7. Resultados de personas

7 a. Medidas de Percepcion

La meta referencia para las mediciones de las variables de la encuesta de clima Great Place to Work , es el 75,5 valor
objetivo para la medicion realizada en el afio 2016.

Medicion de Ambiente Laboral mediante la Encuesta de GPTW. Great Place To Work (firma Internacional que
mide el Clima Laboral)

Percepcion Global como Gran Lugar para Trabajar(%) Ambiente Laboral(%)
80 86 82 82 91 91 70,6 82,0 70,1 70,1 86,5 86,5

@ Resultado Meta @ Resultado Meta

La percepcion e imagen que tienen los empleados de la organizacion, se mide mediante encuesta con la pregunta:
¢, Tomando todo en consideracion, yo diria que este es un gran lugar para trabajar?, de la encuesta GPTW, en la cual
se obtuvo 91% para el afio 2016-2017, consistente con los resultados globales obtenido en clima laboral de 86.5%,
producto principalmente de la oferta de valor que Bancoomeva tiene para sus colaboradores “Estamos contigo”, la cual
contiene un portafolio de beneficios que integra programas de bienestar y desarrollo.

El resultado obtenido al cierre del 2017 ubica a Bancoomeva como la treceava (13°) mejor empresa para trabajar en
Colombia (Fuente: GPTW Diciembre 2017).

Nota: es importante mencionar que para el afio 2014 se tomd la decisiéon de cambiar la herramienta de medicién de cli-
ma laboral a GPTW que es una herramienta internacional mas robusta que permite mejor comparacién con el mercado
y establecer mejores estrategias.

Las siguientes variables tiene como fuente el resultado de la encuesta GPTW.

* Percepcion del liderazgo

Liderazgo
59 82 63,26 76,04
100 — ~ ~ ~
80 — g : . La tendencia indica la evolucion favorable de los estilps
e . - de los lideres. En linea con este comportamiento, el In-
601~ dice de Ambiente Laboral en niveles superiores al pro-
medio del mercado, esta asociado con la percepcion sig-
o nificativamente positiva frente a la posibilidad de recibir
L de sus lideres informacion relevante para su desempefio,
acceder facilmente a la comunicacion y recibir niveles
adecuados de delegacion.
@ Resultado Referencia
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* Percepcion de la efectividad de los medio de
comunicacion internos.

Efectividad Medios Comunicacion Internos

84 88 77,70 87,84
~ ~ ~ ~
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@ Resultado Referencia

La grafica indica que hay una tendencia positiva en la
efectividad de la comunicacion interna y de los diferentes
medios empleados en la organizacion. Asi mismo existe
una percepcion alta de que los lideres mantienen infor-
mados a sus colaboradores sobre asuntos y cambios im-
portantes.

Uno de los principales mecanismos de comunicacion es
el mensaje semanal “Mensaje de Hans” el cual transmite
lineamientos claros y seguimiento de la gestion frente a
los principales retos del banco.
* Percepcion de delegacion.
Delegacion
84
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@ Resultado Referencia

Se observa una evolucion en la delegacion de los jefes
con sus equipos de trabajos, la percepcion de los colabo-
radores es que al interior del Banco se da la autonomia
necesaria para efectuar el trabajo de forma adecuada. Lo
anterior gracias la claridad en la definicion de los perfiles
de cargo, la definicion de los procesos y el momento | de
la evaluaciéon de desempefio en la que se definen herra-
mientas claves para la gestion y el empoderamiento de
cada cargo.

¢ Percepcion de igualdad de oportunidades, de
involucramiento, de oportunidades de aprender

Igualdad Oportunidades, Involucramiento,
Oportunidades de Aprender

73 79 63,20 75,50
100 — v v v v
80
o
60 —
40
20
@ Resultado Referencia

Se presenta estabilidad en la igualdad y oportunidades
para los colaboradores. Los lideres involucran a las per-
sonas en las decisiones que impactan sus actividades o
su ambiente de trabajo

* Percepciones de reconocimiento.

Reconocimiento

83 67,38 79,46
~ ~ ~ ~
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@ Resultado Referencia

Se ha mejorado el proceso de reconocimiento. Interna-
mente se ha trabajado en el programa de reconocimiento
“Hechos para hacer historia” para reconocer el esfuerzo y
trabajo adicional. Ademas se han creado programas con
el fin de reconocer al colaborador en el momento en que
se evidencian acciones adecuadas a través de Valeras
asociadas a las conductas reconocibles de los Valores
Organizacionales.
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* Percepcion de remuneracion y beneficios.

Remuneracion y Beneficios

48 65 36,33 58,53
100 - ~ ~ ~
80
60 — )
40 -
20

@ Resultado Referencia

La tendencia indica un mejoramiento en la percepcion de
la remuneracion y beneficios de la organizacion. Dentro
del estudio salarial los bancos que se tienen como refe-
rencia son: Banco Agrario de Colombia, Banco AV Villas,
Banco Colpatria, Banco de Occidente, BBVA, Banco Citi-
bank Colombia, Davivienda.

Una vez realizados los estudios salariales se han desa-
rrollado planes de nivelacién ejecutados gradualmente
en el transcurso del afio.

¢ Percepcion sobre el ambiente de trabajo.

Ambiente Trabajo

79 68,69 83,06

100 — . . . .
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60 —

40 -

20 —

@ Resultado Referencia

La tendencia de este indicador evidencia el interés y
compromiso por el mejoramiento de las condiciones del
ambiente de trabajo. Entre otras acciones desarrolladas
se han realizado intervenciones en infraestructura de las
oficinas buscando brindar mayor bienestar y en condicio-
nes normativas de seguridad en el trabajo.

¢ Percepcion sobre la conciliacion entre vida laboral
y familiar.

Conciliacion Vida Laboral y Familiar

62 73 52,05 71,63
100 — . . . .
80 —
®
60 —
40 [
20
@ Resultado Referencia

La tendencia indica el mejoramiento de la conciliacién de
la vida laboral y familiar. Los lideres demuestran interés
en las personas no solo como colaboradores. De forma
coordinada las personas pueden disponer de tiempo para
atender sus necesidades personales. Lo anterior gracias
al desarrollo del programa de bienestar laboral el cual in-
cluye actividades que involucran tanto a nuestros colabo-
radores como a su entorno familiar.

7 b. Indicadores de Rendimiento

Son medidas utilizadas internamente por la organizacién
para controlar, entender, predecir y mejorar el rendimien-
to de las personas.

Numero de colaboradores (Und)

1.134 1125 1.209 1.284 1.310

1.400 . . v v Y
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@& Fijos Temporales

La tendencia indica el propdsito de favorecer la continui-
dad laboral mediante cargos fijos, reduciendo de esta
manera los cargos temporales.
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indice de competencias (%)

100 96

104 —

96 —

88 —

@ Resultado Meta

Mide el desarrollo de competencias promedio alcanzadas
por los colaboradores, resultado que responde a la rele-
vancia estratégica y los recursos invertidos por la organi-
zacion, considerando su incidencia en el cumplimiento de
los objetivos individuales y organizacionales.

¢ El cierre de la evaluacion del 2017 se realiza en marzo
de 2018.

Cumplimiento de Objetivos Individuales (%)
(Evaluacién de desempefiio)

92 96 99 98 90
100 — . . . . .
96 —
92 —
o {
88 —
84 —
@ Resultado Meta
Nivel Global del Desempeiio (%)
(Indicadores globales del negocio
para la remuneracion variable)
95 98 98 101 92
102 — . . . . .
100 —
98 —
96 —
94 —
92 — K)

90 —
88 —
86 [—
84 —

@ Resultado Meta

El aporte individual de cada colaborador a los indicadores
del negocio, es producto esencialmente de la efectividad
en el desarrollo de competencias. Los objetivos indivi-
duales estan alineados a los objetivos estratégicos, por
lo que el cumplimiento de estos, incide directamente en
los resultados del negocio que a su vez estan alineados
con el nivel global de desempefio que presenta tenden-
cia sostenida de crecimiento. Es importante mencionar
que el incremento salarial tiene un componente ligado al
resultado de la evaluacion de desempefio individual. La
remuneracion variable esta alineada adicionalmente con
los indicadores globales de negocio.

« El cierre de la evaluacion del 2017 se realizé en marzo
de 2018.

Inversion en capacitacion ($)

$215.898.498
~

$550.270.087 $1.467.924.362 $1.542.966.849 $ 1.236.927.000
~ ~ ~ ~

@ Resultado

Mide la inversién en programas de desarrollo de compe-
tencias y conocimientos técnicos. La inversién en capa-
citaciéon busca el desarrollo de la competitividad del mo-
delo de negocio principalmente. En el 2017 la inversién
presenté un ajuste frente al entorno econdémico del 2017
y el enfoque al fortalecimiento del proceso de formacién
interna. Lo anterior demandé una inversion en horas de
capacitacion percapita afio, promedio de 264 horas.

Auxilios de Estudio (#)

9 18 30 50 57
~ ~ ~ ~ D o

@ Resultado

Bancoomeva promueve que los colaboradores realicen y
concluyan sus estudios profesionales, contribuyendo de
esta manera al desarrollo integral y armonico de la orga-
nizacién y sus miembros.
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La corresponsabilidad de las inversiones en capacitacion se refleja en los resultados de las metas individuales y con-
secuentemente en el logro de objetivos estratégicos del Banco.

Inversion en beneficios extralegales ($MM)

3.286 3.941 3.946 4.387 4.796 3.788
~ ~ ~ ~ ~ ~
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@ Resultado Meta

Mide la inversién anual en el portafolio de beneficios ex-
tralegales a la carta, que tienen los colaboradores en el
Banco, se garantiza que para todos los empleados vincu-
lados su bolsa de beneficios equivalga al 50% de salario
si este es nominal y el 75% si es integral. Cada afio se
realiza la revision y redisefio de la bolsa de beneficios
acorde con la estrategia. La inversién en este programa
incide en los procesos de atraccion y retencion del mejor
talento.

Tasa de Accidentalidad (%)

2,5% 2,7% 2,5% 2,8%

2,9% . . . .

2,8% — ]
2,7%
2,6%
2,5%

2,4%

2,3%

@ Resultado

Mide el porcentaje de accidentalidad con relacion al total
de trabajadores del Banco. Los resultados se encuentran
dentro del marco del panorama de riesgos laborales del
Banco y frente a las demas empresas del grupo.

Utilidades por Colaborador ($)

40
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@ Resultado

Informaciéon en millones de pesos.

Las diferentes estrategias implementadas por el Banco,
han permitido una tendencia de crecimiento positiva en
las utilidades por cada colaborador, producto del aumen-
to de la productividad de todo el equipo de trabajo de
Bancoomeva.

Ausentismo (%)

3,0% 1,12% 1,69% 1,25%
~ ~ ~ ~

3,5%
3,0%
2,5%
2,0%
1,5%

1,0%

0,5%

@ Resultado

Mide el porcentaje de ausencias de los colaboradores del
Banco en un periodo determinado, obteniendo resultados
dentro de lo esperado que responden principalmente al
seguimiento de las incapacidades y acompafiamiento de
los casos criticos para orientar al trabajador con los tra-
mites pertinentes. Permanentemente se ejecutan activi-
dades de Promocion y Prevencion en Salud y se realizan
actividades en el programa de bienestar para fortalecer
la salud mental y fisica de nuestro(a)s colaboradores(as).
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Rotacion de Empleados (%)

3,5%
3,0%
2,5%
2,0%
1,5%

1,0%

0,5% N N P N

1,06 1,77 1,92 1,76

@ Resultado Meta

Mide el numero de retiros indefinidos atribuibles a todas
las causales, el cual evidencia estabilidad laboral, sen-
tido de pertenencia y la efectividad de la propuesta de
valor para los colaboradores de Bancoomeva. Dentro
del Banco se trabaja en el desarrollo de oportunidades y
estrategias para mejorar la retencion y permanencia de
nuestro(a)s colaboradores(a)s, asegurando un indicador
adecuado de rotacion.

Promocion Interna (%)

33,64% 37,74% 30,81%
70% — ~ .
60% —
s0% | ’\ R
40% —
30% (—
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@ Resultado Meta

Las promociones se realizan de acuerdo al desempefo
del trabajador previa validacion con el jefe inmediato del
cumplimiento en desempefio y rendimiento en el cargo
actual.

Las promociones se vienen dando en el Banco de mane-
ra equilibrada desde el afio 2015, garantizando de esta
forma la movilidad interna.

Cultura Organizacional (%)

3,08 2,99
— 2,69
| 252 | 2,45 | 53 |

RESPONSABLE COMPETITIVA HUMANISTA

35
3,0
2,5
2,0
15
10

0.5

0,0

Actual

~ Requerida

La medicion permite conocer el estado de los atributos
claves de la Cultura en un momento determinado del
tiempo, al mismo tiempo que le permite evaluar el impac-
to que de los programas o procesos que ha emprendido.
Valora 72 atributos principales de una cultura, los cuales
se agrupan en tres dimensiones: Responsable, Competi-
tiva y Humanista. Cada dimension tiene definidos los atri-
butos los cuales se valoran en una escala de -4 a 4, en -4
esta el atributo en su version limitante y en el extremo +4
esta el atributo en su versioén positiva.

Dentro de los Principales Aliados para la gestion del
Talento tenemos:

<« Valoracién y transformacion del Am-
biente Laboral y la cultura organiza-
cional.

FERRY
| HayGroup

(4‘ KORN

A Consultores expertos en temas sa-

lariales y estructura organizacional.

ACRIP

HACIOHNAL

Referente en temas de derecho la-
boral, investigacion de salarios, se-
guridad social y salud en el trabajo.

Referente en salarios y beneficios
extralegales para los colaborado-
res: Beneficios a la Carta.

HUMAMN CAPITAL

EICEB °

Referente de mejores practicas y
soluciones tecnolédgicas a nivel in-
ternacional.
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