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1 INTRODUCCION

Nos transformamos para servir, reconociendo el gran avance e historia que tiene el EPM
en la gestion integral de su talento humano, donde el sentido de pertenencia, sumado al
rigor técnico de la Gente EPM han sido las bases para hacer de EPM un Grupo Empresarial
Multilatino, y a partir de la actualizacion del direccionamiento estratégico realizado en el
ano 2012, donde se establecio una meta retadora de crecimiento al 2022 fundamentada
en un proposito superior focalizado en la sostenibilidad y competitividad de los territorios,
desde una organizacion centrada en lo humano. La organizacion de desarrollo humano
y organizacional de EPM enfrentd un nuevo reto que la llevo a avanzar de un enfoque
centrado en el desarrollo de competencias técnicas hacia la consolidacion y articulacion
de capacidades organizacionales (Personas, Procesos, Organizacion y Herramientas) que
habilitaran el desarrollo de soluciones integrales para soportar el logro de la estrategia en
condiciones de bienestar para la Gente EPM.
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Ahora, el Grupo EPM busca evolucionar su
Inicialmente los modelos se estructuraron modelo de gestion del talento humano
para desarrollar las competencias > para ser el desarrollador de las
técnicas necesarias para el Grupo. capacidades que soporten el crecimiento
de la organizacion.

La vicepresidencia reafirma su compromiso de mantener un balance entre la atencion de
sus procesos misionales en equilibrio con la evolucion de su modelo de gestion, el cual
considera a nuestra Gente EPM como gestores y protagonistas de la transformacion
empresarial, convirtiéndolos en el centro del desarrollo de las capacidades
organizacionales, que buscamos desarrollar para lograr una organizacion mas humana
donde:

Somos Alcanzamos los | Desarrollamos Lideramos Reconocemos la | Comprendemos Participamos para

reconocidos y objetivos nuestro talento ' para movilizar contribucion los retos complementarnos

accedemos a de vida y servimos acciones al logro que le dan sentido 8 yogde (5 diferencia
oportunidades como a otros hacia el del propdsito nuestra accion
de crecimiento miembros de mejoramiento | superior del Grupo

gracias a nuestro una familia y EPM
talentoy sociedad
desempenfo

2 CONTEXTO GENERAL DE LA VICEPRESIDENCIA
2.1 Organizacion focalizada en el desarrollo de capacidades organizacionales

La configuracion de la Vicepresidencia esta alineada con los criterios de disefio de la
macroestructura del Grupo EPM donde se establecié la integracion de capacidades
organizacionales que son los habilitadores naturales de la estrategia, con el fin de:

« Tener una organizacion que mantenga y evolucione las capacidades organizacionales
(personas, organizacion, procesos y Tl), que respondan de forma oportuna y eficiente
ante los cambios de la estrategia
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» Facilitar la captura de sinergias en las diferentes dimensiones de la Arquitectura
Empresarial' para potenciar la ejecucién de Proyectos de Transformacion
Empresarial.

« Simplificar el relacionamiento y cercania con el Negocio, disefiando y gestionando
soluciones integrales para habilitar el desarrollo de Capacidades Organizacionales
que apalanquen el logro de la estrategia.

« Estructurar soluciones de largo plazo en capacidades organizacionales para fortalecer
la capacidad de transformacion del Grupo EPM.

« De alli que para responder a la estrategia del negocio, nuestra vicepresidencia se ha
planteado un propédsito superior de “Desarrollar CAPACIDADES ORGANIZACIONALES
orientadas al crecimiento integral de las personas y la sostenibilidad de los negocios
del Grupo EPM”.

En este contexto a la vicepresidencia se le asigna la responsabilidad de “Liderar el
desarrollo de la “Gente Grupo EPM”, la gestion del desarrollo corporativo, de las
tecnologias de informacion y del cambio organizacional y cultural, para potenciar la
capacidad de transformacion del Grupo EPM”.

Para lograr este reto, la vicepresidencia se plantea un propésito superior hacia el
“Desarrollar CAPACIDADES ORGANIZACIONALES orientadas al crecimiento integral de las
personas Y la sostenibilidad de los negocios del Grupo EPM”.

2.2 Estructura Organizacional, talento humano y presupuesto
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En la medida que en la Vicepresidencia se integran las funciones de Tecnologia de
Informacion, Organizacion, Procesos y Personas, se tiene responsabilidad en la gestion



efectiva de recursos representativos que habilitan el logro de la estrategia y el bienestar
de la Gente EPM, como datos relevantes, los recursos que maneja el servicio médico
ascienden a $49.369 Millones en 2015 que representan el 24% del total de recursos,
asimismo, en la gestion de tecnologia de informacion se gestionan recursos por un monto
de $96.680 Millones en 2015 que equivalen al 47%.

2.3 Modelo de relacionamiento para servir

Para asegurar la contribucién de valor de nuestra vicepresidencia a la estrategia
organizacional definimos un esquema de relacionamiento, a través de la activacion del
rol de Aliado Estratégico, mediante el cual hemos propiciado la creacion de una cultura
orientada al servicio, la identificacion y apoyo en el desarrollo las capacidades
priorizadas, brindamos soporte en la integracion y la optimizacion de los servicios asi como
la priorizacion y gestion de la demanda de nuestra vicepresidencia, esta nueva forma de
organizarnos responde a la incorporacion de centros de expertos, donde Tecnologia de
Informacion juega un rol fundamental como uno de los habilitadores para que se dé la
capacidad requerida de cara a la estrategia.

Este modelo lo orientamos a entender las necesidades de nuestros clientes y traducirlas
en soluciones que satisfagan sus expectativas para responder con efectividad, calidad y
oportunidad.

Modelo de servicio Vicepresidencia Desarrollo Humano y Capacidades
Organizacionales

Dimension
& estratégica

Dimension EPM
operativa Gestores en

sedes

Gente EPM

En este nuevo modelo el Lider EPM es protagonista directo del desarrollo de su gente y de
la materializacion del direccionamiento estratégico. En este marco el lider EPM asume la
responsabilidad sobre la gestion del talento humano a su cargo para lo cual la
vicepresidencia estructura soluciones y acompanamiento,

2.4 Elementos a destacar en la evolucién organizacional

En el marco del proceso de transformacion empresarial avanzamos en el ajuste del disefo
organizacional del Grupo EPM, en el cual creamos una estructura de Grupo Empresarial
que habilité a EPM para actuar como nucleo corporativo de las filiales nacionales e
internacionales, y asimismo generar una organizacion que apalanque el desarrollo de
nuevas capacidades (Suministros, CSC, Proyectos e Ingenieria) criticas para el logro de la



estrategia, a continuacion se ilustra el proceso de reorganizacion del diseiio del Grupo
comparando el escenario de pre y pos integracion.

Numero Directivos Variacion en Cargos
Empresas del Grupo EPM Pre Post

integracion | Integracion # Cargos | % Cargos

. EPM 179 240 61 34%
*  Filiales- Agy San 48 25 -23 -47%
*  Filiales - Energia 86 46 -40 -47%

TOTAL GRUPO EPM 313 311 -2 -1%

En este contexto se destaca, que a pesar del proceso de transformacion, EPM ha
mantenido sus indicadores de clima y riesgo psicosocial dentro de unos niveles adecuados.

Evolucién Clima Organizacional EPM Evolucion indicador riesgo psicosocial EPM
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No obstante EPM presenta un perfil de clima organizacional favorable en las variables
evaluadas. La gestion del clima organizacional sigue siendo una prioridad de la
Vicepresidencia para habilitar el proceso de transformacion en equilibrio con el bienestar
de la gente EPM.

En esta misma via, EPM ha evolucionado su planta de personal manteniendo
competitividad en los costos y gastos en salarios, es asi como durante el periodo 2012 -
2015 se destaca la optimizacion de los costos y gastos en salarios respecto a los costos y
gastos de la operacion, presentandose una disminucion del 25%, Igualmente ocurre en
comparacion con los ingresos operacionales donde se da una disminucion en participacion
del 7%. Igualmente se destaca que en el periodo 746 funcionarios de EPM han podido
acceder a pension, lo cual ha abierto una oportunidad de crecimiento al interior de EPM
y al recambio generacional incorporando nuevos talentos.

Evolucion de la planta EPM 2012 - 2015 Evolucion de Costos y gastos salarios vs
resultados financieros 2012 — 2015 - EPM
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Estructura cargos y salarios

Ingresos y retiros 2012 - 2015
g Y Nivel de cargo #cargos Rango salarial
600 550
500 439
400 358 Directivos 240 $10.758.108a $28.974.130
300 232
300 I14965 13990 o 106 10412 Profesionales 66 $3.323.625a $9.265.040
100
0 = Tecnologos, tecnicosy 35 ¢1,564,463a $3.165.353
2012 2013 2014 2015 aux.
M Ingresos M Retiros por jubilacion = Retiros por otras causas Sostenimiento 30 $1.564.463a $1.690.257

Se destaca igualmente el mantenimiento de la estabilidad laboral de EPM donde se alcanza
un indicador de rotacion del 6.57% en 2015 a pesar de que se dio la pension de un niUmero
considerable de funcionarios.

Evolucion indice de rotacion EPM 2012 - 2015

Indice de rotacidn

7.00% 6.57%
6.00% 5.64%
5.00% 4.52%
3.84%
4.00%
3.00%
2.00%
1.00%
0.00%
2012 2013 2014 2015

Indice rotacion

En materia sindical, la vicepresidencia tiene alcance en su gestidon para las siguientes
convenciones:

Organizacion

Sindical > Convencion / Laudo >"u’encimientn

SINPRO > 1 Convencion Colec[iva) 31/12/2016

ep’T;‘ SINTRAEMSDES % 1 Convencion Colectiva $ 31/12/2016
UNIGEEP » Sin Convencion Colectiva >  M.A.
SINTRASERCTIC » Sin Convencion Colectiva M. A.

Igualmente desde la vicepresidencia se orienta el actuar sindical, para las empresas del
Grupo, donde un mapa similar, se muestra a continuacion:
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Organizacion

Sindical > Convencién / Laudo >Vencimiento

SINTRASELECOL 3 1 Convencion Colectiva > 31/12/2017
Empresas de Energia en CbeC' SINEMCHEC 3 Sin Convencion Colectiva  N.A.
Colombia SINTRACHEC % Sin Convencion Colectiva®  N.A.
REDES > Sin Convencion Colectiva > N.A.

% SINTRASELECOL » 1 Convencidn Colectiva 3» 01/02/2016
CENS

m SINTRASELECOL 3 1 Convencion Colectiva » 01/11/2015
et SIPROESSA > flaudo®>  N.A.

'=>>
edeq SINTRASELECOL » 1 Convencion Colectiva 3» 31/12/2017

Organizacion >

Sindical Convencion / Laudo > Vencimiento

,‘/\t-“' Y
. ‘Aquas de Urabi SINTRAEMSDES 1 Convencion Colectiva » 31/12/2015
Empresas de Agua en Colombia e ? ?

2

Sovesde Moo SINTRAEMSDES 1 Convencidn Colectiva  30/09/2016

~7
YN
"“;;u,,,d,_,wm; SINTRAEMSDES) 1 Convencion Colectiva) 3112/2015

EMPRESAS VARIAS DE MEDELLIN

@MWOriOs SINTRAEEVVM

1 Convencion Colectiva > 31/12/2017
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3 ALINEACION ESTRATEGICA

La Vicepresidencia soporta directamente 5 Objetivos Estratégicos (41% del total),
mediante la articulacion de soluciones integrales en las dimensiones de Organizacion,
Procesos, Tecnologia de Informacion, aprendizaje, desarrollo del talento humano, y
Cultura Meta, y de manera indirecta soporta el logro del resto de objetivo estratégicos,
constituyéndose en un habilitador relevante para el logro del direccionamiento
estratégico.

Mapa de objetivos estratégicos del Grupo EPM

Generacion

. Incrementar valor para los Grupos de Interés
Clientes y C o A Fortalecer las relaciones con los
Mercados recer en mercados y negocios grupos de interés externos

@ Atender integralmente @ ®Fo AT
Operaciones Optimizar la al cliente/usuario brindando Optimizar e
P gestion de activos soluciones ajustadas a sus procesos g

necesidades proyectos

@ Desarrollar @ 0pt1{’nlzar ¥ /(b Fortalecer el e
L consolidar los 3
capacidades sistemas esarrollo integral Fortalecer el
organizacionales de inf R del talento humano Gobierno
requeridas por la © Informacion para y la cultura meta Corporativo
la toma de decisiones

estr?tegm en el Grupo EPM del Grupo

Aprendizaje
y Desarrollo

@ Fortalecer la gestién con los grupos de interés internos

Conocedores de la importancia de la Cultura y los valores como habilitadores de la
estrategia, trabajamos en la consolidacion de la Cultura Meta del Grupo EPM. Para lo cual
nos declaramos como una Organizacion con Enfoque Humano y Social, que concibe su
cultura como un proceso de construccion colectivo y con un modo de relacion propio entre
los colaboradores, los lideres y la organizacion.

Para promover los cambios requeridos hacia nuestra Cultura Meta, nos enfocamos en crear
las condiciones necesarias para provocar actuaciones que habiliten el logro de la
estrategia de Grupo EPM, a partir de revisar los paradigmas, creencias, valores y supuestos
basicos que han hecho historia en las diferentes empresas de la organizacién, y que a la
luz del nuevo direccionamiento estratégico requieren ser revisados, recontextualizados y
dinamizados.

3.1 Modelo desarrollo humano Grupo EPM

El nuevo modelo de desarrollo humano del Grupo EPM surge como una evolucién de una
organizacion centrada en las competencias técnicas, hacia una integradora de
capacidades organizacionales que habilitan integralmente el logro de la estrategia desde
una concepcion que alinea a las personas con sus conocimientos y habilidades, los
procesos, organizacion y la tecnologia de informacion.

El modelo busca habilitar una nueva manera de asegurar el talento con la capacidad
necesaria para responder a los retos de la organizacion en un equilibrio entre las
dimensiones laborales, personales y familiares; para lo cual habilitara mecanismos de
mejoramiento de la calidad de vida, asi como procesos de desarrollo, ascenso y sucesion,
buscando visibilizar y reconocer el talento de las personas, mediante la implementacion
de un sistema de valoracion de potencial y evaluacion de desempeiio, que posibilite el
crecimiento de las personas a través del tiempo en la organizacion y permita alcanzar el
logro de la cultura meta definida para el Grupo EPM.
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Modelo desarrollo humano Grupo EPM

,qt) Planeacion humana

* Alinear la proyeccion del Grupo EPM
con el talento humano requerido.
(Capacidad, cantidad y ubicacion)

QS Atraer talento

* Sumar talentos al Grupo EPM.

* Mantener al Grupo EPM como
referente en el mercado laboral.

BP0
CAL
s o (B . Y
Reconocer if; Fé 1D Calidad de vida
’ |~ NUESTRA 1
B { e= Y& 3 * Propuesta de valor diferenciada
* Destacar el desefnpeno de las ‘ 5 por grupos poblacionales. (Salud
personas, a traves del ocupacional, beneficios)
reconocimiento emocional y ag, * Fortalecer el compromiso
economico, g\ {0? : 4 “% laboral de la Gente EPM.
3 5
= o™
() Desempeno i/, % Y Desarrollar talento

* Formar y entrenar el talento
humano que la organizacion
requiere para el presente y futuro.

* Acompanar el desarrollo de los
lideres como protagonistas del
desarrollo de su gente.

* Acompanar a las personas en el
logro de los compromisos
individuales y colectivos.

Para habilitar el nuevo modelo de desarrollo humano y evolucionar hacia la transformacion
en un socio estratégico de los negocios del Grupo EPM con soluciones integrales en
capacidades organizacionales, la vicepresidencia centra sus esfuerzos en:

e Facilitar el crecimiento integral del ser humano como centro del desarrollo
organizacional basado en los valores, el liderazgo transformador y la
corresponsabilidad con los grupos de interés.

e Asegurar el disefio y la implementacion de procesos dinamicos y efectivos para
rentabilizar las operaciones y facilitar el involucramiento operativo a nivel nacional.

e Alinear la organizacion y el gobierno de Grupo para habilitar el involucrado operativo
con las filiales nacionales y la coordinacion con las filiales internacionales.

e Incorporar Tl que permitan el trabajo colaborativo, la disponibilidad de la informacion
para la toma de decisiones y la efectividad en el desarrollo de la estrategia
organizacional.

e Potenciar la informacion como activo empresarial para mejorar el proceso de toma de
decisiones en el Grupo EPM.

3.2 Cultura meta Grupo EPM

La cultura organizacional de Grupo es el resultado de un proceso historico de
construccion colectiva entre las personas que han hecho parte y que hoy hacen parte de
sus empresas y la entendemos como la manera de pensar, sentir, actuar que nos ha dado
la identidad de lo que somos hoy y lo que queremos ser.



Las Actuaciones que evidencian los Rasgos Culturales

Creemos en la éfica como marco de
actuacion en el cual los valores de

Sornos un Grupo Empresarial de origen colomblano ) 1i¢
fransparencia, responsabilidad,

y naturaleza pablica con proyeccion mulfilating.

Cumplimos nuesfro propdsito de sostenibilidod via Crear Vision innovacion, compromiso, calidez,
crecimiento con Responsabilidad Social Empresarial,

. confiablilidad y el servir guian
Estratégica nuestro comportamiento.

Desarrollo

Impacto e Influencia

Adaptabilidad Lograr Resultados

Sensibilidad Cultural Orientacion al Servicio

Grupo-epm™m

EPM definié una cultura organizacional orientada a contar con capacidades basadas en
valores y rasgos que dan identidad al Grupo EPM y que movilizan el logro del proposito
empresarial. Estos rasgos se resumen en 3 grandes palancas: Liderazgo, Interdependencia
y Relacionamiento.

e Liderazgo: Lider movilizador del desarrollo de su gente y del direccionamiento
estratégico, tal como se citd en anotaciones anteriores.

¢ Interdependencia: reconocer al otro en su integralidad y experiencia para construir
juntos, al promover el redisefo de proceso, gobierno y estructuras que faciliten la co-
creacion, la red de relaciones y la sinergia, como un modo organizado de trabajar en
equipo. De igual forma, espacios al trabajo colectivo para la coordinacion e
integracion de acciones entre las areas y entre las personas. “Hacer del trabajo en
equipo una verdadera cultura: Trabajamos de manera integrada y coordinada para
alcanzar nuestro Propdsito”

e Relacionamiento: dialogo, escucha y expresion incluyentes, entre iguales con estilos
propios de comunicacion y relacionamiento para intercambiar ideas, emociones e
intereses, como el medio que permite la socializacion de los aprendizajes
organizacionales con vision integral de grupo y una forma de practicar los valores y
lograr el cambio en la forma como operamos: planeacién y ejecucion de acciones
orientado a las optimizaciones, ahorros, mejoras e innovacion

4 QUE HEMOS LOGRADO

Gracias a la contribucion de un equipo humano comprometido en avanzar hacia una
organizacion integradora de capacidades organizacionales con enfoque humano, la
vicepresidencia ha podido materializar los siguientes logros en el periodo 2012 - 2015.



4.1 Organizacion y procesos

4.1.1 Proyecto ADN

Su objetivo es definir e implementar acciones en las componentes de organizacion,
gobierno, procesos, cambio y cultura para habilitar el funcionamiento del grupo
empresarial EPM, bajo los modelos de “involucrado operativamente” y “arquitecto
estratégico”.

Logros
e Ajuste a la estructura administrativa de EPM para optimizarla y estabilizarla.

e Generacion de practicas para evolucionar la organizacion en funcién de los cambios de
la estrategia.

e Ajuste a las estructuras administrativas y de gobierno de 12 filiales nacionales para
alinearlas al nucleo corporativo del grupo, con lo cual se logré una optimizacion del
47% de las posiciones directivos en estas filiales.

e Diseno e implementacion del modelo de gestion de equipos de trabajo en el Grupo
EPM con el fin de facilitar la asignacion y gestion de metas y planes de trabajo y el
seguimiento y evaluacion del desempeno de los equipos.

e Ajuste a la estructura de cargos profesionales, tecnologos, técnicos, auxiliares y de
sostenimiento en EPM para alinearla con la estructura de cargos directivos, facilitar la
movilidad interna y hacerla mas simple. Con este cambio se logro una reduccion del
39% de los cargos pasando de 207 a 126 y el mejoramiento de las condiciones salariales
de 363 servidores por un valor aproximado de 3.140 millones anuales.

e Ajuste al disefno, formalizacidon e implementacion de Comités Estratégicos (3 en total),
Tacticos (6 en total) operativos y obligatorios (6 en total) del grupo EPM.

e Disenoy divulgacion del esquema de relacionamiento de grupo para habilitar el modelo
de involucramiento operativo a nivel nacional y el modelo de arquitecto estratégico a
nivel internacional.

e Definicion y formalizacion del acuerdo de gobierno con filiales nacionales e
internacionales.

e Implementacion del modelo de transacciones intragrupo y de las actas de interaccion,
intervencion y transaccion para hacer operativo el Acuerdo de Gobierno entre las
empresas del grupo.



4.1.2 Proyecto Arquitectura Empresarial

Su objetivo es definir las practicas de arquitectura empresarial con el fin de agilizar la
toma de decisiones, los procesos de integracion de nuevas empresas y el analisis y ajuste
del diseno organizacional para dar respuesta a la estrategia definida.

Logros

Recopilacion de las practicas que se han desarrollado en las distintas empresas del
grupo EPM para gestionar la estrategia, los procesos, el desarrollo organizacional y las
tecnologias de informacién con el fin de usarlas como referencia en la definiciéon de
un modelo homogéneo de grupo con sus metodologias asociadas.

Definicion de un modelo estandar de Arquitectura Empresarial (“framework”) basado
en métodos de clase mundial, utilizados por otros grupos empresariales con el fin de
adoptar una herramienta dinamica para fortalecer la capacidad de transformacion del
Grupo EPM.

Adquisicion e implantacion de la herramienta informatica MEGA como solucion para
habilitar el uso de la arquitectura empresarial en el grupo

Definicion del modelo de gobierno y procesos para la arquitectura empresarial

Disefno de la metodologia para identificacion y gestion de las capacidades
organizacionales.

Diseno del nuevo modelo de procesos niveles 1y 2 para el grupo EPM.

Identificacion de potencial de optimizacion del 30% en servicio de transporte y
hoteleria del Centro de Servicios Compartidos, a partir de la aplicacion de un piloto
de la metodologia de Arquitectura Empresarial.

Definicion del mapa de ruta de evolucion de la arquitectura empresarial en el periodo
2016 2019.

4.1.3 Proyecto Gestion de Informacion

Su objetivo es Implementar un modelo de gestion de informacién para el Grupo EPM para
apoyar la toma de decisiones.

Logros

Seleccion del marco de trabajo (“framework”) y definicion del modelo de gestion de
informacion del grupo.

Definicion de los elementos de gobierno para la gestion de informacion en EPM
Identificacion de métricas para la gestion de informacion
Definicion y adopcion de la politica en gestion de informacion para EPM.

Definicion de metodologias y guias para la valoracion y clasificacion de activos de
informacion y para el mejoramiento de la calidad de los datos.



e Implementacion de un piloto de gestion de informacion basado en tecnologia de
informacion para medir y mejorar la calidad de datos de proveedores en Cadena de
Suministro, analizar informacion de compras y facilitar la toma de decisiones en el
proceso de adquisicion de bienes inmuebles.

4.2 Tecnologia de informacién

Las empresas cada vez se ven mas sumergidas en un entorno digital que demanda nuevos
comportamientos y desde luego ofrece nuevas oportunidades y por qué no nuevos riesgos.
Las Empresas de Utilities no son la excepcion, por lo tanto el Grupo EPM debe prepararse
para afrontar este reto siendo la Tecnologia de Informacién un habilitador infaltable para
afrontarlo.

Tomar las ventajas del entorno digital implica para las organizaciones estar conectados,
avanzar en el trabajo colaborativo, buscar mayor simplicidad, mas velocidad en capacidad
de respuesta y adaptacion, y en general moverse en un mundo virtual sin importar la
ubicacion de los diferentes actores fisica y el dispositivo que utilicen; es por esto que los
Grupos de Interés (dueho, comunidad, clientes, empleados, proveedores) hoy tienen
acceso a informacion y a transacciones en forma virtual sin desplazarse hasta las
instalaciones del Grupo EPM, pero igualmente los ciber-terroristas nos exponen como
organizacion a un riesgo de suspension del servicio por la creciente ola de ciber-ataques,
reto para el cual también debemos prepararnos.

Con base en estas oportunidades y riesgos que nos da el entorne, se han definido cuatro
Focos Estratégicos para la Tecnologia de Informacion.

4.2.1 Habilitar el desarrollo y el crecimiento del Grupo EPM

Los servicios de Tl deben buscar continuamente la forma de agilizar el ciclo de
incorporacion de nuevos negocios y contribuir al desarrollo de las capacidades
organizacionales identificadas en el proceso de transformacion.

Los principales logros en este foco estratégico son:

e Habilitacion tecnologica en 32 proyectos Empresariales. Donde los mas relevantes
son:

o Adopcion de las Normas Internacionales Financieras (NIIF)
o Consolidacion Estados Financieros a nivel del Grupo Empresarial

o Habilitacion de los Servicios que hoy presta el Centro de Servicios Compartidos
: (Gestion de Pagos, Mesa de Servicios de Tl, Nomina y Transporte aéreo y
hoteleria)

o Paga a tu medida: Debido a la realidad pais se habilitdé un servicio de pago
fraccionado acorde con la realidad de los estratos 1y 2.

o Aguas prepago: homologando el servicio de energia prepago para estratos 1y2,
se expandidé el modelo al servicio de agua potable.



o Programa Somos: Programa de lealtad desarrollado a través de la tarjeta de
crédito EPM.

e Estaciones Gas natural Vehicular

e 28 servicios prestados a las filiales nacionales

e Adquisicion de las plataformas tecnologica requeridas para la transformacion del
Grupo EPM: entre las cuales estan:

e Solucion de Pérdidas no técnicas para energia y aguas; que adicionalmente a esta
gestion introduce una herramienta predictiva para orientar la gestion previo a que se
materialice el robo de energia (Proveedor SAP-Choice)

Solucion HCM (Human Capital Management): solucion que habilita el desarrollo del
Nuevo Modelo de Gestidon del Talento Humano y el modelo de relacionamiento
propuesto por David Ulrich en el cual se basa el modelo elegido para el nivel
Nacional (Proveedor Oracle)

Solucion SRM (Supply Chain Management): Solucion que habilita la gestion de
proveedores a nivel nacional; el uso de contratacion electronica, y la optimizacion
de todo el proceso de cadena de Suministro (Proveedor SAP)

Solucion CIS (Customer Information System): Solucidon que busca materializar la
Estrategia Comercial, con vision de cliente 360°, segmentacion de clientes a nivel
nacional con las mismas ofertas de valor, introduccion de facturacion en sitio,
entre otros beneficios (En proceso de adjudicacion).

Solucion EAM (Enterprise Asset Management): El negocio de utilites es un negocio
de uso intensivo de activos, y la organizacion ha identificado como palanca de valor
una optimizacion de los mismos, este software acompanara la Gestion del Ciclo de
vida de los activos productivos ((En proceso de adjudicacion).

Solucion FSM (Field Service Management): Solucion que apoyara la gestion del
trabajo en campo y la optimizacion del trabajo de las cuadrillas y el consumo de
materiales de acuerdo con los ANS comprometidos con los clientes (En proceso de
adjudicacion).

4.2.2 Organizacion centrada en la informacion

Es fundamental que las organizaciones consideren la informacion como un activo
productivo y que se potencie su uso para apoyar efectivamente la toma de decisiones,
potenciando no solamente el analisis de informacion histérica sino potencializando la
prediccion.

Los principales logros en este foco estratégico son:

e Introduccién de plataforma de procesamiento predictivo (Perdidas no técnicas), que
permiten no solo analizar el pasado sino predecir comportamientos.

e Arquitectura objetivo de Inteligencia de Negocio, para hacer de la informacion un
activo productivo



e Formulacién del proyecto gestion de la seguridad informacion; que fuera de cumplir
con la normatividad de Gobierno en linea ayuda a mitigar los riesgos de seguridad de
la informacion.

4.2.3 Hacia una organizacion virtual

La era digital es la era de “todos conectados” (Personas, organizaciones y cosas) desde
cualquier dispositivo y desde cualquier lugar, y la era donde “todos podemos aportar”
(Redes sociales). Con base en esto buscamos habilitar estas conexiones, el intercambio de
informacion, la realizacion de tramites y la interaccion entre la Organizacion, Grupos de
interés y cosas (carros, electrodomésticos, etc.) independiente del lugar donde se
encuentre y el medio que use.

Los principales logros en este foco estratégico son:

e Salas de Videoconferencia para Comités y Juntas o reuniones Grupales: Se cuenta
con 1 sala en cada filial del Grupo y 2 salas en EPM, buscando reducir el costo de
viajes y optimizar el tiempo productivo de funcionarios y directivos.

e Comunicaciones unificadas a nivel Nacional: permite a través de un mismo medio
tener teléfono, mensajeria instantanea y videoconferencia.

e Factura Web: Pagos de los servicios en linea
e Bitacora Grupo EPM: Un solo portal de acceso para empleados del Grupo EPM

e Escritorios Virtuales: Servicio que emula un PC con el fin de permitir acceso a la
informacion desde cualquier sitio con internet y reducir costos de soporte.

4.2.4 Organizacion Tl en forma

El entorno digital exige a las organizaciones mayor capacidad de adaptacion por lo tanto
buscamos que cada servicio de Tl entregado genere valor a la organizacion y que se de en
los tiempos requeridos, esto demanda simplicidad en los componentes de Tl que redunda
en velocidad y menores costos y complementado con la adopcion de practicas agiles (Ej.:
SCRUM) para el desarrollo de servicios de TI.

Los principales logros en este foco estratégico son:
e Actualizacion Plan Estratégico Tl 2016 - 2020

e Arquitectura de Soluciones de Tl (“Plano de ciudad”) que direcciona el desarrollo de
Tl y de las soluciones del Grupo a nivel Nacional.

e Practica agilisimo: Implementacion de 8 Proyectos y 13 requerimientos con
metodologias agiles y 228 personas capacitadas en marcos agiles.

e Reduccion de Complejidad: Adquisicion de Plataformas para simplificar complejidad
de aplicaciones a nivel nacional.

e Reduccion del 22% por costos de servicios de impresion



4.3 Talento humano

4.3.1 Desarrollo Talento Humano

Se destacan las acciones que han habilitado y acompainado el proceso de transformacion
por el que esta atravesando el Grupo EPM para promover actuaciones hacia el logro de sus
objetivos, en el marco del propoésito y los valores, que han hecho historia en la empresa y
que a la luz del nuevo direccionamiento estratégico han requerido ser revisados, re-
contextualizados y dinamizados:

e Definir el Perfil, el modelo y el ciclo de desarrollo del lider. Lider movilizador del
desarrollo de su gente y del direccionamiento estratégico.

Se resalta la promocion del liderazgo Inspirador y transformacional, a través del
entrenamiento y habilitacion a los lideres en el desarrollo del perfil declarado en sus
dimensiones de dominio de si mismo, relacionamiento y logro de resultados, que permitan
el apoyo, estimulo, promocion de la participacion y la disponibilidad de recursos para que
la gente EPM se desarrolle al fortalecer los conocimientos y habilidades asociadas a las
actuaciones, valores y roles definidos, y contribuyan de manera efectiva y armonica.

De igual forma, se realizd preparacion a todos los directivos en el despliegue de
indicadores, mediante la ejecucién de talleres de alineacion, esto con el fin de seguir
cualificando la practica de gestion del desempeiio orientada al desarrollo, permitiendo asi
que las personas alcancen una mayor comprension de su contribucion al propédsito del
Grupo EPM y de las alternativas de desarrollo requeridas. Se anota una cobertura de 223
directivos y 155 Gestores de Equipo en conversaciones de desempeno y habilidad para
orientar a sus equipos en la definicion de planes de desarrollo.

e Escuela de liderazgo con participacion de 324 jefes y gestores de equipo. En el 2014
se da inicio a los diferentes escenarios de desarrollo de los lideres, entre ellos el de
aprendizaje en su etapa basica:

Modulo 3 - Seleccién del

Médulo 1 — Contexto —
Organizacional LIS .2 Fontexto Talento Humano
Organizacional Il )
(Conocimiento del Negocio, RSE, (Disefio Organizacional) Tomando control de mi ser:

Direccionamiento y Cultura) elementos para el autodesarrollo y

Etica en EPM- El Liderazgo como Pensamiento Critico y toma de S EE G
movilizador de Cultura decisiones Conocerme y valorarme: primer
paso para valorar a otros

Moédulo 5- Gestion
Administrativa del Equipo
(Relaciones laborales y Gestién
Némina)

Liderazgo y relaciones sociales en
el trabajo

Moédulo 7 - Desarrollo del
Talento Humano

(Desarrollo del Talento Humano)

Papel del lider en el desarrollo
individual

e Revision del mapa de talento. Identificacion de los posibles sucesores en cargos de
gerentes y directores.

La introduccion de la practica de revision de talento para contar con un mapeo del talento
disponible en la organizacion e implementar las estrategias de desarrollo requeridas para
responder con mayor efectividad a los retos organizacionales. Se han realizados acciones



de formacion y acompanamiento a jefes: 34 talleres de revision de talento con los
Directivos de la Organizacion para enriquecer el analisis de la distribucion del talento.

e Oportunidades de crecimiento de sus capacidades individuales y colectivas para la
Gente EPM. Promover el desarrollo de nuestro talento para asegurar su desempefio y
reconocimiento al potenciar sus competencias y su empleabilidad.

O

16 Becas de excelencia otorgadas en el periodo 2012 - 2015. (8 Paises de Europa
y Oceania)

180 Patrocinios en posgrados en el periodo.

Programa de cambio en 14 proyectos de transformacion. (Comunicacion,
cambio y aprendizaje).

Inversion en capacitacion de $14,800 millones de pesos acumulados 2012 -
2015, orientada al fortalecimiento técnico y/o funcional: el cierre de brechas
para la gestion de los nuevos roles y funciones producto de la transformacion,
transferencia de conocimiento con multiplicadores internos. Potencializarian
de la virtualidad como una estrategia de avanzada en programas de formacion,
certificaciones requeridas por la organizacién como las exigidas por la CFA,
salidas al exterior con fines de capacitacion, inmersiones en inglés y programas
de educacion continua.
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¢ Implementacion de practicas y metodologias orientadas hacia la cultura meta como
habilitadora del direccionamiento estratégico.

Continuar evolucionando hacia la cultura organizacional para contar con capacidades
basadas en los valores y rasgos que dan identidad al Grupo EPM y movilizan el logro del
proposito empresarial.

4.3.2 Proyecto Gente para la Gente

A finales del afo 2014, después de haber logrado avances significativos en las dimensiones
de Estrategia, Estructura y Procesos a través del programa de transformacion EPM Sin
Fronteras, El Grupo EPM emprende una nueva iniciativa denominada Gente para la Gente,



focalizada inicialmente en las dimensionas de Personas y de Medicion y Recompensas, con
el fin de avanzar en el desarrollo de capacidades organizacionales mediante
fortalecimiento de practicas para la gestion del talento humano y el desempefo
organizacional, con el propdsito de generar un modelo avanzado de desarrollo humano
que permitiera al Grupo EPM la gestion integral de su capacidad de trabajo (personal
interno y externo) en condiciones de productividad y bienestar para la gente.

Con el desarrollo de esta iniciativa, la cual conté con el acompanamiento de la firma
MERCER quien es una compaiiia lider en el mundo en la gestion del talento humo, el Grupo
EPM ha podido materializar logros tangibles en el fortalecimiento de sus practicas de
gestion humana, e igualmente ha definido una hoja de ruta que le permitira evolucionar
su modelo de desarrollo humano hacia el ano 2017. Entre los principales logros alcanzados
se destacan:

e Fortalecimiento de practicas de desarrollo humano y desarrollo organizacional

o Definicion de un nuevo modelo de desarrollo humano para Grupo EPM y definicion
de un plan integral constituido por 12 iniciativas para su implementacion.

o Construccion del primer mapa de talento de EPM para los cargos de nivel directivo
y profesional, el cual incluye las valoraciones de desempenfo y potencial de 2,280
personas (2.042 profesionales y 238 directivos).
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Grafico: Mapa de talento EPM

o Tableros de indicadores y actuaciones culturales para cargos de nivel directivo y
profesional en EPM alineados con el Cuadro de Mando Integral e incorporados al
proceso de gestion del desempeiio.

o Reporte sobre el rendimiento cuantitativo de una muestra de cargos de nivel
operativo a través de analisis de cuartiles y determinacion de perfiles de éxito.



e Asegurar la capacidad de trabajo necesaria para el logro de la estrategia.

o Determinacion de la capacidad de trabajo total actual del Grupo EPM a nivel
nacional, donde se identifico que el Grupo EPM a nivel nacional esta conformado
por 36.523 personas entre internos y externos con corte a diciembre del 2014.

o Modelo de proyeccion de la capacidad de trabajo del Grupo EPM al 2019 con base
en drivers de volumenes, indicadores de dimensionamiento que considera la
capacidad de trabajo interna y externa requerida.

Proyeccion actualizada: Las mejoras de Productividad del proyecto

representan una optimizacion del 7% en recursos del Grupo EPM en
Colombia (matriz y filiales) hasta el 2019 con respecto a la linea base

Evolucion estimada de recursos

k # plazas — Grupo EPM Colombia Evolucion del personal interno

Eveolucion del personal contratista
# plazas — Grupo EPM Colombia

Proyeccién de Ingresos COP$ B

Grafico: Proyeccion de la planta interna y externa del grupo EPM en Colombia con base
en driver de crecimiento de negocio.

o Analisis de bechmark interno y externo de la capacidad de trabajo total del Grupo
EPM para determinar el nivel de competitividad y definir objetivos de crecimiento.



La mayoria de las VPs se ubican entre el tercer y cuarto cuartil al
comparar las métricas de dimensionamiento, lo cual indica que hay un
potencial importante de mejora de la productividad

Comparacion de las VPs frente al benchmark Mercer en dimensionamiento de recursos E

VPs de EPM Matriz

Fuera rango
benchmark

Cuartiles
del ® @ ®

benchmark

T&D Generacion Gas Agua Comercial Estrategia Finanzas RRHH TI Comunicaci Secr. Auditoria
(Area Metro) ones Gen.

El fortalecimiento de las practicas de planeacion de la capacidad y de gestion de las
personas de la operacién van a contribuir a mejorar el posicionamiento en el benchmark

Grafico: Analisis de referenciamiento “Benchmark” interno y externo de productividad.
4.3.3 Mejoramiento de calidad de vida
e Implementacion de horarios flexibles, cinco jornadas distintas.
o De 6:00am a 4:00PM
o De 6:30am a 4:30PM
o De 7:00am a 5:00PM
o De 7:30am a 5:30PM
o De 8:00am a 6:00PM
¢ Implementacion de Teletrabajo (157 tele trabajadores).

e Indicador indice lesiones incapacitantes ILI decreciente (de 0,59 en 2012 a 0,25 en lo
que va corrido de 2015).

v Departamento médico en operacion hasta el 2041, con un total de 11.400 afiliados
(2.200 cotizantes) y un presupuesto en 2015 de $49.369 Millones.

4.3.4 Gestion de riesgo psicosocial

Después de avanzar en diagnostico preliminar integral en materia de riesgo psicosocial,
EPM establece como meta organizacional la mitigacion del riesgo y el mantenimiento de
la calidad de vida de los trabajadores, desplegando esta directriz para el Grupo
Empresarial, con el proposito de brindar elementos para la evaluacion, el diagnéstico y
sensibilizar a las empresas filiales en la importancia de la promocion de habitos y estilos
de trabajo saludables que favorezcan la calidad de vida de sus trabajadores.



La evaluacion se realiza en EPM desde el ano 2011 mediante la aplicacion de la Bateria de
instrumentos validada por el Ministerio para la evaluacion de condiciones intralaborales,
extralaborales y nivel de estés.

e Condiciones Intralaborales: Entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de
la organizacién que influyen en la salud y bienestar del trabajador.

e Extralaborales: “Comprende los aspectos del entorno familiar, social y econdémico del
trabajador. A su vez abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir
en la salud y bienestar del individuo.

e Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisioldgico, psicolégico como
conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion
de sus condiciones individuales, intralaborales y extralaborales

Durante las diferentes mediciones se ha obtenido el siguiente nivel de cobertura:
e Ano 2011. Linea Basal: 87% (4840 funcionarios).

o Ano 2012. Muestra: 90% (3461 funcionarios).

e Ano 2014. Monitoreo: 83.27% (4779 funcionarios).

e Ano 2015, Monitoreo: 72.33% (4055 funcionarios).

Durante el ano 2013 no se realizé medicion por decision Empresarial, teniendo en cuenta
el cambio de estructura.

Las condiciones evaluadas han tenido el siguiente comportamiento durante los anos de
medicion.

Ano Estrés Intralaboral Extralaboral
2011 N/A 28.10% 26.26%
2012 N/A 27.90% 25.17%
2014 28% 27.02% 26.10%
2015 27% 26.57% 25.39%




Los Dominios evaluados han tenido el siguiente comportamiento:

Dominio
Liderazgo y
Dominio Dominio relaciones Dominio
Control Demandas |sociales Recompensas
Riesgo Riesgo . .
alto/ muy | alto/ muy Riesgo alto/ | Riesgo alto/
muy alto muy alto
alto alto %) %)
Ao (%) (%) 0 0
2011 27.14% 31.15% 34.31% 14.76%
2012 30.91% 26.16% 33.82% 19.45%
2014 35.35% 23.33% 31.97% 20.61%
2015 35.16% 21.68% 30.26% 22.04%

En términos generales los dominios que han requerido mayor nivel de gestion son liderazgo
y control sobre el trabajo. En cuanto a los niveles de estrés para el ano 2014 el 28% de la
poblacion obtuvo un nivel de riesgo alto y muy alto y para el aino en curso se obtuvo un
27%.

La gestion del riesgo psicosocial se realiza desde las diferentes areas, de acuerdo a sus
niveles de riesgo y sus fortalezas.

Otros Logros relacionados con la calidad de vida son:
v Implementacion de horarios flexibles, cinco jornadas distintas.
v Implementacion de Teletrabajo (157 tele trabajadores).

v Indicador indice lesiones incapacitantes ILI decreciente (de 0,59 en 2012 a 0,25 en lo
que va corrido de 2015).

v Departamento médico en operacion hasta el 2041, con un total de 11.400 afiliados
(2.200 cotizantes) y un presupuesto en 2015 de $49.369 Millones.

4.3.5 Relaciones laborales

e Negociacion colectiva con SINPRO 2013, SINTRAEMSDES 2014, soporte negociacion
colectiva filiales nacionales e internacionales.

La negociacion exitosa de los pliegos de peticiones presentados por los sindicatos de EPM:
SINTRAEMSDES, para la vigencia 2014-2016 y SINPRO para la vigencia 2013-2016, logrando
uniformidad y coherencia en el conjunto de prestaciones y auxilios convencionales para
los afiliados y beneficiarios de ambas organizaciones sindicales, asi como la unidad y
coherencia temporal de ambos acuerdos convencionales.

Exoneracion de la multa inicialmente interpuesta por el Ministerio de Trabajo, por valor
de $150.000.000, como consecuencia de la posicion de EPM de no negociar con el sindicato



Unién Grupo Empresarial de EPM “UNIGEEP” un tercer pliego de peticiones, al haber sido
atendido en forma oportuna dos (2) pliegos de peticiones anteriores sin llegar a ningin
acuerdo y por lo tanto corresponderle al Ministerio de Trabajo la convocatoria a un
Tribunal de Arbitramento. La bondad estuvo adicionalmente en reivindicar la reputacion
de EPM frente al adecuado manejo de las relaciones sindicales.

Apoyo a las filiales en materia de contratacion colectiva de trabajo:

o Analisis y direccionamiento de los procesos de contratacion colectiva de trabajo
durante el ano 2014-2015 (En filiales nacionales: CHEC, EDEQ, ESSA, AGUAS DE
MALAMBO, AGUAS DE OCCIDENTE, AGUAS DE URABA, y en las internacionales:
DELSUR).

o Capacitacion a los grupos de servidores y trabajadores responsables de las
negociaciones colectivas de trabajo.

o Capacitacion a los miembros de las Juntas Directivas de las filiales que han
adelantado negociaciones en los temas de contratacion colectiva de trabajo.

e Implantacion esquema de relacion Juridico Laboral con Filiales Nacionales.

Se inicié la gestion de las relaciones laborales con alcance de Grupo, buscando la
homogenizacion de las politicas y directrices laborales de acuerdo a la diversidad de
régimen juridico de cada una de las empresas que lo conforman.

Se implementaron tres buzones de la Gerencia Gestion Relaciones Laborales para atender
solicitudes juridico-laborales de las filiales como mecanismo de integracion y para
garantizar la unificacion de las politicas (BUZON PROCESOS Y RECLAMACIONES LABORALES;
BUZON SOPORTE LEGAL LABORAL y BUZON ASUNTOS SINDICALES)

Se implementaron Grupos Primarios Estratégicos mensuales con las filiales nacionales para
retroalimentar temas juridicos laborales y validacion de situaciones concretas, exposicion
de casos especiales con el objetivo de unificar criterios y procedimientos garantizando la
correcta aplicacion de la legislacion vigente.

Se asumio directamente la atencion de las acciones de tutela laborales y de seguridad
social integral de la matriz, y el direccionamiento de este asunto para las filiales
nacionales, los cuales se encontraban en la Secretaria General.

o Diagnostico estado tercerizacion laboral en EPM.
Se trabajo en la construccion de un plan piloto para aplicacion en todas las filiales.

Se realizo un diagnostico a partir de la informacion que arrojo el informe de sostenibilidad
sobre generacion de empleos. Se analizaron pliegos de condiciones, contratos y ejecucion
de los mismos. Se capacitd personal de las areas de cadena de suministro y de los negocios
con contratos relevantes para afrontar posibles visitas de las autoridades administrativas
del trabajo, a quienes se les presentara todo lo que hasta el momento se viene realizando
con miras a evitar formar inadecuadas de contratacion de bienes y servicios.

Se redactd una “CARTILLA DE TERCERIZACION”, la cual se entreg6 a las areas que llevan
a cabo contrataciones de personal. Se inici6 la divulgacion en todas las empresas
nacionales del Grupo.

e Defensa de los intereses de EPM en procesos con pretensiones por $52.820 millones en
lo que va de 2015 y ahorros por $15.475 millones en procesos ganados en el cuatrienio.

Al mes de OCTUBRE de 2015 hay 552 procesos activos en temas como:



v" SOLIDARIDAD 152 procesos
v' PENSIONES 153 procesos
v' SALUD 18 procesos
v' REINTEGROS 82 procesos
v' ASUNTOS SALARIALES Y
PRESTACIONES SOCIALES 48 procesos
v" OTROS (Indemnizaciones,

Beneficios convencionales,
Nulidad acta conciliacion,

llegalidad sancion) 99 procesos

Entre el 2012 y lo que va corrido del 2015 se atendi6 la defensa de 491 procesos laborales
de los cuales 325 fueron fallados a favor de EPM lo que represento6 un ahorro de $ 15.475
millones de pesos.

Procesos Laborales Terminados en Cuatrenio 2012-2015
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Ahorro Ahorro Ahorro Ahorro
$2,336,058,552

TOTAL PROCESOS LABORALES TERMINADOS 491. AHORRO PARA EPM POR PROCESOS
LABORALES GANADOS $ 15.475.225.496

4.3.6 Control disciplinario

Evaluacion del 100% de las quejas recibidas en el afno 2015.
70% de jefes de estructura capacitados en temas de control disciplinario.

La descongestion ha sido significativa durante el ultimo afo. De manera puntual se ha
logrado una reduccion cercana al 60% de los asuntos a cargo de la unidad, comparado
con 2014. En la actualidad, hay 150 procesos disciplinarios en tramite, la cual es una
cifra baja teniendo en cuenta que EPM tiene 5,890 servidores publicos.

Toma de decisiones oportunas y contundentes en casos relevantes de corrupcion, en
armonia con la politica de trasparencia de la empresa. De esta forma, se ha logrado
ser referente de disciplina dentro de la organizacién, cumpliendo con el doble



propdsito de prevenir la comision de faltas disciplinarias y sancionar la comision de las

mismas.

4.3.7 Beneficios

Para EPM continua siendo una prioridad el mejoramiento de la calidad de vida de su gente
y beneficiario a través de una oferta integral de beneficios,

Beneficios entregados EPM
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Total participacién

Vivienda funcionarios EPM

Indicadores

Numero de préstamos de vivienda 325 390 486 208
aprobados
Valor préstamos (COP millones) 22,107 29,552 39,340 22,381

sInformacion a Septiembre 30 de 2015

5 RETOS DE CORTO Y MEDIANO PLAZO

5.1 Corto plazo

5.1.1 Retos Desarrollo Humano y Organizacional

“El 70% de los funcionarios de EPM tienen vivienda propia”

¢ Implementar el portafolio de servicios de desarrollo humano y organizacional.

e Operacional izar el proceso de planeacion humana del Grupo EPM.

e Implementacion del proceso de ascenso y sucesion.

e Definir plan de implantacion de compensacion variable para EPM.

e Definir estrategia de negociacion con los sindicatos de EPM.

e Implementar y consolidar un modelo de gestion para el manejo de las relaciones
laborales sindicales del Nucleo Corporativo y de las filiales.

e Traslado y consolidacion los servicios de Gestion Humana y Tl en el Centro de Servicios

Compartidos.

e Formacion del 100% de los directivos de EPM en materia de control disciplinario.




5.1.2 Retos Tecnologia de Informacion

Los principales retos en esta dimension son:

Conectividad de sedes y empresas en red de alta disponibilidad a nivel nacional.
Permitiendo no solo el flujo de informacion entre empresas del Grupo, Sedes y centros
de Operacion aun no conectados, sino también la unificacion de la Red utilizada para
que fluya la informacion del Grupo y las senales no digitales de los centros de control
asegurando los niveles de servicios requeridos por la organizacion y por los centros de
control.

Poner a disposicion de los Grupos de interés mas transacciones para ser consumidas
desde dispositivos méviles tales como: de reporte de danos por la comunidad desde
su dispositivo, aprobacion 6rdenes de compra, 6rdenes de pago y novedades de reporte
de tiempo para los directivos del Grupo.

Adjudicacion de las plataformas tecnologicas de los proyectos de transformacion
que se encuentran en Proceso ( Gestion Comercial, Gestion de Activos y Productividad
en Campo)

5.2 Retos Mediano plazo

5.2.1 Retos Desarrollo Humano y Organizacional

Fortalecer la funcion de los aliados estratégicos de negocios y los centros de
excelencia.

Asegurar la implementacion del HCM a nivel nacional al 2017.
Asegurar la presencia de los rasgos culturales habilitadores de la estrategia.
Fortalecer la practica de desarrollo del talento humano a nivel nacional.

Implementar el modelo de desarrollo humano a 2017 para el Grupo EPM a nivel
nacional.

Lograr un adecuado relacionamiento con el Ministerio del Trabajo y demas autoridades
estatales en todos los asuntos laborales del Nucleo Corporativo y de cada una de las
filiales.

Adoptar un manejo unificado, coherente y técnico de la contratacion colectiva de
trabajo en todas las empresas del GRUPO: la negociacion colectiva de trabajo sera uno
de los temas de mas cuidado en el manejo de las Empresas, para evitar altos costos
laborales y complejos fendmenos de coadministracion.

Segmentacion de beneficios para incrementar cobertura.
Consolidar el sistema seguridad y de salud en el trabajo a nivel nacional.
Atencion de 549 procesos por demandas laborales y 153 procesos disciplinarios.

Controlar el incremento de los costos laborales del Grupo EPM



e Orientar con unidad de proposito todos los asuntos laborales en los que se encuentran
inmersos los trabajadores del GRUPO.

5.2.2 Retos Tecnologia de Informacion

Los principales retos en esta dimension son:

e Implementar los proyectos de la transformacion: (Gestion Talento Humano, Cadena
de Suministros, Gestiéon Comercial, Gestion de Activos, Productividad en Campo,
Pérdidas no técnicas).

e Racionalizacion de aplicaciones, pasando de 252 a 153.

Indicador de Racionalizacion de Aplicaciones
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e Racionalizacién de data center (De 8 a 2)
¢ Implantacién del Modelo de Gestion de seguridad de la informacion (Gobierno en linea)

e Formular 23 proyectos y ejecutar 67 proyectos empresariales para soportar
crecimiento de negocios.

e Finalizar la implantacion de metodologias agiles.



