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4. Colaboradores

Asumimos el compromiso de mejorar la experiencia
de quienes trabajan en Itad, promoviendo un
entorno diverso, inclusivo, saludable y con

propoésito.

Trabajamos con foco en desarrollar programas de
liderazgo, mentoring, seguridad ocupacional, cultura
digital y de datos y cercania. Asimismo nos
enfocamos en crear conciencia organizacional en
temas de género, expandir la practica de home office y

558

colaboradores

79%
contratos

de tiempo
completo

cargos
directivos:

1 mujer +

8 hombres

niveles
149 iniciales:
77 mujeres +
72 hombres

47 %

mujeres,

53%

hombres

horario flexible, generar programas de atracciony
seleccidon para personas con discapacidad.

Buscamos personas siempre conectadas a nuevos
conceptos, que logren adaptarse a distintos
contextos y situaciones, con la mente abierta ala
innovacién y con buen equilibrio emocional.
Priorizamos creatividad, autodidaxia, pensamiento
tecnoldgico, inteligencia emocional, flexibilidad y

visidn sistémica.

94%

de Montevideo
6%

del interior

21%
contratos
de 6,5 horas

37%
menores
de 30 aiios

49%
entre 30
y 50 aiios

5 3 cargos
gerenciales:

14 mujeres +

39 hombres

14

anos de
antigiiedad
promedio
en Itad

130 jefaturas:

44 mujeres +
86 hombres

87,5%

de los altos
ejecutivos
hombres son
contratados de la
comunidad local

0,4%

personas
con discapacidad

14%

mayores
de 50 aios

2 17 nivel_es
medios:

129 mujeres +

88 hombres

100%

de las altas
ejecutivas
mujeres son de la
comunidad local



Los indices de rotacion son bajos en el sistema bancario
y estos ultimos afios se han mantenido estables para
Itau?

Mujeres Hombres Total
Rotacién 1,43%
Ingresos 8 5 13
Egresos 6 24 30

48 personas
tomaron licencia
por maternidad y paternidad

‘%% 27 mujeres y 271 hombres
El 100%

regres6 y mantuvo
su trabajo

Diversidad

103-1,103-2; 103-3, 405-1

Definimos dos lineas de trabajo con foco en diversidad:
inclusién de personas con discapacidad y equidad de
género. Durante 2020, afio especial por la pandemia,
avanzamos principalmente en la segunda.

El primer paso fue firmar los Principios de Empoderami-
ento de las Mujeres (WEP) de ONU Mujeres en 2017. En
nuestra primera evaluacién interna de brecha de
género (GGAT Gender Gap Analysis Tool (GGAT) el
resultado fue de un 25 %, que nos sitla en la categoria
de principiante.

Durante estos aflos hemos implementado distintas
acciones y en 2020 obtuvimos el 52 %, que nos sitla en
el nivel de avanzado.

Acciones desarrolladas para crear conciencia organizacional en temas de género:

= Ajustes en politicas internas para incorporar criterios de género. El Cédigo de Etica (con efecto entre
colaboradores, clientes y proveedores) consagra una politica de no discriminacion e igualdad de oportunidades.
Con respecto al compromiso de liderazgo o de apoyo a la diversidad de género y empoderamiento de las mujeres,
ajustamos la Politica de mérito y ascenso para hacer explicito que no existe discriminacién de ningun tipo.

= Capacitacidon de comunicacion y género para agencias de publicidad que trabajan con Itau

» Ciclo de charlas Diversidad: “El valor de la diferencia”, “Equidad de género y sesgos inconscientes”,
"Barbershop igualdad de género en clave masculina", ciclo “Mujeres que lideran”.

= Segundo diagnéstico interno de brechas de género

= Taller de mujeres lideres. Movidos por el propésito de promover el liderazgo de las mujeres a través de una red de
colaboracidén y transformar nuestra cultura de organizacién para que sea mas justa, se llevé adelante este taller
que finalizé con el acuerdo de crear la Red de Mujeres de Itat en 2021.

Politica de género - Politica KYE (Know Your Employee - Conozca a su empleado)

En el Proceso de Reclutamiento y Seleccién
incorporamos formalmente el concepto, explicitando
que dicho proceso se realiza con el compromiso de

valorar la diversidad, reconociendo, garantizando y
promoviendo la igualdad de oportunidades de todos en
un entorno de respeto mutuo.

7No se incluye jubilaciones
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Seguridad
financiera,
salud y bienestar

103-1,103-2,103-3, 201-3, 401-2, 405-2

Frente a la emergencia sanitaria por covid 19,
nuestra primera iniciativa fue crear un comité de
emergencia con reuniones diarias priorizando tres
focos:

1. colaboradores: Lo mas importante es la salud de cada

uno de nosotros. Por nosotros mismos, por nuestras
familias y por el banco.

2. Clientes: Apoyar mas que nunca a nuestros clientes
con diversas medidas de flexibilizacién.

3. Banco: Cuidar al Banco como un todo, siendo
responsables por el bienestar social y de la comunidad.

Desde el area de Personas nuestro
objetivo es estar cerca de quienes
trabajan en Itau: escuchar cada
realidad, cada contexto, cada
sentimiento; contener, contemplar
y adaptarnos.

= Nos contactamos en forma personal

con mas del 80% de los colaboradores.

= Generamos videoconferencias con

gerente general y directores, por
oficina.

= Hicimos una encuesta al 100% de los

colaboradores para conocer su
percepcion sobre la
situacion.

Sofiamos con relaciones cercanas y transparentes,
basadas en el respeto y la confianza; relaciones de
autonomia y madurez. Buscamos trabajar en forma
colaborativa, pero con cada colaborador ganando

autonomia y mostrando responsabilidad. La pandemia

Nnos puso a prueba, pero saldremos fortalecidos y con
orgullo de pertenecer.

Acciones destacadas:

= Home office: Definimos que las personas que pudieran
hacerlo trabajaran desde su casa lo hagan. Luego se
implementd una rotacién de equipos para asegurar un
50 % en home office y un 50 % en el Banco. Se llegé a
implementar un 80 % de home office en dreas
centrales, ratio que se fue ajustando en funcién de la
realidad sanitaria del pais.

= Desde el primer dia se envid a su casa a las personas
con enfermedades de riesgo.

= Se suspendieron las nuevas contrataciones.

® Se clausuraron transitoriamente los comedoresy se
redujo al minimo la capacidad en las salas de reuniones,
evaluando el aforo maximo de cada sala.

= Seincentivé que las reuniones fueran virtuales. En las
presenciales se debié cumplir con todas las medidas del
protocolo (uso de tapabocas, distancia minima,
duracién maxima de una hora).

= Se cerraron por precaucion y de forma temporal las
agencias de: Corddn, Rivera, Goes, Millan, Bulevar
Espafia, Aguada, Pocitos, Rondeau y Zonamérica.

= Cerramos de forma definitiva las agencias Villa Biarritz,
Unidn y Entrevero. Se reubicé al 100% de la dotacién en
otras agencias.

= Durante 2020 no hubo personas enviadas al seguro de
paro ni egresos involuntarios.

Remuneracion fija y variable

103-1,103-2,103-3, 201-3, 405-2

Contamos con un programa de remuneracion variable
que considera el cumplimiento de objetivos globales e
individuales. El resultado se asocia directamente con el
plan variable. Ademds, el Banco participa anualmente
en encuestas de remuneracién del mercado bancarioy
se rige por los convenios colectivos que proponen
ciertos ajustes y promociones por antigiedad.

$3.247.460.753
invertidos en

$ remuneraciones,
beneficios, incentivos
y cargas sociales



en mujeres

ﬂ% ﬁ% $1.307.427.699

ﬁ%{% $1.940.033.054

en hombres

La relacién porcentual de salarios promedio por cargo
entre hombres y mujeres, se calcula tomando como
base el sueldo promedio percibido por los hombres del

Beneficios y compensaciones

102-1,103-3, 201-3, 401-2, 404-2

Ofrecemos compensaciones y beneficios atendiendo a
las necesidades de nuestros equipos y considerando los
lineamientos del convenio colectivo. Frente a la
necesidad del trabajo remoto, hicimos un gran esfuerzo
con la entrega de computadoras a colaboradores para
que pudieran desarrollar su trabajo en casa sin
inconvenientes.

Compensaciones

" Salarios ajustados por consejo de salarios
y por convenio colectivo

= Prima por antigtedad

= Subsidio familiar

" Salario vacacional superior al legal

® Remuneracion variable por desempefio
" Aguinaldo graciable

® Partida de alimentacién

= Viaticos por horario nocturno

= Viaticos por trabajo en zona balnearia
" Partida jubilatoria

= Seguro de desempleo

cargo en cuestion. El salario promedio percibido por
una mujer en comparacién con el salario promedio
percibido por un hombre para un mismo cargo equivale
al porcentaje indicado en la siguiente tabla.

Cargos directivos 81%
Cargos gerenciales 100%
Cargos de jefatura 92%
Niveles medios 97%
Niveles iniciales 108%
Licencias
= Estudio

= Matrimonio

= Maternal

" Paternal

= Por fallecimiento

= Premio por 25 afos

" Enfermedad familiar

= Medio horario maternal

= Dias por trabajo en Turismo

= Sabados y feriados no se cuentan
para la licencia legal

Salud

® Chequeo médico - carné de salud

= Cobertura médica por encima de Fonasa
= Cobertura médica del nticleo familiar

= Emergencia movil

= Reintegro de costo de lentes

= Reintegro de érdenesy tiques

" Seguro de vida

= Seguro de vida para el cényuge

= Seguro de vida por viaje laboral
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Capacitaciones

= Becas para posgrado y mdster

= Entregamos 12 cupos para la plataforma
de estudios Coursera: Se asignaron en
funcién del tipo de curso elegido y la
necesidad del Banco frente al trema
planteado.

= Descuento en universidades para cursos
de grado y posgrado del colaborador

= Descuento en universidades para cursos
de grado de familiares

= Descuento en institutos de enseflanza

de idiomas para colaboradores y sus
familiares

Productos

® Chequeras gratis

= Compra/venta de ddlares a tipo de cambio
preferencial

= Crédito hipotecario por el 80 % del valor de
tasacion

= Crédito sin gastos administrativos

= Cuentas gratis y sin limite de movimientos
= Préstamo Casa

= Tarjetas de crédito sin costo anual

= Tarjetas de crédito sin costo de consumos en
el exterior

= Tasa de interés diferencial en créditos

" Tasacién para hipoteca gratis

Otros

® Programas de ayuda a la transicién
= Programa Summer Jobs

= Espacio Mama

® Fruta en la oficina

" Estacionamiento para bicis

" Partida escolar

= Comedor

= Vestimenta casual: continuacion del
programa de vestimenta“ Voy como soy”

= Actividades de integracion, fiestas, eventos

" Club de colaboradores

Calidad de vida

103-1, 402

Fomentamos el Home Office y el horario flexible, con
talleres de como sobrellevar la cuarentena y el aislami-
ento. Mantuvimos comunicaciones constantes con los
colaboradores para seguir de cerca sus inquietudes con
esta nueva forma de trabajar.

Cobertura médica
103-1,103-2,103-3, 403-6

El Banco ofrece cobertura de salud total para
colaboradores y sus familias. La persona elige la
sociedad médica (privada o mutualista) que desee, para
siy su nucleo familiar. Se incluye también la
emergencia médica.

Asumimos los costos del control médico (carné de
salud), ofrecemos la vacunacién contra la gripe
estacional de forma voluntaria con un puesto en
nuestras oficinas y cubrimos un seguro de vida con
beneficios adicionales para colaboradores de Itau.

Cubrimos las licencias por enfermedad y ofrecemos
apoyo para la recuperacién si es necesario.
Periddicamente, el drea de Personas recibe un informe
de las faltas por enfermedad, que analiza a los efectos
de implementar medidas correctivas si corresponden.
Se realiza ademds un seguimiento a aquellas personas
con enfermedades prolongadas o graves, para
ofrecerles apoyo y contencién.

Desde hace cinco afios la Asociacién Solidaria de
Donantes de Sangre de Banco Itau, en convenio con el
Fondo Nacional de Sangre, realiza jornadas anuales de
extraccién de sangre. Existen en la actualidad 50
personas socias que con su donacién anual obtienen la
posibilidad de contar, para si o seis familiares
designados previamente, con hasta 12 dosis de
hemocomponentes por evento.



Capacitacion
y desarrollo

103-1,103-2,103-3, 404-1, 412-2, FS4

Trabajamos para motivar altos niveles de satisfaccion,
compromiso y excelencia profesional en el logro de los
resultados planeados para incrementar el liderazgo

competitivo y sustentable de la organizacién. En 2020,

la principal adaptacién fue brindar nuestras

capacitaciones de forma virtual, priorizando tres focos:
comportamentales, de cultura digital y “acompafiando

el dia a dia”.

» 3.462 horas

capacitacién en 2020

Principales talleres
y charlas de capacitacion

Cultura digital

= Mindset digital: Innovacién y liderazgo en
la era digital

® Importancia del disefio de UX
® Cultura digital: Metodologia de trabajo

= Ciclo interno: Data Analytics

Centralidad en el cliente

= Manejo de emociones dificiles en clientes

" “Ser positivos siempre es mejor que la
alternativa” - Victor Klppers

Colaboradores

Covid-19: Retorno a la actividad. Accién pandemia
Orientacion financiera: Activa tu neurona
Gestidn de equipos a distancia

Taller de feedback

El desafio emocional de salir

Si estas vivo podés ser feliz

Diversidad

Didlogo regional de CEO: “Respuesta a la
pandemia covid-19 y la perspectiva de género"

Brechas de género en los ingresos laborales en
Uruguay

El aporte de las mujeres al PBI

Prevencién y actuacién ante el acoso sexual
laboral

Gestionar con enfoque de género: buenas
prdcticas francesas

"El valor desde la diferencia” (Pilar Sordo)
Equidad de género y sesgos insconscientes
Diversidad - barberShop

Mujeres que lideran

Incluir para crecer

Charla sobre acoso sexual laboral

Mujeres que lideran: Puesta a punto

Sustentabilidad

Aprendé a gestionar tus residuos
Evaluacién de impacto B

Ciclo interno: Sustentabilidad
Inversién de impacto

Reportes de sustentabilidad GRI
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Programa de Liderazgo

Este Programa, que lleva varios afios implementandose
para nuestros gestores, en 2020 se llamd “Programa
Liderazgo a Distancia, #crecemos juntos” con el objetivo
de enfrentar mejor los desafios de liderar equipos a
distancia.

Se dictaron talleres mensuales de dos horas:

= Felices en la vida: 51 personas
= Mostra aprecio: 44 personas
= Efecto Mariposa: 32 personas
= Mano con Mano: 38 personas

Programa de Mentoring

Continuando con este programa en su tercera edicién,
en 2020 se desarrollé de forma presencial o virtual, a
eleccion del mentor y el mentoreado.

Mentoring es un encuentro entre un lider con
experienciay alta performance (mentor) que comparte
conocimiento con otro colaborador (mentoreado) con el
objetivo de desarrollarlo profesionalmente, transmitirle
la estrategia de la organizacién, su postura
institucional, cultura y valores, entre otros

19 mujeres y

20 hombres mentoreados
%— 11 mujeres y

25 hombres mentores

Proyecto Cultura Digital

Generar capacitaciones para fortalecer la cultura digital
ha estado en nuestras prioridades desde 2019, presente
en todas las actividades de capacitacion del Banco. El
contexto de pandemia trajo el desafio de involucrar en
esta nueva forma de trabajar a colaboradores de entre
20 a 60 afos.

Cultura digital es actitud: buscar mejoras, hacer que
suceda, no temer al error.

Durante 2020 iniciamos nuestra campafia de Cultura
Digital con el objetivo de que todas las personas en el

Banco conocieran los conceptos bésicos de
metodologias agiles. Realizamos tres videos
informativos que iban desde conceptos generales como
qué es cultura digital hasta temas mds especificos
como qué metodologias 4giles se utilizan en el Banco.

Luego organizamos dos charlas de sensibilizacién y con
un primer grupo de interesados una profundizacién en
los principios y componentes de las metodologias
4giles. Este mismo grupo continuard con la practica en
casos reales para luego certificarse como scrum master.

138 personas participaron en la charla
"Cultura digital: metodologia de trabajo”,
brindada por el area Digital del Banco.

Satisfaccion
y compromiso

Clima laboral
102-43,102-44,103-1,103-2,103-3

Queremos crear un excelente lugar para trabajar y por
eso diseflamos experiencias para cada momento
importante de la vida, a través de varios programas.
La gestién del clima laboral es una tarea diariay es
responsabilidad de todos.

La encuesta Pulso, que se realiza una o dos veces al
afno, mide aspectos relevantes tales como la relacién
entre pares, con gestores, el feedback como
herramienta de crecimiento, la percepcién de
contribucién a los logros del sector. Desde la
implementacién de esta encuesta ha habido una
evolucién tanto del porcentaje de participacién como
del nivel de satisfaccién registrado.

En las dreas que presentaron resultados bajos,
se llevaron adelante distintas acciones de apoyo:

= Contactarse con el lider y ponerse a disposicion
de ayuda voluntaria;

= disponibilizar talleres, cursos y ejercicios.



indice de satisfaccion

o, W 80% il 81%
a0l 79%
75%
NS NS

Set. Set.
2019 2020
Gestion de desempeiio
103-3,404-3

Nov.
2018

El 100%
de los colaboradores

ﬁ participa en evaluaciones
periddicas de desempeiio y

desarrollo profesional y
recibe feedback de su gestor

Las evaluaciones de desempeiio se realizan
anualmente y son una herramienta fundamental para
el desarrollo profesional y personal del equipo. El
proceso de evaluacidn se basa en instancias de
retroalimentacion que constituyen una oportunidad de
crecimiento y desarrollo.

En este afio tan particular, definimos un modelo de
metas mas simple, 4gil y con mayor autonomia, que
refleje lo que venimos haciendo. Las principales
modificaciones son:

= se pueden cargar hasta tres desafios (antes se
cargaban cinco metas);

los desafios deben ser individuales y reflejar el
trabajo de todo el afio;

= |a evaluacion podra ser 100 % cualitativa.

Comunicacion interna
102-43,102-44

Generamos comunicacién relevante y util que
fortalezca una visién compartida del negocio a través
de una gestién con foco en la transparencia.
Mantenemos informados a los colaboradores, para que
su jornada sea mas simple y cercana. Inspiramos y
generamos orgullo de pertenecer.

Realizamos una encuesta interna sobre los impactos de
la emergencia sanitaria para consultar el grado de
satisfaccion con las medidas adoptadas por el bancoy
evaluar cdmo se sentian ante a la situacion actual.

Obtuvimos 379 rrespuestas que equivalen al 67% de la
dotacién del Banco.

= Net Promoter Score (NPS)= 70 (La pregunta
planteada fue “Pensando en todas las acciones que
el banco ha tomado en este periodo de crisis
écudnto recomendarias a Ital como empresa para
trabajar?" 1 = "No lo recomiendo para nada"; y 10 =
"Lo recomiendo totalmente").

= “Tengo la esperanza de salir fortalecido de este
desafio” = 4,67 (1 = “Nunca”; 5 = “Siempre”).

= “Mi gestor confia en que puedo realizar mis tareas
remotamente de forma responsable” = 4,52 (1 =
“Nunca”; 5 = “Siempre”).

EI NPS es un sistema y un indicador para medir la
lealtad y la satisfaccién del cliente que aplicamos en el
ambito interno para conocer esos aspectos en nuestros
colaboradores.

Las respuestas con mds puntaje fue fueron “Tengo la
esperanza de salir fortalecido de este desafio” y “Mi
gestor confia en que puedo realizar mis tareas
remotamente de forma responsable”.

Para la vuelta a la oficina generamos una campafia
informativa con medidas sanitarias para un retorno
seguro.
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Canales de comunicacion

Lanzamos IU Conecta, nuestra red social corporativa
La cercaniay la colaboracién son indispensables en este
nuevo contexto; por eso desarrollamos un nuevo canal
de comunicacidn interna que nos permite una
comunicacién mas simple, una metodologia de trabajo
mas cercana y nos conecta con colaboradores de toda la
region para generar nuevas sinergias. Con IU Conecta
nuestros colaboradores pueden enterarse de todas las
novedades locales e internacionales y crear grupos para
compartir archivos, fotos y proyectos.
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Campanas de
comunicacion interna
102-15,102-43,102-44,103-1,103-2,103-3, 402, 403-6

“Mas fuertes y mejores”

Cuando planificamos el afio, pensamos en una campafa
llamada “Elegi tu actitud”, pero a raiz de la pandemia y
araiz de la actitud tan positiva que adoptaron los
colaboradores, la transformamos en una campafa de
fortalecimiento y agradecimiento.

Objetivos:

= Capitalizar actitudes positivas que se
potenciaron durante la campafa.

= Dar herramientas emocionales para que las
personas continten su desarrollo personal a
través de charlas con expertos.

= Demostrar agradecimiento y promover la
reflexion.

= Demostrar el aprendizaje que hemos tenido
COMO personas y como organizacion, el cual
es la vez una expresion de deseo, una eleccién
de actitud.

Esta versién adaptada incluyé un ciclo de charlas,
intervenciones en oficinas, salas de reuniones y lugares
comunes con frases que invitan a la reflexiéon y un mini
miniconcurso de cierre donde todas las personas que
trabajan en Ital pudieron elegir a aquellos a quienes
consideraron sus referentes para la construccion de
esta nueva realidad y que los impulsaron a ser mas
fuertes y mejores.

Mi “kit” de supervivencia

A través del perfil de Instagram interno (@somositau),
diferentes colaboradores nos contaron cudles son sus
tips para pasar mejor la cuarentena.

"Pausas activas"

A través de una serie de videos en nuestro Instagram
recomendamos ejercicios para mantenernos saludables
durante la jornada de trabajo, sea en la oficina o en los
hogares.



Libertad de
asociaciony

[ 4

negociacion
colectiva

102-41,103-1,103-2,103-3, 407

Las personas que trabajan en instituciones bancarias
pueden formar parte de la Asociacién de Empleados
Bancarios del Uruguay (AEBU), y AEBU forma parte del
Plenario Intersindical de Trabajadores - Convencién
Nacional de Trabajadores (PIT-CNT).

La afiliacién al sindicato es voluntaria. Las personas
afiliadas nombran periédicamente una comisién
representativa; actualmente tenemos cinco
representantes. La relacidn con el sindicato es de
mutuo respeto y se genera un didlogo abiertoy
permanente.

En julio de 2020 se produjo una nueva ronda del
consejo de salarios grupo 14, subgrupo 1, al cual
pertenecemos los bancos. Las negociaciones tripartitas
se realizaron en un clima de respeto. A modo de
resumen, se acordé la vigencia y oportunidad de los
ajustes salariales para el periodo comprendido entre el
1l.odejuliode 2020y el 28 de febrero de 2023.

En marzo de 2020 vencid el convenio colectivo del
Banco. Teniendo en cuenta el contexto del afio, de
comun acuerdo, en un clima de respeto y priorizando la
salud de todos, el convenio se prorrogé en forma
mensual. Al cierre de este informe la prérroga continua
vigente.

Durante el afio mantuvimos la cercaniay la
comunicacién abierta con el sindicato, analizando cada
uno de sus planteos. El 100§% de los colaboradores
estan cubiertos en los acuerdos de negociacion
colectiva.

Salud y sequridad
en el trabajo

103-1,103-2,103-3, 403-1, 403-2, 403-4, 403-5, 403-6, 403-7,
403-8,403-9, 403-10, 416-1

Ante los desafios que trajo la pandemia, hicimos foco
en ofrecer soluciones que facilitaran el funcionamiento
financiero de personas y empresas afectadas por la
crisis sanitaria. Para poder hacer frente a dichos
desafios se comenzd primero por cuidar la salud de los
colaboradores de Itau.

Juntos podemos

Realizamos comunicaciones internas periddicas para
informar sobre el estado de situacién y las nuevas
medidas que se fueron tomando para preservar la salud
de todos y todas y asegurar la continuidad de las
operaciones.

Todas aquellas personas dentro de la poblacién de
riesgo trabajaron desde sus casas a partir del inicio de
la pandemia, y el resto continué trabajando bajo la
modalidad de home office y de equipos rotativos.

Esta medida fue acompafada por el ofrecimiento de
mobiliario ergondmico. Durante los meses mas criticos
de la pandemia, se llegd a tener el 83% de la
administracion central trabajando de manera remota.

Para quienes trabajan en el Banco se extremaron las
medidas preventivas y se entregaron tapabocas
reutilizables de uso personal.

Se puso a disposicion de todas las oficinas alcohol en
gely se tomaron medidas de distancia en salas
comunes ademds de cerrar el comedor. Se instalaron
placas de plastico en los mostradores de las agencias.

Creamos un Comité de Emergencia para analizar,
resolver y comunicar medidas. La comunicacion
oportuna, transparente, clara y formal fue fundamental
en todo momento.

1.054.233 horas trabajadas durante 2020:

47 % mujeres / 53% hombres

400 colaboradores con carné de salud vigente
No se registraron lesiones por accidentes laborales durante 2020.
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En el marco de nuestro Programa de Seguridad y Salud
Ocupacional, y en linea con la normativa vigente
contratamos los servicios de una empresa para
incorporar a nuestra organizacion los servicios de un
técnico prevencionista y un médico laboral.

Junto con ellos se prevé realizar charlas sobre temas
como ergonomia, hdbitos saludables poner al médico
laboral a disposicion por patologias relacionadas con el
trabajo.

Durante 2020 estos profesionales recorrieron las

oficinas del Banco y se comunicaron directamente con
los colaboradores; relevaron las condiciones de trabajo
y controlaron las instalaciones: sistemas de proteccion
contra incendios, instalaciones eléctricas, etcetcétera.

Por otro lado, contamos con un proveedor de
prevencion y salud laboral, quien lleva adelante un plan
de prevencidn de riesgos laborales. Como parte del
plan que se revisa anualmente, se evallan los riesgos
laborales de los diversos locales, tareas y puestos de
trabajo de acuerdo con la normativa y las buenas
précticas.

A partir de los riesgos evaluados se proponen
actividades en el plan de prevencién anual dirigidas a
minimizar los riesgos.

Ademds de los canales habituales de comunicacién con
los lideres y con el drea de Personas, existe una
Comision Bipartita de Seguridad y Salud con
representantes de los colaboradores, ante la que se
pueden reportar posibles peligros.

Se reline de forma periddica y atiende casos
particulares, planteos de colaboradores, nuevas
reglamentaciones, etcetcétera.

El 100% de los colaboradores estdn representados en
la Comisién de Salud.

Tanto los incidentes como los eventuales accidentes
son investigados por el técnico prevencionista y médico
laboral una vez que son informados por el area de
Personas o la Comisidn.

En linea con esta accidn, se promueven habitos
saludables a través de la alimentacién y el deporte.
Todos los dias se pone a disposicidn fruta, agua y café
en todas las oficinas y se fomenta la actividad fisica.

También fomentamos y brindamos entrenamiento en
materia de seguridad fisica. Un ejemplo de estos son
los talleres de Primeros Auxilios y Reanimacion
Cardiopulmonar, el entrenamiento que reciben
colaboradores de la red de sucursales sobre seguridad
en el lugar de trabajo, asi como capacitacién especifica
sobre los procesos de evacuacién. Durante el 2020 no
pudimos realizar capacitaciones presenciales, por lo
que quedaron postergadas.

< 28 horas
de capacitacion en curso
U de Bomberos





