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Liderando a nuestro equipo
hacia un futuro digital

“Nuestras prioridades
son el desarrollo
continuo del talento,
la transformacion,

el impulso constante
a la diversidad

y la personalizacion
de la experiencia

de los empleados”

El afio 2020 ha sido un afio de retos para la gestién de personas. Un afio donde
los valores, la cultura de MAPFRE y nuestro compromiso social han estado

mas presentes que nunca entre todas las personas que hacemos cada dia esta gran
empresa y en todos los paises donde desarrollamos nuestra actividad.

La gestion de la pandemia ha ocupado gran parte de nuestro tiempo,

pero aun asi hemos continuado desarrollando las lineas estratégicas construidas
a partir de dos objetivos principales, potenciar el compromiso de las personas
con los valores MAPFRE, y desarrollar personas con capacidades técnicas, globales
y transformacionales.

Cuando en el mes de marzo del afio 2020 comenzé el confinamiento global en todos
los paises donde MAPFRE esta presente nos marcamos tres prioridades que nos han
acompafiado de forma constante en la gestion de la pandemia, la proteccién de
nuestros empleados y colaboradores, la atencién a todos nuestros clientes junto

con la propia proteccién de la actividad y el negocio futuro, y la ayuda a la sociedad
en todos los sitios donde se nos necesitara y pudiéramos contribuir.

La gestion de personas se hizo totalmente virtual y el trabajo en remoto una realidad,
apoyamos esta nueva forma de trabajar con formacidn e-learning a través de nuestra
Universidad Corporativa, compartiendo conocimiento con la plataforma de gestién
del conocimiento Eureka, apoyamos a las personas con informacion sobre nuevos
habitos de trabajo, consejos de salud e higiene y programas de apoyo psicoldgico,
apoyamos la transformacién con contenidos sobre herramientas colaborativas y
gestion del tiempo de trabajo, y acompafiamos a los lideres con sus equipos en una
forma de trabajar diferente donde la comunicacion entre ellos era mas necesaria que
nunca. En cada pais hemos gestionado y seguimos gestionando los confinamientos y
el retorno gradual a las oficinas atendiendo a la situacion de la pandemia en el pais

y a los requerimientos normativos de cada gobierno, una accién coordinada en global
y gestionada en local que ha sido posible gracias a dos elementos fundamentales:

el nivel de transformacién digital de la compafiia, con proyectos transversales

en marcha como el Reto Digital, entre otros, y el enorme compromiso de los miles
de profesionales del Grupo.

MAPFRE

De la misma manera, durante el afio 2020 hemos seguido con nuestro plan estratégico,
apoyando las lineas estratégicas que nos marcamos para el trienio 2019-2021.

En ellas nuestras prioridades son el desarrollo continuo del talento, la transformacién,
el impulso constante a la diversidad y la personalizacion de la experiencia de los
empleados. Para ello, como se puede ver en los capitulos de este informe, todos los
proyectos globales definidos se han seguido desarrollando para poder hacer crecer

a las personas, incrementando sobre todo su empleabilidad, y apoyar al negocio para
que cuente con los conocimientos y el talento que necesita.

Este es el segundo informe de Personas y Organizacion que publicamos con los
principales proyectos, logros y lineas de trabajo de gestion de personas en el mundo.
Y todo lo que se puede ver en él es el reflejo claro de la apuesta de MAPFRE por

sus empleados, por el desarrollo de las capacidades y conocimientos de nuestras
personas, por la adaptacion continua al nuevo mundo digital y a las transformaciones
impulsadas por el mercado y la sociedad, y por la integracion de todos, de un equipo
ante todo diverso y global.
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MAPFRE
en el mundo

f"

MAPFRE esta presente en los cinco continentes y suma
cerca de 34.000 trabajadares de 89 nacionalidades.
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1. MAPFRE EN EL MUNDO

¢Quiénes somos?

PLANTILLA POR GENERO
Hombres
44,9 %
15.148
Mujeres
55,1%
18.582

PLANTILLA POR GENERO Y PUESTO

1164
3.480 2.347
7.395
Hombres
8.157
@ Direccion @ Jefes y mandos Técnicos Administrativos

PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO ANO 2020

Temporales

316
14.832
Fijos

MAPFRE

Temporales

PLANTILLA POR GENERO Y DISTRIBUCION

ORGANIZATIVA ANO 2020
@ Mujeres @ Hombres
8.035
5 354 6.143
3.270
77
- e . 226
Areas Iberia Latam Internacional Reaseguro

corporativas

PLANTILLA TOTAL POR PUESTO

1.685

1.904 4.251
10.875

16.919
8.762

@ Direccion @ Jefes y mandos Técnicos Administrativos

PLANTILLA TOTAL .
POR TIPO DE CONTRATO ANO 2020

Temporales 781

32.949
18.117 Fijos
Fijos

97,68 %

DE LA PLANTILLA
ES FIJA

PLANTILLA POR GENERACIONES

@ Mujeres @ Hombres

7.644
6.601
6.034
5.053
2.772
2184
Veteranos Baby Boomers Ceneracion X Ceneracion Y

EDAD MEDIA POR GENERO ANO 2020

Mujeres
40,2

Hombres
42,1

2.080
1.222

Ceneracion Z

De los 33.730 empleados

que conforman

la plantilla de MAPFRE,

las mujeres representan el 55,1 %

EDAD MEDIA GRUPO MAPFRE

2019

404 anos

@ 2019 @ 2020

2020

41 anos
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1. MAPFRE EN EL MUNDO

ANTIGUEDAD MEDIA POR GENERO ANO 2020

Mujeres
10,9

ANTIGUEDAD MEDIA GRUPO MAPFRE ANO 2019

Mujeres
10,9

NUMERO DE NACIONALIDADES POR DISTRIBUCION ORGANIZATIVA ANO 2020

89
66
33
' 26

Grupo MAPFRE Internacional

EMPLEADOS

Areas corporativas

MAPFRE

NACIONALIDADES

o
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ROTACION TOTAL POR GENERO

Y TOTAL GRUPO MAPFRE Y TOTAL GRUPO MAPFRE
17,9 % 79
16 % °
0
11,9 % 121 % 2%
8,2%
73 %
' 5% 4,9%
2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020
@ Hombres @ Mujeres Total Grupo MAPFRE @ Hombres @ Mujeres Total Grupo MAPFRE

MOVIMIENTOS DE PLANTILLA POR MOTIVOS ANO 2020

ALTAS POR MQTIVO

Fusién o adquisicion - 679
Contratacion temporal de empleados - 322
Reincorporacién extranjero ' 79

Reincorporacion excedencia I 6

0 1.000 2.000 3.000

BAJAS POR MOTIVO

e | D '
FInalizacién contratacion temporal - 344

Jubilaciones . 102

Excedencias . 101

Invalidez ' 36

Fallecimientos ' 27

Jubilaciones anticipadas I 17

0 500 1.000 1.500 2.000

MAPFRE

ROTACION NO DESEADA POR GENERO

7.8 %

4,9 %

2019 2020
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El continuo reto
del talento

El reto es identificar, desarrollar y ubicar el talento
alli donde el negocio o necesita.

® MAPFRE ® MAPFRE



2. EL CONTINUO RETO DEL TALENTO

.EI continuo reto del talento

LA IDENTIFICACION Y DESARROLLO CONTINUO
DEL TALENTO SON PILARES FUNDAMENTALES
PARA EL CRECIMIENTO ESTRATEGICO, POR
ELLO TENEMOS ESTABLECIDOS LOS SIGUIENTES
OBJETIVOS PARA SEGUIR IMPULSANDO

LA EMPLEABILIDAD DE LAS PERSONAS QUE
TRABAJAN EN MAPFRE.

IDENTIFICAR LAS NECESIDADES
DE PERFILES A CORTO, MEDIO
Y LARGO PLAZO

ESTABLECER PROCESOS DE TALENTO
INTERNO PARA LA MOVILIDAD
Y EL DESARROLLO A LOS EMPLEADOS

ESTABLECER PLANES DE DESARROLLO
Y PLANES DE CARRERA PARA TODOS
LOS EMPLEADOS

W
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e
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INDICE CULTURA Y TALENTO (COMPROMISO
PUBLICO. PLAN ESTRATEGICO 2020-2021)

El indice de Cultura y Talento cuenta con un indicador interno
que mide el avance en el grado de compromiso y desarrollo de
las personas que trabajan en MAPFRE.

* Cultura: medimos la rotacion, antigiiedad y la satisfaccién del
empleado a través de la encuesta Employee Satisfaction Index.

* Talento: medimos la movilidad interna, los planes de desarrollo
y de carrera y la cobertura de puestos de responsabilidad por

promocién interna.

El resultado en 2020 ha sido del 84,1 % y 80,8 % en 2019.
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PERFIL PROFESIONAL DEL EMPLEADO

Mas del 53,9 % de los empleados han informado
su perfil profesional donde indican su nivel de
experiencia, formacién y conocimientas, asi como
sus preferencias de movilidad.

¥

MOVILIDAD FUNCIONAL Y GEOGRAFICA
En el afio 2020, 4.360 empleados han tenido
movilidad funcional y de ellos 45 movilidad
geografica —donde 15 paises han recibido esta
movilidad y 19 paises han dado empleados—.
El 37 % de los procesos de seleccion han sido
cubiertos por movilidad interna.

12,11 % § 14,91% | 13,66 %

Cultura* 2019 2020
Employee Satisfaction Index 68,1 72,8
Rotacion: 15,4 % 9,1 %
Antigliedad: 12,9 afios 13,63 arios
Talento * 2019 2020
Movilidad 14,7 % 12,7 %
Planes de desarrollo y Carrera 42,7 % 46,2 %
Promocién Interna 79,8 % 91 %

(*) Paises: Espanfa, Brasil, USA, Alemania, Italia, Turquia, Pert, México,
Puerto Rico, MAPFRE RE y Areas corporativas.

MAPFRE GLOBAL TALENT
NETWORK. NUESTRO PROYECTO

GLOBAL DE TALENTO

Desde hace 4 afios, MAPFRE cuenta con un
programa interno de identificacion y desarrollo
del talento que se denomina MAPFRE Global
Talent Network.

Cada una de las personas identificadas tiene un
plan de desarrollo individual.

© Se han identificado 4.991 empleados

a nivel global en la MAPFRE Global Talent
Network, 4.022 de los cuales han sido
designados a los distintos pools de talento
estratégico.

© Se han establecido 4.779 planes de
desarrollo individuales con 6.888 acciones
de desarrollo.

ROTACION NO DESEADA
EMPLEADOS EN EL PROGRAMA DE
MAPFRE GLOBAL TALENT NETWORK

2019 2020
Meta 5,4 % 2,9 %
Resultado 2,9 % 1,9 %
PLANES DE DESARROLLO
Y PLANES DE CARRERA

4.779 empleados cuentan con planes de
desarrollo individual. 5.240 empleados estan
incluidos a nivel global en planes de carrera:

© Plan de carrera técnicos comerciales:
2.226 empleados.

© Plan de carrera suscriptores: 650
empleados.

© Plan de carrera actuarios.

© Planes de auditores.

Otros planes de carrera:

PLANES DE SUCESION

Garantizar el relevo directivo es un punto critico
para todas las compafifas. Por ello, en MAPFRE,
se identifican de forma continua los planes

de sucesion de la direccion de todos los paises.

PLAN DE DIRECTORES TECNICOS

Con el fin de garantizar la cobertura de un perfil
core de nuestro negocio, se ha activado un plan para
la cobertura de la direccién del perfil técnico a nivel
global que contempla un plan de carrera internacio-
nal para el desarrollo de futuros perfiles directivos.

En nuestro sector, el conocimiento técnico del
negocio es fundamental. Nos movemos en un
entorno complejo donde la agilidad y la respuesta
acertada son clave para llegar a nuestros clientes.
Queremos que nuestros empleados y directivos
puedan dar siempre la mejor respuesta.

Para ello, contamos con un plan dirigido
especificamente a empleados de la funcién técnica
aseguradora, que busca ofrecer a este colectivo
posibilidades de desarrollo a través de planes de
formacion y movilidad internacional, que permita
contar con empleados preparados para asumir el rol
de director técnico alli donde la empresa lo necesite.
El plan se complementa con un programa especifico
de desarrollo del talento local, que comienza desde
los niveles mas junior de la funcion técnica y que les
da mayor solidez como profesionales de seguros.

Este plan afectard a nivel global a 10.473 empleados.

PLAN DE CAPTACION EXTERNA

© Campafia de captacién de perfiles digitales

para lo cual:
+ Se ha llevado a cabo una campafia en redes
sociales —Quieres MAPFRE y no lo sabes—
para atraer los perfiles de marketing digital,
SEM, SEO y performance, ciberseguridad,
innovacion, Data Scientist & BI, UX Designer,
CX, CRM y Digital Developers y arquitecto del
dato, Engineer & Big Data.
+ Se ha activado un site donde se han recogido
786 leads de estos perfiles.

© En el site Trabajar en MAPFRE se han inscrito
48.574 candidatos, interesados en trabajar con
nosotros.

© A través del sistema de referals, los empleados
han propuesto 942 candidatos.

© En la pagina de LinkedIn hemos aumentado de
282.782 followers a 401.024.

© En el afio 2020 se han publicado 1.908
procesos en www.jobs.mapfre.com

@ MAPFRE ‘ PERSONAS Y ORGANIZACION 2020

4.991

EMPLEADOS
IDENTIFICADOS

A TRAVES DE MAPFRE
GLOBAL TALENT
NETWORK
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2. EL CONTINUO RETO DEL TALENTO

LA FORMACION
EN EL ANO 2020

ha estado marcada por

la pandemia COVID-19.

La empresa adaptd
rapidamente su estrategia
de aprendizaje para

que la formacion pudiera
ser integralmente virtual
durante este periodo

SELECCION

VELOCIDAD DE COBERTURA DE VACANTES

DIAS EMPLEADOS PARA CUBRIR UNA VACANTE

2018 2019 2020
Meta 45 dias 42 dias 41 dias
Resultado 45 dias 39 dias 37 dias

MODELO GLOBAL DE APRENDIZAJE
© Un modelo global de formacién con tecnologfa
y sistema comun.
© Una estrategia comun de aprendizaje basada
en la aportacion de valor al negocio:
+ ligar todas las acciones formativas del mundo
a objetivos estratégicos especificos.
« contribuir al crecimiento profesional y
polivalencia de nuestros empleados.
« poner el foco en que los empleados tengan la
mejor experiencia de aprendizaje.

MAGNITUDES DE FORMACION
COMPARATIVA ECONOMICA 2018-2019-2020

Inversion en formacién

Inversion media por empleado

Total horas de formacion

Horas de formacion por empleado

Total asistencias a acciones formativas

% plantilla formada

© Un canal de difusién comun: la Universidad
Corporativa de MAPFRE, que cuenta con

17 escuelas técnicas de conocimiento, 12 aulas
y un InnoLAB.

© El autoaprendizaje como palanca para el auto-
desarrollo del empleado.

2018 2019 2020

15.462.601€ 18.409.025€  7.232.392€
437,00€ 536,30€ 214,42€
1.467.368 1.518.411 966.335
41,5 44,2 28,6
318.847 351.033 370.577

100 % 100 % 100 %

ASISTENCIAS POR NIVEL DE PUESTO Y GENERO

HOMBRES MUJERES

2019 2020
HOMBRES MUJERES

DIRECTIVOS 8.075 4.334 8.940 4910
JEFESY MANDOS 23.642 20.320 26.595 19.907
TECNICOS 86.372 95.519 92.283 106.222
ADMINISTRATIVOS 37.846 74.925 35514 76.206
TOTAL 155.935 195.098 163.332 207.245

MAPFRE

PRINCIPALES PALANCAS DE
APRENDIZAJE DURANTE 2020

© Gran apuesta por el conocimiento técnico
En el afio 2020, se han llevado a cabo 92
programas de desarrollo globales, 83 de caracter
técnico-comercial y 9 de carécter transversal

con 115.526 participantes. En MAPFRE el 86,78 %
de la formacidn es formacion técnica.

La situacion generada por la pandemia provocd la
transformacion de todos los planes de formacion,
sustituyendo programas presenciales por
itinerarios digitales, con gran implicacion de

los maximos responsables de cada materia.

Los nuevos itinerarios creados se componen de
sesiones webinar y pildoras online.

© Escuela de Seguros

Dentro de la Escuela de Seguros, se defini6 un
itinerario digital para cada una de las aulas de
conocimiento correspondientes a los diferentes
negocios de MAPFRE: autos, empresas y vida,
realizandose diez webinars, cuatro cursos online
con mas de 1.000 participantes de 27 paises.

© Escuela de Operaciones

Se disefiaron contenidos formativos para nutrir
los itinerarios de formacion de algunos colectivos
especificos, como gestores de siniestros. Asi, se
desarrollé el programa sobre el Modelo global de
Gestidn de Salvados, asimismo, se ha disefiado

el programa sobre el Modelo Operativo de
Proveedores.

También se ha disefiado el programa online
Modelo Operativo de Gestion Interna de Contact
Center, para los responsables de todos los

call centers del mundo, dirigido a mas de 130
personas.

© Escuela Actuarial

Se desplegd un ciclo formativo de sesiones de
contenido actuarial. Todas ellas fueron realizadas
via webinar, dirigida a mas de 300 actuarios

del mundo seglin su especializacién. En total,

se impartieron diez webinars, siete en espafiol y
tres en inglés.

© Aula de Negocio Digital:

Se ha desarrollado una nueva edicién del
programa global online de comparadores y han
continuado los itinerarios online sobre marketing
digital y experiencia digjtal del cliente.

© Escuela de Clientes y Desarrollo Comercial:
Se han realizado dos webinars sobre técnicas

de ventas y experiencia clientes con mas de

325 participantes de 27 paises.

© Escuela de Tecnologia y Procesos

Dentro del Programa Global de Tecnologfa

y Procesos, se desarrollaron distintas acciones
formativas sobre: Soluciones tecnoldgicas,
Introduccion a TRON, CRM, Tarificadores,
Framework de Movilidad, Arquitectura empresarial,
Arquitectura de integracion, Infraestructuras,
Introduccion a Cloud. Ademas, se estan desarro-
llando contenidos digitales sobre Autoservicio y
Big Data, Arquitectura empresarial, APl de Negocio
y sobre MAR (MAPFRE Arquitecture).

© Escuela de Finanzas

Se han desarrollado acciones formativas
como el programa de la herramienta RE21,
y la herramienta financiera SAP.

© Escuela de Recursos Humanos
Cuenta con un programa global online, que
desarrolla las capacidades y conocimientos
técnicos de todos los equipos de recursos
humanos.

© Escuela de Auditoria

Se desarrollaron en formato virtual dos
programas para el colectivo de auditores de
tecnologia y otro para auditores de entidades de
Espafia y Portugal.

© Escuela de Idiomas D -
Se han dispuesto para todos los empleados del 6
mundo plataformas de aprendizaje de idiomas,
y, ademas, se celebro la MAPFRE English Virtual
Week, evento virtual en el que durante toda una
semana tuvieron lugar diferentes actividades en
inglés, adecuadas a diferentes niveles del idioma
para empleados de entidades de MAPFRE en
Espafia.

7.232.392€

DE INVERSION
EN FORMACION EN 2020

© Aula de Conocimientos Técnicos Digitales
Se puso a disposicion de los empleados un
catdlogo de contenidos sobre capacidades
digitales, que engloba los principales
conocimientos técnicos digitales, herramientas
digitales y metodologias agiles.

Sy

966.335

HORAS DE FORMACION

MAPFRE



2. EL CONTINUO RETO DEL TALENTO

© Programa formativo lider MAPFRE

g &
|—]

01 = DIGITAL.

X Lider cuya visién impacta a su
Tt entorno y promueve una cultura
B basada en la tecnologia, la
b Q ; innovacion y el optimismo digital.

VALORES Vive hiperconectado aprendiendo
® 02

de forma continua.

Lider referente. La éticay la
honestidad son pilares clave de e
su actuacion hacia las :
personas, el medio ambiente,
las normas y la sociedad.

O—E—o— ESTRATEGICO
C .

Lider transformador, con mente
abierta. Piensa a largo plazo sin
L EEPE R perder las oportunidades del

N, presente en un entorno agil y

04 % L proclive al cambio. Atrae y

desarrolla talento.

TRANSPARENTE HJ
@

Lider que escucha, valorala )
comunicacién para evitar los T —
silos y, comparte la informacién.
Se equivoca y, desde la
tolerancia al error, propone

mejoras continuas. i 05

® APRENDE

Lider inquieto por aprender y
renovarse de forma continua.
X Promueve el aprendizaje
7 . permanente, asume riesgos
@,{é} “ " disruptivos que marcan la

CONOCIMIENTO {‘9} 06 '-,. diferencia. Es emprendedor.

No hay LIDERAZGO MAPFRE, si
no hay base técnica suficiente, el j
lider MAPFRE: Conoce a fondo las e
bases del negocio, tanto de la T

comercializacion como la gestion, o

trabaja con rigor y disciplina P

técnica y estd orientado siempre al
crecimiento rentable.

El lider MAPFRE es un lider flexible, &gil y
disruptivo. Es un lider liguido. Capaz de
adaptarse a los nuevos entornos de trabajo y
emprender. Es un lider referente.

LIDER MAPFRE

MAPFRE

MAPFRE ha desarrollado un programa formativo
de liderazgo que trabaja sobre las seis
caracteristicas del lider MAPFRE. Este programa

se esta desplegando en todos los paises

a través de acciones formativas y de comunicacion.

En la escuela de liderazgo se han organizado

seis webinars, que se impartieron en dos idiomas,
espafiol e inglés, y versaron sobre Liderando desde
la distancia y 3 tips para lideres: Método, actitud
ypasion, El lider ante la nueva realidad y Cémo ver
esta crisis como una oportunidad.

© Autoaprendizaje

En MAPFRE velamos para que los empleados
mantengan siempre su inquietud por aprender

y compartir su conocimiento, que les ayude

a alcanzar su maximo potencial y a estar
constantemente actualizados para afrontar los
retos de la empresa.

En el mes de mayo de 2020 se lanzé la

iniciativa #YoConMAPFREAprendoSiempre,
para potenciar la pasion por aprender, a través
del Catalogo de autoaprendizaje de la Universidad
Corporativa MAPFRE y las plataformas externas
recomendadas. Los empleados fueron invitados a
compartir su experiencia de aprendizaje, a través
de un video o un testimonio escrito.

En 2020 se contabilizaron mas de 80.000
autoinscripciones a programas técnicos y
transversales, y se incremento el autoaprendizaje
en mas de un 77,78 % respecto al afio anterior.

© Mentoring

Los programas de mentoring son actividades

de desarrollo consistentes en aprendizaje
colaborativo entre dos personas: mentor y
mentee. El primero colabora en el aprendizaje del
segundo para la consecucion de unos objetivos
especificos de desarrollo de ciertas habilidades,
adquirir conocimiento o alcanzar logros.

© Mentoring tradicional
Se ha continuado desplegando el programa
interno de mentores y mentees a nivel global. Esta
palanca de desarrollo pone el foco en contribuir:
« Por un lado, potenciar nuestra cultura,
conocimiento organizativo y nuestro negocio.
« Por otro, la capacitacion en el uso de
herramientas digjtales.

© Mentoring inverso

Este tipo de mentoring invierte los papeles
anteriores, de modo que es una persona

mas junior, mas familiarizada con las nuevas
tecnologias o con habilidades que se demandan

en el mercado actual, la que facilita el aprendizaje

de otra persona mas sénior.

En 2020 se han desarrollado varios programas de
mentoring, algunos de los cuales todavia estan en
marcha: 273 de ellos en formato de mentoring

tradicional, y 127 de ellos como mentoring inverso.

MAPFRE

127

PROGRAMAS
DE MENTORING
INVERSO




Diversidad
e inclusion
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En MAPFRE contamos con politicas que promueven
activamente la diversidad e inclusiéricomo fiel reflejo de
nuestros valores y de nuestro sentido de equidad social.

® MAPFRE

EVA PIERA ROJO |
DIRECTORA GENERAL DE RELACIONES
EXTERNAS Y COMUNICACION

La diversidad es un aliado en nuestro proceso

de transformacioén y un factor de competitividad
para MAPFRE por las importantes oportunidades
y beneficios que nos ofrece como empresa y por
nuestro constante compromiso con la sociedad.

La gestion de la diversidad y el desarrollo de
entornos laborales inclusivos y diversos donde se
promueve la igualdad de oportunidades, la cultura
del respeto y el desarrollo del talento basado en el
mérito, no son solo reflejo de los valores de MAPFRE
—integridad, compromiso y vocacién de servicio—,
sino que nos dotan también de una ventaja
competitiva como empresa por su impacto positivo
en nuestra capacidad de innovacion, de ofrecer

un mejor servicio y de adaptacion a los distintos
entornos donde operamos, enriqueciendo a nivel
global la propuesta de valor a clientes, empleados y
a la sociedad en general.

Es por ello que en MAPFRE contamos con politicas
que activamente promueven la diversidad e
inclusién, como fiel reflejo de nuestros valores y de
nuestro sentido de la equidad social, pero sabemos
que ademas constituyen un factor irrenunciable
para nuestra competitividad como empresa y una
palanca para el crecimiento sostenible a largo plazo.

® MAPFRE
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MAPA DE LA DIVERSIDAD EN MAPFRE 2020

. Diversidad e inclusion

MAPFRE CUENTA CON UNA POLITICA DE DIVERSIDAD E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Dive;{:mj
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'MUJERES

A NIVEL GLOBAL QUE SE BASA EN EL RESPETO A LA INDIVIDUALIDAD DE LAS PERSONAS, /

) o110
EN EL RECONOCIMIENTO DE SU HETEROGENEIDAD Y EN LA ELIMINACION DE CUALQUIER At f
CONDUCTA EXCLUYENTE DISCRIMINATORIA. (/’“‘C"/

— 40,9 %

ONU MUJERES mujeres en puestos
Jum MAPFRE ha firmado en 2020 su adhesién global a los Principios de ONU Mujeres, la afo
U wss organizacion de las Naciones Unidas dedicada a promover la igualdad de género y el d e respon Sd bl | Id ad

empoderamiento de las mujeres. Los Principios de ONU Mujeres (Women’s Empowerment
Principles), elaborados por el Pacto Mundial de Naciones Unidas, son los siguientes:

© PRINCIPIO 1. Establecer un liderazgo corporativo de alto nivel para la igualdad
de género.
© PRINCIPIO 2. Tratar a todas las mujeres y hombres de manera justa en el trabajo:
respetar y apoyar los derechos humanos y la no discriminacion.
© PRINCIPIO 3. Garantizar la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores,
independientemente de su género.
© PRINCIPIO 4. Promover |a educacidn, la capacitacion y el desarrollo profesional
de las mujeres.
© PRINCIPIO 5. Implementar el desarrollo empresarial, la cadena de suministro
y las practicas de comercializacién que empoderen a las mujeres.
© PRINCIPIO 6. Promover la igualdad a través de iniciativas comunitarias y promocion.
© PRINCIPIO 7. Medir e informar piblicamente sobre el progreso para lograr la igualdad
de género.

MAPFRE ESTA ADHERIDA A NIVEL LOCAL EN:

B Em = =

TURQUIA  BRASIL ESPANA URUGUAY

MAPFRE se ha adherido en el afio 2020 al
Charter de la Diversidad como muestra de su
compromiso por la inclusién y la igualdad, una
iniciativa que impulsa la Fundacion Diversidad
en Espafia con el objetivo de promover la
gestion de la diversidad, un instrumento de
transformacion cultural que, segun dicha
fundacion, favorece entornos laborales
inclusivos, permite impulsar el progreso social
y potenciar la competitividad econémica.

FUNDACION
DIVERSIDAD
Fundacién Alares

®@MAPFRE

PERSONAS Y ORCANIZACION 2020 | @ MAPFRE

3,3%

empleados
con

000
i D) V

discapacidad

CEENED 5

empleados generaciones

.

nacionalidades

DIVERSIDAD DE GENERO

© Consolidar un entorno laboral en el que se
aproveche todo el talento femenino disponible
en la organizacién.

© Identificar posibles brechas de género que se
puedan producir.

© Incrementar el ndmero de mujeres en puestos
de nivel de direccion.

@ MAPFRE ‘ PERSONAS Y ORGANIZACION 2020
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N° EMPLEADOS EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD
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En este dato no se tiene en cuenta ni Brasil Banco ni Republica Dominicana ARS, empresas que no entran en los indicadores del BSC.
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Mujeres
409 %

Hombres
591 %

PORCENTAJE DE

INCORPOR

Mujeres
57,5 %

CIONES

Hombres
42,5%

PORCENTAJE VACANTES

DE RESPO

Mujeres
46,3 %

SABILIDAD

Hombres
53,7 %

AIGI=INGIO)

N° EMPLEADOS EN PUESTOS DE DIRECCION PORCENTAJE DE MUJERES
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Red de liderazgo femenino

MAPEFRE cuenta con redes de liderazgo femenino

en Espafia, Brasil, Estados Unidos, México

y Turquia que tienen por objetivo impulsar

iniciativas que contribuyan a avanzar en materia . .
de igualdad en la empresa, y en concreto, para

incrementar la presencia de mujeres en puestos

de responsabilidad en los que se encuentren

subrepresentadas.

women'’s
leadership
MAPFRE

En 2020 se celebrd una nueva edicion de
‘Conversaciones para el liderazgo’, una iniciativa
impulsada por la Red de Liderazgo Femenino de j R

MAPFRE en Espafia con el objetivo de debatir Gy CONZSRSACIONES PARA ELg"Y
sobre el papel de la mujer en distintos ambitos ' :
de la empresa y la sociedad en general.

El encuentro, que fue moderado por Ignacio Baeza,
vicepresidente de MAPFRE, conté con la presencia
de tres destacadas ejecutivas: Marfa Dolores
Dancausa, consejera delegada de Bankinter;
Helena Herrero, presidenta y consejera delegada
de HP para Espafia y Portugal, y Marieta Jiménez,
regional Vice President Europe Biopharma de
Merck Group.

Q, women's leadg

MAPFRE

Las ejecutivas M? Dolores Dancausa, Helena Herrero, Marieta Jiménez e Ignacio Baeza, vicepresidente de MAPFRE.

®MAPFRE | PERSONASY ORGANIZACION 2020 | 29
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IGUALDAD
DEGENERO

IGUALDAD DE GENERO

Y TRANSPARENCIA

En 2020 se ha disefiado un modelo de plan de
accion, que se desplegara en paises para mejorar
la igualdad y transparencia, y eliminar

la brecha salarial, prestando especial atencién

a los siguientes factores para estructurar las
acciones a desarrollar:

© Interrupcion de carrera profesional
(maternidad).

© Bajo acceso a las carreras STEM (Ciencias,
Tecnologia, Ingenierfa y Matematicas).

© Corresponsabilidad en tareas domésticas
© Factores culturales y sociales.

De cara a 2021, se ha evolucionado la
metodologia de medicion, profundizando en la
valoracién de las funciones desempefiadas, lo que
permitira un analisis mas detallado entre clusters/
grupos de puestos similares y permitira abordar
planes de acciéon adn mas precisos.

TARGET GENDER EQUALITY

MAPFRE como socio de la Red Espafiola de Pacto
Mundial de Naciones Unidas se ha sumado al
programa acelerador ‘Target Gender Equality’, un
movimiento mundial para acelerar la accién en

el ODS 5 Igualdad de Género. Formar parte de
esta iniciativa global nos da la oportunidad de
profundizar en la implementacion de los Principios
de Empoderamiento de las Mujeres y fortalecer su
contribucion en la meta 5.5 del quinto Objetivo de
Desarrollo Sostenible que exige la representacion,
participacion y liderazgo equitativo de las mujeres
en los negocios a nivel mundial.

El presidente de MAPFRE participé en la mesa
redonda sobre el ‘Target Gender Equality’ de

UN Clobal Compact Leaders Summit, en el que
mas de 170 compafiias globales compartieron
estrategias de éxito y mejores practicas con el
objetivo de acelerar la igualdad de género en las
empresas.

CLOSINGAP. WOMEN

FOR A HEALTHY ECONOMY

MAPFRE participa en ClosinGap, Women for

a Healthy Economy que es una plataforma
creada en Espafia e integrada por 12 empresas:
Merck, MAPFRE, Vodafone, Repsol, Melid Hotels
Internacional, L'Oréal Espafia, Mahou San
Miguel y Solan de Cabras, BMW, Inditex, PwC

MAPFRE

y Bankia, que tiene como objetivo analizar el
impacto econémico para la sociedad del hecho
de que las mujeres no cuenten con las mismas
oportunidades. Para ello, las empresas analizan,
en informes bimestrales, las brechas existentes en
los ambitos de salud, pensiones, entorno digital,
conciliacion, ocio, turismo, consumo, movilidad,
empleo y salarios o medio rural.

Las 12 compafiias que forman ClosinGap han
puesto en comun alrededor de 300 buenas
practicas que han sido recogidas en un tool kit
que se ha puesto a disposicion de empresas,
poderes publicos y del conjunto de los
ciudadanos como una nueva herramienta de
trabajo que pretende ayudar a extender acciones
dirigidas al cierre de las brechas de género en

el conjunto de la economia y la sociedad, con
especial hincapié en el tejido empresarial, pues
muchas de estas acciones pueden ser replicadas
en compafifas de diversa indole.

Adicionalmente, MAPFRE ha participado en una
iniciativa de mentoring cruzado entre las 12
compafiias, en la que dos mentoras de MAPFRE
mentorizan a dos mentoras de otras compafiias
y dos mentees de MAPFRE reciben mentorizacién
de dos mentoras de otras compafiias.

i
closingap

) a

=R
—

STE/AM careers

Powering the Future

CAMPANAS DE COMU'NICACI('JN:
DIA DE LA MUJER Y DIA CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO

MUJERES EN CARRERAS STEAM

Este afio se ha celebrado el Dia Internacional de
la Mujer (8 de marzo) dando voz a las mujeres
que trabajan en MAPFRE y, concretamente, a 11
mujeres con carreras STEAM (Science, Technology,
Engineering, Arts y Mathematics), dmbitos en los
que tradicionalmente trabajan mas hombres que
mujeres. La razén mas frecuentemente citada por
las jovenes para no hacer una carrera STEAM es la
falta de modelos femeninos en esas areas.

MAPFRE se ha sumado
al programa acelerador
‘Target Gender Equality;

un movimiento
mundial para acelerar
la accion en el ODS 5
Igualdad de Género

MAPFRE

CIENCIAS

LUISA CAPDEVILA GARCIA
MEDICO DE FAMILIA EN
MAPFRE ESPANA

TECNOLOGIA
MERCEDES DOMINGUEZ DiAZ
RESPONSABLE DEL EQUIPO
DE TECNOLOGIA DEL
DEPARTAMENTO INTRANET

INGENIERIA
MIREIA ROJO ARRIBAS
EXPERTA EN ADVANCED
ANALYTICS EN MAPFRE
INTERNACIONAL

ARTE

NADIA ARROYO ARCE
DIRECTORA DEL AREA DE
CULTURA DE FUNDACION
MAPFRE

MATEMATICAS
PENELOPE

GARZON MARTINEZ
EXPERTA ACTUARIAL

EN LA DIRECCION
CORPORATIVA ACTUARIAL
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BRECHA SALARIAL

En linea con las mejores practicas en retribucion

y diversidad, y atendiendo también a los
requerimientos normativos locales, desde 2018 se
ha definido y aplicado una metodologfa de calculo

Los clusters se establecen a nivel local teniendo
en cuenta estos factores. Si al realizar esos
célculos se determina que hay brecha salarial,
se establece un plan de accion.

CINCO GENERACIONES

AIGI=INGIO)

@ Hombres @ Mujeres @ Total 3
de la brecha salarial, para actuar con precision Se adjunta detalle de brecha ajustada sobre 2 -
con planes especificos. Esta metodologia, que retribucion fija en los principales paises del Grupo = @
estd verificada por la consultora Ernst & Young MAPFRE: =
(EY), calcula dos tipos: la brecha bruta y la brecha <
ajustada; en ambos casos, es habitual utilizar la PAis EQUAL PAY GAP « \E 5
terminologia‘ en inglés: Gender Pay Gap y Equal Pay Espafia 5,66 a § E o
Gap, respectivamente. _ ~ < 1 o
Brasil 5,14 R 3 . § -
~N -
La brecha bruta se calcula de este modo: Perti 493 . ~N | | E ~N '
, ' 2 ¢ fa al
GENDER MEDIANA RETRIBUCION FIJA HOMBRES = MEDIANA RETRIBUCION FIJA MUJERES Turquia -1,90 _— e
EDAA RETRBULION P FOMERES ata 7 AT
Aunque la medida mas precisa es la que Alemania 3,47
permite llegar al detalle por grupos comparables
homogéneos: la brecha ajustada. Para calcularla, PROYECTO AGEING
MAPFRE tiene en cuenta tres factores —nivel La brecha ajustada global sobre retribucion fija En el aflo 2020 se comenzé a desarrollar el
de puesto, familia y la antigliedad— que tienen del grupo, considerando 92 % de la plantilla, es Proyecto AGEING en Espafia, que tiene por
un impacto directo en la retribucion. Con esos de un 3,18 %. objetivo:
tres factores se crean grupos de comparacion
o clusters con los que se agrupa a personas con © Consolidar un entorno laboral en el que se
los mismos criterios para realizar la comparacion. aproveche todo el talento disponible en la
La férmula para calcular esta brecha es: organizacion con independencia de su edad.
© Favorecer un entorno laboral para personas
\ GENDER PAY GAP EN CADA CLUSTER )X NUMERO DE EMPLEADOS DEL CLUSTER de mayor edad .ten|endo en 'cue.nta los re?os que
EQUAL . se plantean a nivel de organizacion y perfiles,
PAYCAP n=1 NUMERO TOTAL DE EMPLEADOS ANALIZADOS desarrollo profesional, modelos de flexibilidad

laboral, prevision social, salud y bienestar,
sensibilizacion, entre otros, y reduccion de las
barreras que se hayan identificado para aprovechar
el talento sénior.

© Crear cultura proageing para favorecer la
colaboracién de personas de diversas generaciones

DIVERSIDAD GENERACIONAL
Consolidar un entorno laboral en el que se aproveche todo el talento disponible en la organizacién
con independencia de su edad.

MEDIA DE EDAD DE LA PLANTILLA ‘ . MEDIA DE EDAD para que todos puedan aportar y enriquecer el
@ Hombres @ Mujeres @ Edad media GLOBAL trabajo con sus diferentes perspectivas.
mos © 2.0 anm -
0 Fgy 53-8 g 3 e < MAPFRE asume |a responsabilidad
.- e@ .o 2. B30 < < de poner a disposicion de todos
< w0 m 5 n 5 8 o i . . . e . .
40 R e B - M”ngea los empleados las herramientas y un de informacién demogréfica y organizativa de los
' entorno laboral que les permita empleados, entrevistas, focus groups y encuestas.
30 seguir siendo competitivos durante © Disefio de un plan director con medidas dirigidas
toda su vida laboral. al talento sénior en los dmbitos del desarrollo
20 profesional, experiencia del empleado, prevision
El Proyecto Ageing contiene las siguientes fases: social, flexibilidad laboral y salud y bienestar.
0 © Implantacion del plan director.
: © Elaboracién de un diagndstico cuantitativo © Sintesis del modelo metodoldgico desarrollado
Hombres - . . . s .
BERIA  BRASIL NORTEAMERICA LATAM LATAM EURASIA AACC REASECURO 421 y cua.lltatlvo dela estructura~generac.|onal de la’ N para realizar dicho diagnostico, ,que permita
NORTE SUR plantilla de MAPFRE en Espafia, mediante el andlisis replicar el proyecto en otros paises.
32 | PERSONAS Y ORGANIZACION 2020 | © MAPFRE @MAPFRE | PERSONASY ORGANIZACION 2020 | 33
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En 2020 se realizaron:

© El diagndstico de la situacion de la estructura
generacional de la plantilla, que ha consistido en
un andlisis cuantitativo de la plantilla de MAPFRE
en Espafia.

© Ocho focus groups, en los que participaron

cerca de cien empleados del colectivo mas sénior.

© Realizacion de una encuesta dirigida a
compafieros/as nacidos/as antes de 1970 y

en la que se les ha preguntado sobre temas
relacionados con el desarrollo profesional,
bienestar, preparacion a la jubilacién y convivencia
intergeneracional.

Con toda esta informacion, se disefiaran

iniciativas dirigidas al colectivo de los empleados
mas sénior.

MAPFRE

DIVERSIDAD FUNCIONAL

© Consolidar un entorno laboral favorable a la
integracion laboral de personas con discapacidad
en la organizacion.

© Eliminar las barreras que se hayan identificado

para la integracion de personas. con discapacidad.

© Incrementar el nimero de personas con
discapacidad en la compafiia.

© Mejorar la calidad de vida de las personas con
discapacidad, empleados y familiares.

Datos
© PERSONAS CON DISCAPACIDAD

N° EMPLEADOS CON DISCAPACIDAD POR GENERO
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(*) En EE. UU. no es obligatorio declarar situacién de discapacidad.
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Programa Corporativo de Discapacidad
MAPFRE cuenta con un Programa Corporativo
de Discapacidad implantado a nivel mundial,

a través del cual estos disefian, desarrollan

e implantan actuaciones de distinta naturaleza
dirigidas al colectivo de discapacidad con los
siguientes objetivos:

© Generar en la organizacién una cultura sensible
a la discapacidad para conseguir su normalizacion.
© Contribuir a su integracion laboral.

© Mejorar la calidad de vida de las personas con
discapacidad en plantilla y sus familiares.

© Desarrollar productos y servicios dirigidos al
colectivo de personas con discapacidad.

Con caracter global, en el afio 2020 se han llevado
a cabo las siguientes actividades de formacion y
sensibilizacion en materia de discapacidad:

© 235 empleados han sido formados a través
del curso e-learning sobre discapacidad en el afio
2020 (7.907 empleados desde el 2014).

© 38 actividades de voluntariado destinadas a
personas con discapacidad.

© 121 charlas y actividades de sensibilizacién.

@ Hombres @ Mujeres @ ND Total
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Dia Internacional de las Personas con
Discapacidad

MAPFRE se ha sumado un afio mas al Dia
Internacional de las Personas con Discapacidad
con una campafia de comunicacion global.

Programa Familiares

El Programa Familiares es un programa de orienta-
cion laboral dirigido a los familiares con discapa-
cidad de los empleados de MAPFRE en Espafia,

en donde las personas trabajan en un itinerario
con el objetivo de aumentar sus posibilidades de
insercion laboral.

En el afio 2020, se ha continuado atendiendo a

56 usuarios del programa. Asi mismo, en el afio
2020 ampliamos el alcance del programa para
poder atender en edades tempranas a hijos de
empleados con discapacidad con el fin de trazarles
un itinerario integral que contribuya a su completo
desarrollo. En el afio 2020, se han incorporado al
programa tres usuarios menores de edad.

MAPFRE

Mujeres
51,2 %

1.025
EMPLEADOS

48,8 %

Hombres
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Empleados de 84 nacionalidades
celebraron el Dia Internacional de la
Lengua Materna, compartiendo su
identidad en Twitter #ThinkOfAWord.

faterna es el tufge)
ngue is Turkish®

MAPFRE

DIVERSIDAD CULTURAL

© Consolidar un entorno laboral favorable

a la multiculturalidad, eliminando las barreras
culturales que dificultan la comunicacion

e interrelacion entre los empleados.

© Fomentar entre los empleados el conocimiento
de las diferentes culturas y formas de hacer las
cosas de los paises donde la empresa desarrolla su
actividad.

Web de viajes
MAPFRE a través de su web Viajamos contigo,
informa y apoya a los empleados durante sus viajes.

La web ofrece contenidos y consejos de utilidad,
entre otros sobre seguridad y salud del pafs a
visitar si se va a realizar un viaje de caracter
laboral. El empleado registra previamente los
datos de su viaje para contar con el respaldo de
un equipo humano que le ayudara si surge alguna
contingencia durante el viaje.

Dia Internacional de la Lengua Materna
Con actividad en los cinco continentes y empleados
de 84 nacionalidades MAPFRE celebrd, el 21 de
febrero, el Dia Internacional de la Lengua Materna,
animando a todos los empleados a compartir su
identidad en Twitter a través de su lengua materna
con el hashtag #ThinkOfAWord, y asf celebrar esta
diversidad compartiendo nuestro compromiso con
los Objetivos de Desarrollo Sostenible que recogen
la promocion de la diversidad lingtiistica.

DIVERSIDAD ORIENTACION

SEXUAL

© Consolidar un entorno laboral favorable a la
diversidad de orientacion sexual.

© Eliminacion de las barreras/dificultades deriva-
das de la diversidad de orientacién sexual que se
hayan identificado.

MAPFRE se adhiere a las Normas de
Conducta para Empresas de Naciones
Unidas en materia LGBTI

Estas normas de conducta se fundamentan en
los Principios Rectores sobre las Empresas y los
Derechos Humanos y en el Pacto Mundial.

Con su adhesion a las normas, MAPFRE da un
paso mas en su compromiso con los derechos
humanos, los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS 10 - Reduccién de las desigualdades),

la diversidad y la igualdad de oportunidades,
esta vez en relacién con la orientacion sexual.
Este compromiso con los derechos humanos
esta recogido en los Principios Institucionales,
Empresariales y Organizativos de MAPFRE y,
de forma expresa, en el Cédigo Ftico y de
Conductay en la Politica de Responsabilidad
Social Corporativa actual.

MAPFRE se adhiere a las Normas de Conducta
para Empresas de Naciones Unidas en materia LGTBI.

Con su adhesion, MAPFRE da un paso mas
en su compromiso con los derechos humanos
y los Objetivos de Desarrollo Sostenible

MAPFRE



Transformacion
y organizacion

_ gl

La pandemia de Ia COVID-19 ha impulsado

la transformacion al interiorizar y consolidar
esa agilidad de actuacion en todos los procesos
productivos v en la adecuacion de la estructura
a las necesidades de |a organizacion.

@ MAPFRE

JUAN CARLOS RONDEAU |
DIRECTOR CORPORATIVO DE ORGANIZACION,
TALENTO Y MOVILIDAD

MAPFRE se esta transformando con el objetivo de responder de manera agil, flexible
y anticipada a las nuevas necesidades de la sociedad, en general, y de nuestros
clientes, en particular, sabiendo que para este cambio debemos contar con el
compromiso de todos y por supuesto apoyarnos en el talento y diversidad de las
personas que formamos MAPFRE.

En este entorno que exige flexibilidad y agilidad, las estructuras dindmicas cobran
especial relevancia ya que, como toda gran organizacion, MAPFRE busca ser mas
dindmica y simplificar las diferentes partes de la organizacion en funcion del peso

y dinamismo de sus modelos operativo y sus modelos de negocio para ser mas rapidos
generando soluciones y propuestas de valor.

Desarrollamos la agilidad para responder de forma rapida a las necesidades del cliente,
con un foco en la puesta en marcha rapida de soluciones y productos, fomentando

la creacion de equipos auténomos que trabajen por proyectos, reduciendo la
jerarquizacion y gestionando de forma proactiva el conocimiento de la organizacion.

Incrementamos la flexibilidad de la estructura para adaptarnos a los ajustes en los
modelos de negocio y modelo operativos, desarrollando las nuevas capacidades
necesarias y focalizdndonos en las actividades de mayor valor para el cliente,
reduciendo las de menor valor mediante el acompafiamiento en la implantacién de
medidas de eficiencia operativa.

La pandemia de la COVID-19 ha impulsado la transformacion al interiorizar y
consolidar esa agilidad de actuacion en todos los procesos productivos y en la
adecuacion de la estructura a las necesidades de la organizacion.

En paralelo, durante el aflo 2020 hemos continuado el camino iniciado en afios
anteriores con Reto Digital, aprendiendo y apoyandonos en lo que hasta ahora

hemos logrado y dando un paso mas para desarrollarnos en nuevas capacidades y
herramientas colaborativas para que podamos ser mas eficientes y agiles en nuestro
dia a dia, sacandole el maximo provecho al tiempo, compartiendo mas conocimiento y
de forma muy importante adaptando los procesos a las necesidades de los empleados.

Ademas, se ha llevado a cabo un cambio de modelo de trabajo gracias al modelo hibrido
para la organizacion de las diferentes modalidades de trabajo, presencial,

a distancia y teletrabajo con criterios de desconexién digital para garantizar

la conciliacién y con indicadores de desempefio y productividad. Este modelo ayudara a
que los empleados puedan organizarse del mejor modo, conciliando tres esferas principales:
su vida personal, sus objetivos profesionales y las necesidades de los equipos a los que
pertenezcan, manteniendo la seguridad, el bienestar y la calidad del servicio a los clientes.

@ MAPFRE




4. TRANSFORMACION Y ORGANIZACION

.Transformacion y organizacion

Reto Digital

EL EXITOSO PROCESO

DE LA TRANSFORMACION DIGITAL
El propdsito de Reto Digital | (2018-2019) era
gestionar el cambio que precisaba MAPFRE
para adaptarse a los nuevos requerimientos
del mercado y de la sociedad que ha permitido
gestionar el cambio que precisa la organizacion

® MAPFRE #rleFo_Qigital
Habitos MAPFRE en un "mundo digital”
® Habito la la Organizacion
colabora agiliza
Rt Foanera réiday eficez
HABITOS. Acciones Clave a convertir an rutina por parte de tados

elimina

cliente para empatizar

relaciondte’

y coopera con personas de tu entorno
desde &l 'por qué' y &l “gracias
el cuello de botella
implicate| : D
an proyactos transvarsales en bos que soluciones en mado ‘ensayo y error tu posicion cuants sea posible
puedas apartar valor i maejoras poniendn siempre al cliente en
el centro
® Habitos de los Lide

respeta s,

y el desempefio

HABITOS, Acciones clave a cormertir en ruting por los Lideres, coma referentes para sus Equipos y 1 Drganizacion

® |mpacto en la Experiencia MAPFRE
CREAR LA MEJOR EXPERIENCIA del Cliente, del Empleado y de la Sociedad

. 0 ore
confianza empatia facilidad
“Confio en vosotros, “Empatizats con lo que me “Sois accesibles

Estais cuando os necesito” importa para mejorar dia a dia” y me bo haceis facil®

MAPFRE

para adaptarse a los nuevos requerimientos
digitales, dotando al entorno de trabajo de
flexibilidad y agilidad, con herramientas que
permitan el trabajo colaborativo y compartir
conocimiento, ademas del desarrollo de perfiles
digitales y nuevas formas de liderazgo.

El reto digital ha demostrado ser una pieza
clave de esta transformacién puesto que nos ha
permitido estar preparados para trabajar desde
casa durante la pandemia de manera exitosa al
haber desarrollado nuevas formas de trabajar en
entornos digitales y colaborativos.

El proposito de Reto Digital | se basaba en cuatro
lineas de trabajo interconectadas entre si que nos
dejé los siguientes logros:

© Un entorno de trabajo flexible
+ 57,3 % de plantilla disfruta de horario
flexible.
+ Mas de 20.000 empleados disfrutan de
espacios abiertos y colaborativos.
+ Mas de 26.000 empleados cuentan con
herramientas Office 365.
+ Capacidad para trabajar en remoto de mas
del 90 % de la plantilla.

© Trabajo colaborativo y gestion del
conocimiento
+ Mas de 1.250 conocimientos contribuidos
en “Eureka” un espacio comun disponible para
conectar todos los empleados y compartir el
conocimiento.
+ Mas de 1.100 expertos identificados.
+ 310 comunidades en la Intranet Global en la
que colaboran 10.815 empleados.

© Cultura en un mundo digital
+ Un programa global de formacion digital
sobre cultura digital y comportamientos
realizado por mas del 98 % de los empleados.
Estos comportamientos y habitos estan
presentes en nuestro dia a dia y se nos
evalta por los mismos.

. oRODUCT)Y,
‘)\Pf’ ° 1040

DIGITAL WORKPLACE
(Escenarios de productividad)

+ Un programa global de aprendizaje de
capacidades digitales.

© Nuevas formas de retribuir y reconocer
+ Mas del 80 % de la plantilla evaluada bajo
el nuevo modelo de evaluacién de feedback
multiple (implantado a nivel global asociado a
los comportamientos y habitos MAPFRE).
+ 19.916 empleados adscritos a planes de
reconocimiento.

RETO DIGITAL 11 (2020-2021)

En 2020, Reto Digital evoluciona para continuar
gestionando el cambio que MAPFRE precisa para
adaptarse a los nuevos requerimientos sociales

y de negocio, a través de la adopcion de nuevas
capacidades, del desarrollo de estructuras mas
dindmicas y flexibles y de la personalizacion de la
experiencia empleado.

Reto Digital Il nos va a permitir incrementar

la productividad, la agilidad y el compromiso,
dotandonos de nuevas capacidades, trabajando
en los escenarios de productividad que nos
ofrecen las herramientas colaborativas, en la
gestién de nuestra capacidad, en estructuras
flexibles, puestos polivalentes y gestion por
proyectos.Y de forma muy importante,
adaptando los procesos a las necesidades de
los empleados, a través del desarrollo de la
experiencia del empleado, para que pueda sacar
el maximo provecho a su tiempo y que sus
oportunidades en la organizacion crezcan.

PERSONALIZACION
EXPERIENCIA EMPLEADO

ESTRUCTURAS DINAMICAS
(Gestion capacidad/PEP+
Gestién por proyectos)

Estructuras dinamicas

Gestionar la capacidad y evolucionar la
estructura para acompafiar el negocio con el
objetivo de mejorar la productividad y la agilidad
organizativa y de proyectos.

Todas las organizaciones buscan ser mas
dindmicas, en un entorno que exige flexibilidad

y agilidad, reduciendo los tiempos de toma de
decision. En este sentido, la transformacién ha de
venir acompafiada de nuevas formas de trabajo
que faciliten la agilidad.

El objetivo es evolucionar la estructura para
facilitar el trabajo colaborativo, tanto desde el
punto de vista de gestidn de proyectos como de
gestion de procesos.

COMUNIDADES
en la intranet en las
que colaboran 10.815

empleados

MAPFRE
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YO Y MI EQUIPO

Reuniones eficaces

Ahorra tiempo con
reuniones virtuales mas
agiles y cumple los
objetivos establecidos

YO EN MI PUESTO

Gestion personal del

tiempo
Planificate y evita los
ladrones de tiempo

avikbii i

Digital Worplace

Digital Workplace es mucho mas que un proyecto
de despliegue de herramientas, es un cambio en
los habitos de trabajo que atina herramientas y
formas de trabajar. Este proceso va acompafiado
de una estrategia de Gestion del Cambio que
permite comunicar y capacitar a los empleados
de acuerdo con su nivel.

R

Equipos eficaces Trabajo remoto Busqueda de

Colabora con tus
companeros en un
Unico espacio

MAPFRE

&

2 @
VN
-

Trabaja desde cualquier informacion
lugar y desde cualquier

dispositivo como si
estuvieras en la oficina

Agiliza la bUsqueda de
informacion en todas las
herramientas que tienes a
tu alcance

[DW] Digital

Workplace

YO Y LA EMPRESA

Colaboracion
documental

Utiliza espacios de trabajo
compartidos donde tener
toda la documentacion del
equipo y poder coeditarla

Gestion del conocimiento

Comparte informacion y
lecciones aprendidas y
localiza a referentes en

conocimiento

5

Seguridad de la
Informacion

#HretoDigital ll

© Escenarios de productividad de Digital
Workplace

En el afio 2020 mds de 26.000 empleados de la
organizacion trabajan con la herramienta

Teams 0365 y mas de 28.000 empleados con
correo 0365. Ademas, globalmente hay un cuadro
de mando de indicadores de productividad

que monitorizan la Transformacién en Digital
Workplace.

© Personalizacion experiencia empleado:

El objetivo es analizar cada uno de los momentos
del ciclo de vida del empleado en la empresa,
evolucionando los actuales procesos de gestion de
personal al méaximo nivel de personalizacién para
optimizar la experiencia del empleado. Garantizar
una buena experiencia del empleado es clave

para el compromiso, por tanto, se ha definido un
modelo de escucha estandar global y se ha puesto
en marcha un sistema de medicion y analisis

de la experiencia empleado que nos aporte tres
perspectivas: su nivel de satisfaccion y compromiso,
y suU propia experiencia como empleado y su
valoracion con respecto a la gestién de personas.

Digital Workplace es mucho mas que un
proyecto de despliegue de herramientas,

es un cambio en los habitos de trabajo
que auna herramientas y formas de trabajar

MAPFRE
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Retribucion

v reconocimiento

POLITICA DE REMUNERACIONES
Esta politica recoge y garantiza los principios
de igualdad y no discriminacion, y establece
retribuciones adecuadas de acuerdo a la
funcion/puesto de trabajo en relacion con el
mérito, conocimientos técnicos, habilidades
profesionales y desempefio de cada persona.
La empresa disefia estas retribuciones con los
siguientes principios:

© Transparencia, al ser conocida por sus
destinatarios.

© Competitividad y flexibilidad en la estructura
y adaptabilidad a los distintos colectivos y
circunstancias del mercado.

La politica de remuneraciones promueve,
asimismo, una adecuada y eficaz gestién del
riesgo, desincentivando la asuncion de riesgos
que excedan de los limites de tolerancia de la
entidad, asi como los conflictos de intereses.
De este modo, esta politica actlia como un
elemento motivador y de satisfaccion que
permite alcanzar los objetivos marcados y
cumplir con la estrategia en el marco de los
intereses a largo plazo de la empresa. En este
sentido, se recoge el tratamiento especifico de
la remuneracion los colectivos de direccion de la
compafifa, y de aquellos con especial incidencia
en el perfil de riesgo de la entidad.

Los componentes de la retribucion recogidos
en esta Politica son la remuneracion fija, la
remuneracion variable/incentivos, programas
de reconocimiento, beneficios sociales y
complementos. Relevancia especial cobra

la remuneracion variable, en sus diferentes
modalidades, retribucién anual por objetivos,
incentivos a medio y largo plazo, comisiones y
bonus.

En este ejercicio, 28.804 personas tienen

asignados sistemas de retribucién variable anual,
lo que supone un 85 % de la plantilla mundial.

MAPFRE

Para mantener a la compafifa en la mejor
posicion en los mercados en los que opera,
23 paises participan anualmente en encuestas
retributivas locales, para medir su indice de
competitividad en su dmbito geografico y de
negocio.

Como novedad durante 2020, MAPFRE ha
implantado en 9 paises: Espafia, Estados Unidos,
Brasil, Turquia, Alemania, Italia, Pert, Puerto

Rico y México, un software de compensacion

de una de las consultoras de referencia en

esta materia a nivel internacional. El citado
software de compensacién permitira agilizar la
participacion en estudios salariales de mercado
para la toma de decisiones retributivas con el
mejor conocimiento comparativo con el mercado
local, asi como disefiar y gestionar estructuras
salariales. En lineas generales, la plataforma
permite:

© Comparar agilmente puestos de trabajo y
empleados con el mercado.

© Integrar y explotar estudios salariales.

© Disefiar y gestionar las estructuras salariales.
© Andlisis de la informacion retributiva interna
y externa mediante informes predefinidos

y flexibles.

VALORACION

MAPFRE tiene implantado el sistema global de
valoracion de puest<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>