento dentro del
(‘ “// mismo puesto o posibles promociones a otros puestos afines.
’/ Elaborar perfiles de Competencias (cualidades personales) o de Conocimientos
por puesto tipo, y por tanto con aplicaciones directas a la seleccion, desarrollo y
formacion de las personas.

\ - Todos los elementos del Sistema de Clasificacion se consolidan para permitir,
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Niveles Familia 1 Familia 2
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I.4. Modelo de Clasificacion

A. Modelo de Clasificacion de CajaGranada

%a® GRANADA

B. Identificacion de Puestos Tipo

Los puestos tipo son definidos mediante su correspondiente p fil, el

contendra

= Nision del Puesto Tipo

- Inventario de Puestos y Niveles correspondientes

v Formacién y/o afios de experiencia.

Modelo de Clasificacion
NEGOCIO SOPORTE AL NEGOCIO
: : ADMON. Y :
COMERCIAL | FINANCIERA N TR TECNICA
DIRECTOR DE SOPORTE AL
DIRECTOR DE NEGOCIO ol
DIRECTOR DIRECTOR P DIRECTOR
COMERCIAL | FINANCIERO A TECNICO
| RESPONSABLE / | RESPONSABLE / | RESTONSABLE /T RespoNs ABLE |
TECNICO TECNICO Svibovace TECNICO.
COMERCIAL | FINANCIERO oNTROL TECNICO
emarun | OPERATIVO
OPERATIVO CONRCIAL OPERATIVO
N /
/

cual,

l N

|

Criterios habilitantes: aquellos que deberan poseerse para el acceso al -
puesto tipo.

Perfll defﬁ‘cm etencnas las competenmaé gue corresponden a cada puesto \

) Y NUL V-V
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- Perfil de Conocimientos (no se aplicara a los puestos tipo dentro de los
grados de Director de Area y Director General Adjunto):

V El Perfil de Conocimientos se aplicara a los Puestos Tipo asignandose por
Familia Funcional. Se deberd poner en marcha un proceso para la
asignacion de los conocimientos a los diferentes puestos de trabajo
concretos.

C. Normas para la actualizacién de los perfiles profesionales

Dada la importancia estratégica que tiene el tener una definicion clara y actualizada de
los puestos,
su actualizacion cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

°

la revision de los perfiles profesionales sera necesaria, siendo prioritaria

Modificacion de las estrategias de la Caja, que impliquen cambios en
las competencias corporativas

Incorporacion de nuevas lineas de negocio o actividad en la Entidad
Modificacion o eliminacion de una linea de Negocio o actividad
Cambios en las perspectivas de evolucion de los puestos

Cambios en los modelos de evaluacion

»La revision anual se haré coincidir con la evaluacion del personal, de forma que las

actuallzaolones tanto de los conocimientos/competencias, como niveles de los mismos
y su criticidad vendra reflejada en la propia evaluacion e incorporada en el Sistema

)

,..'»":'Integ@c_jg’c:{,e)Evaluacmn (SIE).

A continuacion, se recogen de forma integrada las competencias/habilidades de
gestion aplicables a CajaGranada.

,’/En anexo independiente, se especifican los conocimientos/habilidades vy
compete
detalle.~-

[Kas vinculados con los distintos puestos en la Entidad, dado su grado de
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COMPETENCIAS / HABILIDADES DE GESTION DE CAJAGRANADA

NIVEL
ORGANIZATIVO
GRADO

NADA

HABILIDADES DE GESTION

DIRECTOR DE
AREA

CULTURA CAJA GRANADA
PROACTIVIDAD/INNOVACION
ORIENTACION AL CLIENTE

GESTION Y DESARROLLO DE EQUIPOS
COORDINACION FUNCIONAL

DIRECTOR DE
UNIDAD

'CAPACIDAD DE ADAPTACION
'ORIENTACION AL CLIENTE
ORIENTACION A RESULTADOS

PLANIFICACION

GESTION Y DESARROLLO DE EQUIPOS
TRABAJO EN EQUIPO

FAMILIA FUNCIONAL

R

COMERCIAL

FINANCIERA

ADMINISTRACION Y COMTROL

TECHICA

Dnemacmn a Resulladus

Desarmllu de Culaburaduras B

** Planificaciony Organizacicn

.:' _Gas}l_l\pn,ydé;Equlpbs ;

Co'rn_qhi,cacléhffecilyé .

¢ % Planificacidny Organizacian

g Geslif]n de Equipas

" Comunlcacidn Efectiva

Planificacion y Organizzcidn
sslion de Equipas

Comunicacion Efectiva

RESPOHSABLE

Visidn del Negocio

Orientacidn al Cliente

Comunicaclon Eiectiva

Orientacidn a Resullados y Mejora
Conlinua
Vis|an del Negocio

Orfentacion a Resultados y Mejora
Continua
Comprensidn Organizativa

Origntacicn a Resuliadas y ka s
Continua
Orientacidn &l Clignle (Interrey

Adaplahlhdad yAmIclpacIun

Adaptahilidad y Anlicipacion

Adaplehilidad y Anticipacidn

ndaptabllldad yﬁnl!cmacmn

Autaorganlzacmn

I3 Prublemas

-AuiourgdnlLaclun '

Solucidn de Probleras

Autoorganizacion

Solucion de Problermas

Autoorganizacion

Orientacién a Resultados y Me]ora

Orientacldn a Resultados y Mejara

Orlentacién a Resullados y Wejora

Orientacion a Resultadas y Mejors

CRITERIOS LIGADOQS AL AREA FUNCIOMAL

CRITERIOS GENERICOS

{")Solo para los puestos de los Grupos Responsable, Técnico y Operativo.

T_ETI_LQ_/ Continva Continua Continua Continua
Cernunicacion Efecliva Trabajo en Equipo Trahajo en Equipo Tiabajo en Equipo
Adaplabilidad y/mtlclpac!on AdaplablhdadyAnlIclpanlon Adaplabilidad y Ardicipacidn Adaplahilidad y Anlicipaciin
Resolullidad - : : " Resoluliidad Resaluliidad
Capdmdad de Aprendlza;e a g ‘Capaqjdad e Ahrénﬁzéje Capacidad de Aprendizaje Capacidad da Aprendizais !
i (PERATIVO Orientacion al Cliente (Exierno) Orientacién at Clienle Bisqueda de [nformacian Orierfacién al Cliente {Interma;
— Cornprensian Organizaiva Biisyueda de Inforrnacion Comprension Organizativa Comprension Crganizativ-a
Adaptabilidad y Anticipacin Adaplabilidad y Anticipacidn Adaptabifidad v Anticipacion Adaptabilidad y Anlicipacicn ’;
CRITERIOS LIGADOS A NIVEL ORGAMIZATIVG T
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[il.- Modelo de Capacidades

(1.1 Requerimientos de los Puestos

SEGMENTACION
POR TIPOLOGI A
DE PUESTOS ¥
FAMILIA 3 NIVEL DE
RESPONSABILIDAD
i
i
]
Estructura
Actual
PUESTO TIPO DtREIL DE )
CONOCIMIENTOS Y
HABILIDADES DE
) — —GEETIEN- — —
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ezl p /“'
/
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Selecciony / ,
Promocion / !
basada en la o
adecuacion / o

al Perfil
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[1.2. Sistema de Provision
Objetivos del Sistema

- Modelo que permita canalizar, ante una necesidad de la Entidad, de forma clara y
ordenada un sistema de provision (interno y/o externo) basado en criterios de
mérito y capacidad.

— Caracteristicas del sistema:

- Existencia de vacante

- Prioridad a la promocion interna

= Adecuacion personal puesto

« Reciclaje profesional

- Consideracion del desempefio como requerimiento de promocion interna
- Adecuacion a las distintas realidades organizativas (Familias/Grados)

- ElI Modelo llena de contenido el sistema de clasificacion profesional sectorial y su
sistema de promocion, incluida la promocidn por capacitacion que se realizara en
el ambito de las carreras profesionales.

[11.3. Sistema de Provision. Marco General del Sistema

- El modelo de provision dara prioridad a las candidaturas internas sobre las
externas, solamente cuando no se encuentren en la Caja los candidatos idoneos,
se realizara un proceso de seleccion externa.

} - El desarrollo del sistema de provision primara los conocimientos y la experiencia

( en los grados inferiores y las competencias y habilidades en los superiores.

“~___ - /5e gestionara la adecuacion gradual a los requerimientos del modelo, para los

“ T~supuestos actuales de inadecuacion de las personas que en la actualidad se
encuentren distantes del perfil necesario.

- Entodos los casos, sera necesario evaluar a las personas (Sistema de Evaluacion

7 del Desemperfio como herramienta de evaluacion y desarrollo). La medicion del
(/ desempefio se aplicara a todas las personas de la Organizacion ubicados en los
)//_g)rados de Operativo, Responsable/Técnico y Director de Unidad.

) Tipologia de Movilidades

- WMovilidad Horizontal

/ f

-+ Se produce entre puestos de familias diferentes pero mismo [nivel de \\
responsabilidad, con la cualificacién y requisitos segun el puesto al que se
acceda. i {

L
!if"iovificia(d/‘xfer?éca‘ ’ : L

. .
,ji/ < Se producen entr

e e — responsabilidad. ™

-

—
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Caben dos posibilidades de rutas verticales:

RUTAS VERTICALES DENTRO DEL GRADO

ftovilidad Oblicus

Se produce entre puestos de distintas familias y hacia niveles superiores de
responsabilidad.

La movilidad dentro de CajaGranada quedara limitada por la estructura mostrada en el
grafico siguiente.
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Sistema de Provision. Marco General del Sistema

NEGOCIO SOPORTE AL NEGOCIO
- . ADMON. Y -
GRADOQ COMERCIAL : FlNANC!ERA CONTROL TECNICA

DIRECTOR DE SOPORTE AL NEGOCIO

i

DIRECTOR DE NEGOCIO

DIRECTOR DIRECTOR FOAR DIRECTOR
COMERCIAL FINANCIERO A TECNICO
. RESPONSABLE /| | [ RESPONSABLE 1/ | | RESPONSABLE ]
TECNICO TECNICO (-=—YECNICO ADMO TECNICO.
COMERCIAL FINANCIERO ¥ CONTROL TECNICO

OPERATIVO ﬁ_’>

QOPERATIVO
COMERCIAL

OPERATIVO

TRA

i
A
I R e

—~ Las reglas de entrada, movilidad y desarrollo dentro de la Caja se articulan en base a
- los siguientes_criterios:
Ly

<  Requisitos minimos imprescindibles para optar a un puesto determinado.

' v Formacion y/o afios de experiencia. o
I /
),/—b Requisitos que, siempre y cuando se cumplan los anteriores, apoﬁarér{ ala 7

Caja el orden de mérito para el acceso a la vacante. Es por ello por lo j’(le, tal /

como se ha mencionado anteriormente, sera necesario evaluar periodicdmente !
a las personas mediante las correspondientes herramientas.

+ Desempefio sostenido durante varios ejercicios. Criterio temporal '
cualitativo.
Adguisicion de conocimientos
Adquisicién de competencias especificas.

Se tendran en cuenta los principios en materia de igualdad de oportunidades.

Se introduce_la confianza como criterio, supeditadfz;’al estricto cumplimiento d\é\

. ! [ )
los antenoré’s;\para uestos de grado Director de Unidad o superior.

!
!
i




@

&

@

e GRANADA

[ncremento de Nivel dentro del grade Incremento de Grado

El incremento de grado se producira siempre a una posicion del nivel inferior del grado
al que se accede, conforme al siguiente esquema y de acuerdo con los mapas de
conocimientos/habilidades y competencias (ver documentos anexos especificos).

TITULACION: NIVEL DESEMPERO EXPERIENCIA PERFIL AT
ACADEMICO CONFIANZA
RECOMENDABLE SOSTENIDO FUNCIONAL COMPETENCIAS CONOCIMIENTOS
3 AROS EN GRADO
DIRECTOR AREA | TITULAGION SUPERIOR 3 ULTIMOS AROS DIRECTOR DE 100% Una vez
CRITERIOS DE i UNIDAD curnplidos los
! o tementns
OVILIDAD Y : ) _ § ANOS EN GRADO terores
DESARROLLO A DIRECTOR UNIDAD] AE;:E’;CC‘:%%Z“{P;S;‘;?D 3 ULTIMOS ANDS RESFONSABLE Q 0% #0% anteriores
UN GRADO TECNICO
SUPERIO .
R REsPoNsAGLE | ,_TTULACIONVEOR s ARCS EN
2 ULTIMOS ANOS PUESTOS 50% 50%%
TECNICO TITULACION MEDIA OPERATIVOS
ACORDE CON EL PUESTO
MOVILIDAD S 1 Al EN
HORIZONT ==IEs  OPERATIVO FP Il O EQUIVALENTE [ OPERATIVO DE 40% G0%
AL .
Lo ENTRADA
OPERATIVO ) o 1004 (Competncias
ENTRADA FPII O EQUIVALENTE de enlrada)

Con caracter excepcional, para puestos de Directores de Area y Unidad, el Comité de
Direccion podra realizar modificaciones sobre los requisitos exigidos en el modelo
anterior, debiendo informar al Comité de Relaciones Laborales de dichos casos.

anos.
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RUTAS PROFESIONALES EN RED

e o . . N . TITULACION
- Director Oficina A 5 ANOS EN 3 ULTIMOS
1 5 SUPERIOR ACORDE g, o,
Director Oficina B GRUPO 2 ANOS CON EL PUESTO 60% 40%
Director Oficina C TITULACION MEDIA
Director Oficina D 4 ANOS EN | 3ULTIMOS
Interventor A GRUPO 3 ANOS ACO;?SES%%N EL | 50% | 50%
Subdirector de Oficina A
; %m Director Oficina E
Interventor B < . TITULACION MEDIA
: Subdirector de Oficina B SGARNUO PSOEA'{\J 2 U’A_gg/lsos ACORDECONEL | 50% | 50%
Director Oficina F PUESTO
Interventor C
Director Oficina G éésgg EN OLTl TITULACION MEDIA
; 3 Interventor D 3 ANOS El(\jl 2 AEI'SASOS ACORDE CON EL 50% 50%
Director Oficina H PUESTO
GRUPO 6
Interventor E
Responsable Activo }
= Gestor Comercial Empresas | 1 ANO EN - FPIIO
Interventor F GRUPO 6 TANO EQUIVALENTE 40% 60%
Interventor G
Interventor H
i | Administrativo Red 1 afio égﬁgoa\; 1ANO FP 1O
EQUIVALENTE | 40% | 60%

Administrativo Entrada

Rutas Profesionales en Red
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COMPETENCIAS PUESTOS DE RED

CAPACIDAD ADAPTACION
ORIENTACION AL CLIENTE

Director Oficina A ORIENTACION A RESULTADOS

Director Oficina B PLANIFICACION

GESTION Y DESARROLLO DE EQUIPOS
TRABAJO EN EQUIPO

ORIENTACION AL CLIENTE

ppector Ofiina © PLANIFICACION Y ORGANIZACION

| 'trec Ort ';\“”a ORIENTACION A RESULTADOS
nterventor . DESARROLLO DE COLABORADORES
Subdirector de Oficina A

VISION DEL NEGOCIO

Director Oficina E

Interventor B ORIENTACION AL CLIENTE
Subdirector de Oficina B COMUNICACION EFECTIVA
Director Oficina F ADAPTABILIDAD Y ADAPTACION
Interventor C SOLUCION DE PROBLEMAS

AUTOORGANIZACION

Director Oficina G
Interventor D
Director Oficina H

interventor E
Responsable Activo

: RESOLUTIVIDAD
Gestor C IE
mtorventor b2 SMPIESES | 5 ARACIDAD DE APRENDIZAJE
ORIENTACION AL CLIENTE

Interventor G
Interventor H

LAdministrativo Red 1 afio

COMPRENSION ORGANIZATIVA
ADAPTABILIDAD Y ADAPTACION

Administrativo Entrada

Rutas Profesionales en Red 3
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DICCIONARIO DE CONOCIMIENTOS
PUESTOS DE RED

BASICO: B La poca profundidad en el conocimiento requiere una gran dedicacion al aprendizaie,
pudiendo aplicarse en tareas simples y bajo supervision cercana
AVANZADO: A Las pautas basicas de este conocimiento esta consolidadas, empleandose sin
supervision

ESPECIALIZADO: E | ¢ puede aplicar en |a resolucion de problemas complejos y de manera autonoma, Es
un referente en la organizacion.

Rutas Profesionales en Red 4
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DICCIONARIO DE CONOCIMIENTOS
PUESTOS DE RED
P O: DIR D TIPO SUCURSAL
AREA A B C/D EIF G/H
NG 9 DNQCI ( RA NIVEL REQUERIDO
Plan Comercial E
GESTION COMERCIAL Técnicas de Venta y Negociacion

Clientes

Activo

Pasivo

PRODUCTOS | Servicios
Valores
Extranjero

Financiacion del Sector Pablico

PRESUPUESTACION Y | Metodologia y elaboracion de Presupuestos

CONTR
oL Seguimiento y Control Presupueslario

Evaluacion de proyectos de inversion

ANALISIS DE Analisis y proyeccion de estados financieros

INVERSIONES .
Herramientas de Analisis de la Inversion

Analisis Financieros

Politicas y Criterios de Aceptacion del Riesgo

Instrumentos Especlficos Andlisis Productos y Clientes

@ > > | |m | M > | |>|>m|mm|im|m
T (> w2 > @ || ol |=m|m|m|mim
W > W (o> |0 | rm|loo| (> |m|m|>

m (Wi 1> || |Mi>|> (> M| >|>|>mMmim|m{mim{m

GESTION DEL RIESGO Procesos de Tramitacion
Procesos de Formalizacion e instrumentacion
Procesos de Seguimiento
CALIDAD Estandares de Calidad
Auditoria de Calidad
AUDITORIAY
CONTROL Gestidn de la Normativa de control y Riesgo operalivo A B B B

Rutas Profesionales en Red 5
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DICCIONARIO DE CONOCIMIENTOS
PUESTOS DE RED
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! L 3 U
AR A B/C D/IE|FIGI/H
a 8, @ [INU L) - NlVEL
Plan Comercial A A A A
) Técnicas de Venta y Negociacion A A A A
GESTION

COMERCIAL Clientes A A A A
Administracion Comercial A A B B
Estandares de Calidad A A A A
Activo E E E E
Pasivo E E E E
PRODUCTOS Servicios E E A A
Valores E A A B
Extranjero A A A A
Financiacion del Sector Piblico A A A A
Politicas y Criterios de Aceptacion del Riesgo A A B B
, Instrumentos Especificos d Anélisis Productos y Clientes E A A B

GESTION DEL
RIESGO Procesos de Tramitacion E E A A
Procesos de Formalizacion e instrumentacion E E A A
Procesos de Seguimiento A A A A
PRESUPUESTACI | Metodologia y elaboracién de Presupuestos A B B B

ON Y CONTROL o

Seguimiento y Control Presupuestario A A B B
CALIDAD Estandares de Calidad A A A B
Auditoria de Calidad A A B B

AUDITORIA Y
CONTROL Gestion de la Normativa de control y Riesgo operativo E E A A

Rutas Profesionales en Red 6
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DICCIONARIO DE CONOCIMIENTOS
PUESTOS DE RED

PRrSSRT R Y

ARE2 AlB
ONO D ONO 0 RA NIVEL

Técnicas de Venta y Negociacion

GESTION COMERCIAL [
Clientes

Administracion Comercial

Activo

Pasivo

PRODUCTOS Servicios

Valores

Extranjero

Financiacion del Sector Publico

Estandares de Calidad
Auditoria de Calidad

CALIDAD

D> | (> || |> T |mMm|m

Politicas y Criterios de Aceptacion del Riesgo

Instrumentos Especificos de Analisis de Productos y
Clientes

GESTION DEL RIESGO
Procesos de Tramitacion

Procesos de Formalizacion e instrumentacion

> || >

Procesos de Seguimiento

AUDITORIA Y
CONTROL Gestion de la Normativa de control y Riesgo operativo B

Rutas Profesionales en Red 7
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DICCIONARIO DE CONOCIMIENTOS
PUESTOS DE RED

I

() OR CO RCIAL RED ENIPRESA RESPONSAE ; eg%‘
. CONQ i 0 ONO 0O RA NIVEL

Plan Comercial E

GESTION Técnicas de Venta y Negociacion A

COMERCIAL Clientes E

Administracion Comercial A

Gestion Telefonica A

Activo E

Pasivo E

PRODUCTOS  |Servicios A

Valores A

Extranjero A

Financiacion del Sector Pablico A

CALIDAD Estandares de Calidad A
AUDITORIAY

CONTROL Gestion de la Normativa de control y Riesgo operativo B

Politicas y Criterios de Aceptacién del Riesgo E

GESTION DEL instrumentos de Andlisis de Productos y Clientes A

RIESGO Procesos de Tramitacion B

Procesos de Formalizacion e instrumentacion B

Procesos de Seguimiento B

Rutas Profesionales en Red 8



DICCIONARIO DE CONOCIMIENTOS
PUESTOS DE RED
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ADM. BED 1 ADM.
ANO ENTRADA
NIVEL
Técnicas de Venta y Negociacion A A
. i A
GESTION COMERCIAL |-Clentes A
Administracion Comercial B B
Gestion Telefonica B B
Activo A B
Pasivo A A
PRODUCTOS Servicios A A
Valores A A
Extranjero B B
Financiacion del Sector Publico B B
Procedimientos de Instrumentacion de Activo A A
CIRCUITOS Procedimientos de Instrumentacion de Pasivo E A
OPERATIVOS .
Servicios A A
Procedimientos de Instrumentacion de Extranjero A A
CALIDAD Estandares de Calidad A A
; Gestion de la Normativa de control y Riesgo
AUDITORIA'Y CONTROL operativo A B
Rutas Profesionales en Red 9



