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1 INTRODUCCIÓN 
 

La presente política establece las directrices y estándares exigidos con el fin de garantizar la 

formación y arraigo de una cultura coherente en todo el Grupo Santander (el Grupo). Esta política 

debe ser entendida y leída conjuntamente con los marcos corporativos y con la restante normativa 

de conducta aplicable en la Corporación y en las filiales, con especial atención al Marco de Banca 

Responsable y al Código General de Conducta. 

2 DEFINICIONES Y ALCANCE 
 

La pertenencia a un gran grupo internacional es una ventaja competitiva y aporta valor a cada una 

de las unidades que lo componen. Para Santander, la consecución de un éxito comercial sostenible 

pasa por gestionar el negocio de forma responsable. Haciendo las cosas de manera Sencilla, Personal 

y Justa y contribuyendo al progreso de las personas y de las empresas, para ser un Banco 

responsable. «Cómo» se hacen las cosas es tan importante como «qué» se hace y es la cultura 

corporativa la que asegura que no sólo se cumple con los requerimientos legales y regulatorios, sino 

que se exceden las expectativas. 

 

La cultura corporativa se nutre de valores compartidos y estándares éticos en línea con el código de 

conducta del Grupo, equilibrando las responsabilidades como banco, para ganar la confianza y 

fidelidad duradera de empleados, clientes, accionistas y de la sociedad.  

 

Esta política deben seguirla todos los empleados, entidades y filiales del Grupo en todas las áreas de 

negocio y en todos los países en los que éste opera. 

 

Las definiciones de los principales conceptos incluidos en la Política son las siguientes: 

 

- The Santander Way: abarca la misión de “contribuir al progreso de las personas y de las 

empresas”; los valores, “sencillo, personal y justo”; la visión, “ser la mejor plataforma abierta 

de servicios financieros, actuando con responsabilidad y ganándonos la confianza de nuestros 

empleados, clientes, accionistas y de la sociedad”; la cultura de riesgos (Risk Pro), resaltando 

que “Riesgos es trabajo de todos”, y finalmente, los comportamientos, el liderazgo y los 

principios de diversidad, equidad e inclusión. 

- RiskPro: Representa la cultura de riesgos en el Santander, basada en la responsabilidad 

individual que los empleados tienen en la gestión de los riesgos en el día a día 

independientemente de la función que se desempeñe o el puesto que se ocupe en la 

organización. 

- Código General de Conducta: Recoge el catálogo de principios éticos y normas de conducta 

que han de regir la actuación de todos los empleados del Grupo Santander. 
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- Canal Abierto: Herramienta que permite comunicar de forma totalmente anónima y 

confidencial situaciones y conductas no alineadas con el Código General de Conducta o con 

los comportamientos corporativos para contribuir a reforzar la ética, transparencia e 

integridad del Grupo. 

- Flexiworking: Acuerdo que ofrece opciones de trabajo flexible adaptadas a las necesidades 

y preferencias de cada empleado del Grupo. Afecta dónde, cuándo y cuánto trabaja el 

empleado para que pueda tener un balance entre su vida personal y profesional. 

- BeHealthy: Programa de salud y bienestar que tiene como objetivo inspirar a los empleados 

del Grupo y sus familias a que logren una vida sana y equilibrada a través de la alimentación 

y hábitos físicos y mentales. 

- MyContribution: Modelo de gestión de empleados que sirve para establecer los objetivos 

anuales, realizar la evaluación de desempeño y promover una cultura de alto rendimiento 

en el Grupo. 

- Your Voice: Modelo de escucha continua con breves cuestionarios en diversos momentos 

del año que sirve para conocer las opiniones, motivaciones y preocupaciones de los 

empleados del Grupo. 

3 ÁMBITO DE APLICACIÓN Y TRANSPOSICIÓN A FILIALES 
 

Esta política es elaborada por Banco Santander, S.A, en su condición de entidad matriz del Grupo 

Santander, resultando directamente aplicable a la corporación, y se facilita a las entidades que 

integran el Grupo como documento de referencia, estableciendo el régimen a aplicar a la materia a 

la que se refiere.   

 

Las entidades del Grupo son responsables de elaborar y aprobar en sus respectivos órganos de 

gobierno la normativa interna que permita la aplicación de las disposiciones contenidas en la misma, 

con los ajustes estrictamente necesarios, si los hubiere, que garanticen el cumplimiento de la 

legislación y los requisitos y expectativas regulatorias locales. Dicha aprobación deberá contar con la 

validación previa de la Corporación.  

4 ELEMENTOS QUE CONFORMAN LA CULTURA SANTANDER 
 

La cultura corporativa del Grupo Santander se articula en tres niveles:  

4.1. Estándares mínimos comunes.  

4.2. Iniciativas globales obligatorias.  

4.3. Iniciativas locales.  

Los detalles de estos tres elementos se enumeran a continuación: 
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 Estándares mínimos comunes 

Estos elementos son la columna vertebral de nuestra cultura. Han sido desarrollados siguiendo un 

proceso bottom-up y aplican a todo el Grupo. Estos elementos no pueden ser modificados. 

 

4.1.1 The Santander Way  

 

 Misión: Contribuir al progreso de las personas y de las empresas. La misión es la razón de ser 

y existir del Grupo. Es común a todas las entidades y no puede adaptarse localmente. 

 

 Visión: Ser la mejor plataforma abierta de servicios financieros actuando de forma 

responsable y ganándose la confianza y fidelidad de nuestros empleados, clientes, 

accionistas y de la sociedad. La visión, ligada a la misión, es el objetivo que el Grupo aspira 

alcanzar a través del desarrollo y ejecución del plan estratégico que se defina en cada 

momento. La visión del Grupo y la de sus sociedades en los países debe tener en cuenta cuatro 

grupos de interés (empleados, clientes, accionistas y sociedad) a la hora de desarrollar y 

comunicar la estrategia y la cultura, así como a la hora de definir los indicadores clave de 

desempeño (KPIs, por sus siglas en inglés). 

 

 Valores: Sencillo, Personal y Justo. Lograr los objetivos de forma correcta es tan importante 

como alcanzarlos. Sencillo, Personal y Justo (en sus siglas, SPJ) son los principios que definen 

cómo se hacen las cosas y no pueden ser modificados. Estas palabras pueden ser traducidas sin 

alterar su significado. Cada sociedad del Grupo puede definir lo que Sencillo, Personal y Justo 

significa para sus cuatro grupos de interés (empleados, clientes, accionistas y sociedad), de 

acuerdo con la cultura corporativa del Grupo. Al mismo tiempo, se trata de una declaración de 

la ambición y afán del Grupo por mejorar. En otras palabras, debería ser concebido como un 

objetivo y no como algo que ya ha sido logrado o consolidado. 

 

 La cultura de Riesgos (Risk Pro1) Los empleados de Grupo Santander adoptan una sólida cultura 

de riesgos, conocida como Risk Pro. Esta cultura de riesgos está basada en la idea de que cada 

empleado es responsable de gestionar los riesgos a los que se enfrenta en su día a día 

independientemente de su nivel o función. Todos los empleados deben conocer y entender los 

riesgos que genera su actividad diaria y responsabilizarse de su identificación, gestión y reporte, 

teniendo en cuenta el apetito de riesgos y los límites aprobados. La cultura de riesgos es única y 

homogénea en toda la organización y abarca todos los tipos de riesgos, financieros y no 

financieros, independientemente de la unidad organizativa que se ocupe de su gestión y control. 

La cultura de riesgos debe promover un entorno de comunicación efectiva mediante la 

transparencia y el diálogo abierto en toda la organización. Debe facilitarse el debate continuo en 

                                                           
 

1 I AM Risk en SAN UK y SAN US 
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los procesos de toma de decisiones de riesgos. El desarrollo, difusión e integración de la cultura 

corporativa de riesgos en todas las unidades y en todos los niveles de la organización se sustenta 

en una serie de procesos que forman parte del ciclo de vida del empleado. Más información 

sobre estos procesos incluida en el Anexo I – Cultura de riesgos: procesos y responsabilidades. 

 

 Comportamientos: TEAMS Para actuar de acuerdo con nuestros valores (Sencillo, Personal y 

Justo): se han definido cinco comportamientos corporativos llamados TEAMS (por sus siglas en 

inglés) que tienen como base unos adecuados estándares éticos y de conducta. Si se estima 

oportuno, estos comportamientos pueden cambiar en el tiempo tras la correspondiente 

evaluación y discusión. Los cinco comportamientos corporativos TEAMS, y su significado para 

cada empleado expresado en primera persona, son:  

 

1. Think Customer (Pienso en el Cliente): Cuido la relación con mis clientes y doy lo 

mejor de mí para conseguir su confianza y fidelidad. Los clientes exigen más que 

nunca ser un banco Sencillo, Personal y Justo. Tener presente al cliente significa ir 

más allá, con el fin de ganarse la fidelidad y la confianza de las personas a las que 

prestamos servicios, y actuar siempre en su mejor interés. Cada una de nosotras/os 

debería ponerse en la piel del cliente y pensar siempre en cómo nuestras acciones 

les afectan. Debemos anticiparnos y responder a cada pregunta, problema y 

necesidad que nuestros clientes puedan tener. Eso implica ir más allá, ofreciendo 

un servicio de primera clase.  

 

2. Embrace Change (Impulso el cambio): Afronto nuevos desafíos y busco nuevas 

formas de hacer las cosas como una oportunidad para crecer. El mundo está 

evolucionando rápido. Por un lado, las nuevas tecnologías, representan un 

panorama competitivo en constante cambio, por otro lado, las tendencias sociales 

han aumentado las expectativas generales con respecto a las empresas. Santander 

ha establecido compromisos firmes para lograr una emisión neta de carbono 

equivalente a cero en 2050, los cuales debemos cumplir. Los cambios requieren 

esfuerzo e inevitablemente se enfrentarán a cierta resistencia. El desafío es 

afrontarlos con una mentalidad centrada en las oportunidades que ofrecen. El 

cambio quizás suponga cometer algún error, algo que no debemos temer. Los 

errores son el precio del progreso: debemos aprender de ellos y recordar que el 

error más grande es ignorar los cambios que debemos adoptar. 

 

3. Act Now (Actúo con rapidez): Tomo la iniciativa y gestiono los riesgos, haciendo 

siempre las cosas de manera sencilla. La complejidad acaba con el crecimiento. Las 

empresas en crecimiento se mueven como un colectivo ágil, sin burocracia ni 

procesos complicados. Así es como debemos ser. Debemos asumir nuestras tareas 

y realizarlas con rapidez y responsabilidad, al tiempo que animamos a nuestras 

compañeras/os a hacer lo mismo. Tanto si es nuestra responsabilidad como si es la 

de cualquier otro equipo, debemos colaborar para eliminar las barreras que nos 
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ralenticen. Manejar los riesgos no significa negarlos, sino entender los Riesgos y 

tratarlos de una forma apropiada y proporcionada. 

 

4. Move Together (Trabajo en equipo): Promuevo la colaboración y trabajo junto a 

mis compañeras y compañeros para alcanzar objetivos comunes. Solo trabajando 

como un equipo podemos solucionar los desafíos más complejos, por este motivo 

creamos One Santander. Los mejores equipos aprovechan al máximo las 

capacidades de cada uno de los miembros para conseguir sus objetivos. La 

diversidad puede ser una de nuestras mayores fortalezas, pero sólo si cooperamos, 

escuchamos y nos movemos como uno. 

 

5. Speak Up (Hablo abiertamente): Expreso mis ideas e inquietudes, y escalo cualquier 

problema o riesgo, creando un entorno de respeto y confianza. Me siento 

cómoda/o recibiendo y dando feedback. Todos debemos expresarnos. Si no se 

comparten los problemas, las ideas, ni tampoco las soluciones, las cosas nunca 

mejorarán. Todas/os tenemos una perspectiva única y, al ser única, es útil para el 

conjunto. Necesitamos que todas/os, desde las más veteranas/os hasta los más 

jóvenes, tengan la confianza para cuestionar constructivamente con el fin de 

mejorar: todas/os debemos estar preparados para dar y recibir opiniones sinceras, 

y todas/os debemos percibir la seguridad de que se escucharán las cuestiones que 

planteamos. 

 

 

 Liderazgo. Además de la adopción de los comportamientos corporativos TEAMS de manera 

ejemplar, se espera que la dirección del Grupo ejerza un liderazgo abierto, facilitador, 

transformacional e inclusivo que impulse la diversidad e inspire a los equipos para que éstos se 

desarrollen y trabajen con el más alto nivel de motivación y propósito. 

 

 Principios de Diversidad, Equidad e Inclusión. Promover un entorno diverso e inclusivo que 

refleje la composición de las sociedades contribuye a empatizar con los clientes, al tiempo que 

mejora el bienestar y sentido de pertenencia de los empleados. Diversidad, Equidad e Inclusión 

son aspectos clave en la innovación, compromiso y mitigación de riesgos en los equipos. 

 

El Grupo considera que la diversidad, equidad e inclusión es una cuestión fundamental vinculada 

a la transformación cultural y a la visión estratégica de la compañía. Por han sido definidos nueve 

principios de Diversidad, Equidad e Inclusión en el Grupo: 

 

1. Grupo Santander reconoce y apoya todo tipo de diversidad, tanto visible (género, raza, 

edad, discapacidades visibles,…) como invisible (experiencia personal y profesional, 

educación, religión, valores y creencias, discapacidades invisibles, orientación sexual, 

personalidad,…). 
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2. Se promueve un entorno de trabajo inclusivo en el que todas las diferencias 

individuales son valoradas, respetadas y optimizadas. Tener una fuerza laboral diversa es una 

ventaja competitiva que ayuda a alcanzar los objetivos comerciales, atraer y retener el mejor 

talento y cumplir con las expectativas de los grupos de interés. 

3. Banco Santander se compromete a ofrecer igualdad de oportunidades a todos los 

empleados. Líderes y empleados son seleccionados, remunerados y promocionados 

basándose en la meritocracia, sin ningún tipo de discriminación. 

4. Las políticas, procesos, sistemas y herramientas de gestión de personas del Grupo no 

conllevan ningún sesgo que pueda dar lugar a situaciones de discriminación de ningún tipo. 

5. Los clientes son diversos (en cuanto a género, raza, edad, creencias, habilidades, 

orientación sexual…) y contar con una plantilla diversa ayuda a entender mejor sus 

necesidades. El nuevo tipo de cliente digital hacia el que el grupo se dirige requiere contar 

con perfiles diversos. 

6. Los productos reflejan la diversidad de los clientes y son accesibles para todos. 

7. Se cumple con la legislación internacional y local aplicable en cada país en materia de 

diversidad, inclusión e igualdad de oportunidades. 

8. Los líderes y directivos del grupo juegan un papel activo en la gestión de la diversidad. 

9. Existe un compromiso para lograr la equidad salarial para toda la plantilla, comparando 

empleados con la misma posición, nivel y función. El proceso se supervisa adecuadamente 

para corregir cualquier desigualdad salarial detectada. 

4.1.2. Stakeholders y círculo virtuoso  

 

Una cultura corporativa sólida e inclusiva es fundamental para prosperar en el competitivo y cambiante 

mercado de hoy en día. 

 

Grupo Santander tiene cuatro grupos de interés o stakeholders clave: empleados, clientes, accionistas 

y sociedad. El orden de enumeración de los grupos objetivo ha sido elegido con precisión, dado que el 

compromiso y éxito de los empleados se traduce en clientes satisfechos que, a su vez, generan 

rentabilidad para los accionistas y que permiten que el Grupo siga invirtiendo en la sociedad creando 

un círculo virtuoso.  

 

4.1.3. Marca Santander 

 

La marca Santander es reflejo de la cultura corporativa del Grupo. Debe ser transmitida de forma 

coherente y consistente en todo el mundo a todos los grupos de interés. La estrategia de marca y los 

planes de marketing de todas las unidades del Grupo deben ser coherentes con el posicionamiento de 

marca Santander y ayudar a potenciarla como signo distintivo del Grupo. Existe un marco corporativo 

de marca y comunicación que establece los principios comunes y pautas de actuación en este sentido 

y aplica a todo el Grupo. 
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4.1.4. Medición, seguimiento y divulgación 

 

Es necesario llevar a cabo una medición sistemática y homogénea de la cultura del Grupo (incluida la 

cultura de riesgos), que indique tanto el nivel integración en la organización como su evolución en el 

tiempo. Esto incluye la medición de la percepción SPJ en los cuatro stakeholders, la encuesta “Your 

Voice2” y el Índice de Satisfacción de Clientes (NPS3 /CSI4). 

 

Existen algunos objetivos/indicadores clave (KPIs) locales y del Grupo ligados a medir el nivel de 

compromiso del Grupo: 

- eNPS Recommend: mide la probabilidad de los empleados para recomendar al Grupo como 

un lugar para trabajar. 

- Organizational Loyalty: mide la probabilidad de los empleados para quedarse en el Grupo 

en el caso de que tuvieran una oferta de trabajo similar a su rol actual en otra empresa. 

- Belief: mide la probabilidad de los empleados para recomendar los productos o servicios 

del Grupo a amigos y familiares. 

- Job Satisfaction: mide la satisfacción general de los empleados trabajando en el Grupo. 

 

Adicionalmente, las sociedades del Grupo podrán utilizar KPIs locales que se estimen adecuados en el 

mercado local correspondiente. 

 

4.1.5. Comunicación Efectiva 

 

La cultura de la entidad debe promoverse mediante la transparencia y el diálogo abierto en toda la 

organización, tanto entre el Consejo de Administración y la dirección de la entidad, como entre la 

dirección de la entidad y el resto de los empleados, de forma bidireccional. Todos los empleados 

deberían sentirse partícipes y transmisores de la cultura y de la cultura de riesgos en el Grupo 

impulsando un entorno en el que la gente pueda hablar abiertamente (“Speak up”) y cuestionar sin 

miedo. Por tanto, se deben establecer mecanismos y herramientas que permitan la comunicación 

sincera y efectiva, tales como Canal Abierto. 

 

Esto se articula a través de un plan de comunicación anual con foco en las principales palancas para 

difundir y fortalecer la cultura corporativa. 

 

                                                           
 

2 Modelo de escucha continua con breves cuestionarios en diversos momentos del año que sirve para conocer 
las opiniones, motivaciones y preocupaciones de los empleados del Grupo. 
3 Net Promoter Score: Indicador de resultado que mide la tasa de recomendación del cliente. 
4 Customer Satisfaction Index: Índice de satisfacción del cliente. 
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 Iniciativas globales obligatorias que se deben implantar en el Grupo Santander y que son 

adaptadas y gestionadas a nivel local. 

Además de los Estándares mínimos comunes, existen iniciativas globales que se deben implantar en 

todo el Grupo y que pueden ser adaptadas y gestionadas a nivel local para ayudar a construir la cultura 

corporativa del Grupo Santander y que todas las filiales deben implantar. Cada filial puede determinar 

la forma de implantar dichas iniciativas de acuerdo con su contexto y situación local. Deben ser 

lideradas localmente por los responsables de país y de región.  

La función de Chief Talent Officer decide si una iniciativa debe ser global en aras del interés general del 

Grupo, los requisitos regulatorios, etc. Las filiales pueden decidir cómo adaptar las iniciativas a su 

entorno local, siendo necesaria la validación de Recursos Humanos Global, de acuerdo con el gobierno 

de Cultura del Grupo. Entre las iniciativas globales que pueden ser adaptadas a nivel local, se 

encuentran: 

a) Estructura local de gobierno de cultura: puede ser desarrollada por los países y podrá incluir 

grupos de control o trabajo para apoyar el programa local de cultura en línea con el Grupo.  

b) Iniciativas locales de voluntariado: alentando a los empleados en todo el Grupo a participar en 

actividades de voluntariado corporativo ofreciéndoles un cierto número de horas de trabajo 

mensuales / anuales que pueden asignar al apoyo a comunidades. Esto es crucial para ayudar 

a las personas y las empresas a prosperar. Más detalles en el Anexo II – Estándar de 

voluntariado corporativo. 

c) KPIs locales. Otros elementos sugeridos que pueden integrar la estructura local de gestión de 

la cultura son: un plan de acción con un resumen de todas las iniciativas globales y locales; un 

plan de comunicación; la definición de un listado de KPIs que permita realizar un seguimiento 

de los avances. Las entidades del Grupo deberán presentar detalles de los elementos citados 

al Grupo a petición del equipo Global de Recursos Humanos.  

 

Ejemplos de iniciativas de cultura globales por cuadrante:  

 Empleados: Diversidad e Inclusión, Flexiworking, “Be Healthy”, Semana Santander, My 

Contribution. 

 Clientes: estrategia de vinculación de clientes, transformación, inclusión financiera. 

 Accionistas: Normas de información financiera Sencillas, Personales y Justas. 

 Sociedad: Santander Universidades, voluntariado.  

 Iniciativas locales 

Las iniciativas locales pueden desarrollarse con autonomía dentro de la política corporativa de 

cultura respetando los marcos corporativos definidos (Cumplimiento y Conducta, Riesgos, Marca y 

Comunicación, Banca Responsable, Recursos Humanos, etc.). Estas iniciativas deberían compartirse 

con la Oficina de gestión de Riesgos del Grupo y/o a través del equipo de Recursos Humanos Global 

según corresponda, con el fin de impulsar el que se compartan mejores prácticas y el aprendizaje 

entre las unidades. 
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 Roles y responsabilidades fundamentales 

Para la implantación y aplicación de esta política es necesaria una plena colaboración entre las 

funciones participantes, que deben ser la del Chief Talent Officer, la función Global de Recursos 

Humanos y los equipos locales responsables de cultura, en concreto sus responsabilidades 

fundamentales son: 

 

La función del Chief Talent Officer es la responsable de actualizar, modificar y/o diseñar la estrategia 

de cultura corporativa para el Grupo, así como de elaborar, desarrollar e interpretar la presente 

Política y las directrices necesarias para apoyar la implementación de la estrategia en el Grupo. 

 

La función de Recursos Humanos Global es la responsable de transponer la política de cultura 

corporativa a través de la implementación, adaptación y diseño de las iniciativas y procedimientos 

que respondan a las directrices y a la estrategia de la cultura corporativa del Grupo. 

 

Los equipos locales de cultura deben impulsar la implantación efectiva dentro de su ámbito de 

todos los elementos incluidos en la presente Política y de desarrollar las iniciativas locales 

mencionadas en el punto 4.3.  

5 GOBIERNO 
 

La promoción de la cultura (incluida la cultura de riesgos) debe impulsarse desde los órganos de más 

alto nivel de la organización. Los órganos estatutarios son, por tanto, los primeros responsables del 

seguimiento de su transmisión interna y externa, sin perjuicio de la necesaria colaboración de otros 

órganos de gobierno. 

 

A nivel Grupo, el Consejo de Administración es el más alto órgano de gobierno responsable de la cultura 

corporativa y es asesorado por la Comisión de Banca Responsable, Sostenibilidad y Cultura (CBRSC) del 

Grupo en esta materia.  

 

Para la cultura de riesgos, el Consejo de Administración puede delegar la supervisión sobre el estado y 

avance de la cultura de riesgos en la Comisión de supervisión de riesgos, regulación y cumplimiento 

como órgano independiente de supervisión y control de Riesgos. Este comité puede apoyarse en otros 

comités de menor rango a nivel ejecutivo, de manera que pueda realizarse una supervisión más 

eficiente de que se adopta la cultura de riesgos en todo momento y en cualquier lugar. 

 

El Foro de Banca Responsable del Grupo, que da soporte a la CBRSC en materia de criterios ambientales, 

sociales y de buen gobierno (ASG) que incluyen la cultura, provee de dirección, aprobación y 

supervisión con el fin de ayudar a garantizar la configuración de una cultura corporativa coherente, así 

como su integración en todo el Grupo.  
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A nivel local, y en cada una de las filiales de Santander, el Consejo de Administración (o principal órgano 

de gobierno) debe garantizar que la transmisión de los “Estándares mínimos comunes” de la cultura 

recibe una atención continua. Esta atención se pone de manifiesto en la configuración del orden del 

día de sus reuniones, con delegación explícita en los altos directivos y en sus equipos.  

 

Cada filial debe identificar un órgano de gobierno para impulsar el desarrollo, implantación y medición 

de las iniciativas relativas a cultura (incluyendo la cultura de riesgos). Cada filial podrá determinar su 

estructura local de gobierno aplicable al ámbito de la cultura, aunque los resultados globales que se 

obtengan deben ser coherentes con los estándares exigidos por el Grupo.  

 

6 TITULARIDAD, INTERPRETACIÓN, FECHA DE VALIDEZ Y REVISIÓN PERIODICA 
 

 La aprobación de este documento corresponde al Consejo de Administración de Banco 
Santander, S.A.  

 Corresponde su interpretación a la función de Chief Talent Officer. 

 Este documento entrará en vigor en la fecha de su publicación. Su contenido será objeto de 
revisión periódica, realizándose o en su caso, los cambios o modificaciones que se consideren 
convenientes. 
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7 CONTROL DE VERSIONES 
 

       
 

Versión 
documento 

Comentarios 

1 Primera versión de la política 

2 Actualización e integración del modelo de cultura de riesgos dentro de la política de cultura. 

3 
Inclusión de los Compromisos de Liderazgo, Estándar de Voluntariado (Anexo IV), que deroga la anterior Política de 
Voluntariado Corporativo y actualización de los principios de Diversidad e Inclusión. 

4 
Actualización sobre las responsabilidades de Banca Responsable y la Oficina de Gestión de Riesgos en la gestión de la Risk 
Pro como elemento de la cultura corporativa. 

5  Revisión y actualización general del documento, incluyendo los nuevos comportamientos corporativos. 

5 
Actualización de los Comportamientos Corporativos y asignación de la titularidad de la Política de Cultura al Chief Talent 
Officer, quien reemplaza al equipo de Banca Responsable como propietario de la Política. Revisión general y simplificación 
del documento. 

 

  

Versión documento 
Responsable 
Mantenimiento 

Comité de  

Aprobación Fecha 

1 P. Cox 
Consejo de 
Administración de Banco 
Santander, S.A. 

07/2017 

2 P. Cox 
Consejo de 
Administración de Banco 
Santander, S.A. 

02/2019 

3 P. Cox 
Consejo de 
Administración de Banco 
Santander, S.A. 

12/2019 

4 E. Rubio 
Consejo de 
Administración de Banco 
Santander, S.A. 

15/12/2021 

5 A. Fernandez de la Pradilla 
Consejo de 
Administración de Banco 
Santander, S.A. 

27/07/2022 
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8 ANEXO I: CULTURA DE RIESGOS: PROCESOS Y RESPONSABILDADES  
 

El desarrollo, difusión e integración de la cultura de riesgos corporativa Risk pro/I AM Risk en todas las 

unidades y en todos los niveles de la organización, se sustenta en una serie de procesos clave que 

forman parte del ciclo de vida del empleado. Estos procesos incluyen: 

a. Procesos de Selección y Reclutamiento 

Generar, una conciencia de la importancia y responsabilidad personal en la gestión de riesgos de cada 

nuevo empleado y reforzarla una vez que se ha incorporado mediante la inclusión de formación sobre 

cultura de riesgos en los programas de acogida. 

b. Procesos de formación y desarrollo de riesgos 

Para ayudar a la consolidación de una cultura de riesgos de integración de manera que esta se integre 

en el día a día de todos los empleados, la entidad cuenta con los mecanismos que se indican a 

continuación: 

 Planes de carrera y de formación en riesgos para los empleados. 

 Acciones formativas que aseguran la comprensión por parte de todos los empleados de risk 

pro, principales tipos de riesgos (financieros y no financieros) y de los elementos básicos de 

gestión de riesgos.  

 Incorporar en los planes de formación de todos los empleados un componente de riesgos. 

En este sentido, la Risk Pro Banking School (RPBS), junto con el resto de escuelas locales de riesgos y la 

Academia, contribuyen a implementar la estrategia corporativa de la función de riesgos en el Grupo y 

por tanto es una palanca fundamental para difundir la cultura de riesgos a todos los empleados. 

c. Integración de la cultura de Riesgos en el trabajo diario 

Fomentar una cultura de comunicación abierta, de colaboración y efectiva, asegurando que las 

sugerencias de todos los empleados en relación con la gestión de los riesgos son tenidas en cuenta y 

valoradas positivamente con el fin de contribuir a una gestión avanzada de riesgos y a una mejor toma 

de decisiones. Esto supone impulsar el uso de canales para reportar situaciones ilícitas o de 

incumplimiento del código de conducta, de los comportamientos corporativos, alertando de riesgos 

relevantes y/o denunciando situaciones de riesgo que no están siendo gestionadas correctamente. La 

responsabilidad de la integración de la cultura de Riesgos en el trabajo diario reside en cada empleado 

del Grupo.   

d. Procesos de compensación y gestión del desempeño 

La función de riesgos participa de forma activa en los procesos clave de compensación y 

reconocimiento. Estos procesos tienen por objeto recompensar comportamientos que permitan 

gestionar, controlar y supervisar de forma eficaz la amplia variedad de Riesgos a los que se enfrenta el 

Grupo y motivar a los empleados a adoptarlos; la consecución de esta finalidad se persigue a través de 

la implantación de esquemas de remuneración y evaluación del desempeño alineados con los valores 
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y principios básicos de la cultura de riesgos de la organización y que posibiliten una gestión adecuada 

y rigurosa de los mismos. La función de Recursos Humanos liderará estos procesos, con el apoyo de las 

funciones de Control. 

RESPONSABILIDADES 

Para dar una correcta cobertura a estos procesos, la cultura de riesgos se coordina entre la función de 

Cultura Corporativa y el área de Risk Management Office con el siguiente detalle: 

Cultura Corporativa:  

 Promover la implantación de los estándares comunes obligatorios a través del Grupo y su 

inclusión en la cultura corporativa de las geografías.  

 Proporcionar una visión integral de las iniciativas de cultura, su avance y compartiendo mejores 

prácticas de los cuatro stakeholders.  

 

Risk Management Office: 

 Definir las guías estratégicas de cultura de riesgos, incluidas en la Cultura Santander 

 Elevación y reporte a la Comisión de supervisión de riesgos, regulación y cumplimiento y otros 

órganos de gobierno, estatutarios o no estatutarios según se solicite. 

 Impulsar las iniciativas de cultura de riesgos a través de los países y negocios globales 

 Definir y monitorizar métricas adecuadas 

 Relación con unidades locales, incluyendo la definición de guías, monitorización y supervisión 

de la cultura de riesgos dentro de las unidades locales. 
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9 ANEXO II: ESTÁNDAR DE VOLUNTARIADO CORPORATIVO 
 

Grupo Santander tiene la misión de contribuir al progreso de las personas de un modo Sencillo, 

Personal y Justo. Promoviendo un Estándar de Voluntariado Corporativo, el Grupo tiene como objetivo: 

 Reforzar el compromiso del Grupo con la sociedad, a través de la acción directa de sus 

profesionales, en el marco de la Política Corporativa de Cultura; 

 Incrementar el compromiso de los profesionales con el Grupo y el orgullo de pertenencia; 

 Desarrollar capacidades y habilidades necesarias en el Grupo, como la colaboración, el trabajo 

en equipo, el liderazgo y la creatividad de sus profesionales. 

El voluntariado corporativo de Grupo Santander tiene la educación de niños y jóvenes como eje 

fundamental, complementando la labor realizada a favor de la educación superior a través de los 

acuerdos con las universidades. Dentro de este campo, hay tres líneas básicas de actuación:  

1) Prevención del abandono escolar.  

2) Mejora de la empleabilidad para los jóvenes en riesgo de exclusión social.  

3) Promoción de la educación financiera. 

Cada país fijará de antemano un determinado número de horas mensuales/anuales que ofrecerá a sus 

empleados para asegurar que puedan participar en actividades de voluntariado corporativo si así lo 

desean. También se alienta a los empleados a contribuir con sus propias ideas para actividades de 

voluntariado. 

Un Patrocinador Ejecutivo por cada país será responsable del impulso del voluntariado en el Grupo. Su 

función consistirá en determinar qué iniciativas son las que más encajan con la estrategia corporativa 

y local. Para asegurar el cumplimiento de esta política y poder medir el impacto interno y externo del 

voluntariado corporativo, así como los objetivos que persigue, todos los países deberán reportar una 

serie de indicadores básicos anuales que facilitará la función corporativa de Compromiso y 

Reconocimiento, independientemente de otros que decidan incluir para su reporting local: 

 Número de voluntarios únicos que participan en las acciones de voluntariado (presencial, 

microdonaciones y online); 

 Número de horas de voluntariado en acciones propuestas o difundidas por el Grupo y su valor 

en moneda local; 

 Número de proyectos; 

 Impacto de las acciones de voluntariado; 

 Número de beneficiarios directos y colectivos a los que pertenecen (personas con discapacidad, 

jóvenes, niños, mayores, inmigrantes, colectivos rurales, indígenas, etc.); 

 Efecto multiplicador en familias, organizaciones sociales, sociedad en general, medio ambiente 

y otros, siempre que sea posible; 

 ONG con las que colaboran (previa evaluación de idoneidad de las mismas); 
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 Inversión en voluntariado (cualquier aportación económica o en especie distinta de las horas de 

los voluntarios ha de seguir los criterios establecidos en el proceso de aportaciones con fin social 

según se detalla en la política de Aportaciones con Fin Social del Grupo). 


