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El colaborador en el centro de 
las decisiones de las empresas 
Por Eladio González  - Director Editorial de Forbes 
Centroamérica y República Dominicana

L a emergencia sanitaria pro-
vocada por la pandemia, que 
apenas fue declarada con-
clusa por la Organización 
Mundial de la Salud (OMS), 

y la inestabilidad económica global 
que derivó de la misma, impulsaron un 
cambio profundo en la relación entre 
las empresas y sus colaboradores. 

La flexibilidad laboral, que nos lle-
vó del trabajo remoto en sus inicios, a 
esquemas híbridos de presencialidad 
más tarde; los nuevos canales de co-
municación interna; y la búsqueda de 
bienestar integral de los colaboradores, 
tomaron un nuevo significado que en-
tonces se llamó “la nueva normalidad”. 

La pandemia provocó un aumento 
del 25% en los casos reportados de an-
siedad y depresión en todo el mundo, 
además de dejarnos un nuevo término 
para referirse a ello cuando la causa es 
el trabajo: burnout. 

Ahora, tanto la OMS como la OIT 
hacen un llamado a adoptar medidas 
concretas para abordar los problemas de 
salud mental en el entorno laboral. Sus 
directrices se refieren a las cargas de tra-
bajo, los comportamientos negativos, los 
entornos laborales estresantes, la discri-
minación, la violencia psicológica (mob-
bing) y la desigualdad. Además de ser un 
problema de salud pública, la estabilidad 
mental de los colaboradores impacta di-
rectamente en la productividad y los re-
sultados financieros de las empresas. 

La deserción laboral o “la gran re-
nuncia” (the great resignation), como 
la han llamado los estadounidenses, le 
está costando millones de dólares a los 
corporativos, además de la pérdida de 
competitividad en el mercado. 

El éxito de las empresas que encontra-
rán en este listado de Great Place to 
Work® 2023, ubicadas en Centroamé-
rica y el Caribe, demuestra que invertir 
en capital humano no sólo es una cues-
tión de ética, sino también una estrate-
gia ganadora para lograr un crecimien-
to sostenible y rentable a largo plazo.

 Según un estudio de Great Place to 
Work®, las empresas que ofrecen flexi-
bilidad laboral y horarios adaptados a 
las necesidades de sus empleados son 
un 31% más productivas que aquellas 
que no lo hacen. Además, estas em-
presas tienen una tasa de rotación de 
personal un 30% menor que las que no 
ofrecen flexibilidad laboral -en algu-
nos lugares, hasta un 50% menor-. 

En cuanto al bienestar físico y mental 
de los colaboradores, un estudio del 
Banco Interamericano de Desarrollo 
(BID) muestra que los empleados que 
tienen acceso a programas de bien-
estar en el trabajo tienen un nivel de 
estrés un 25% menor que aquellos que 
no lo tienen. 

Sin embargo, hay que poner aten-
ción en la falta de protección contra 
el acoso laboral y la discriminación, 
que sigue siendo un tema preocupan-
te en muchos países de la región de 
Centroamérica y el Caribe. Según los 
datos de la Encuesta de Condiciones 
de Trabajo de la OIT, publicada en el 
2022, el 25.8% de los trabajadores en 
la región han sufrido discriminación, 
y el 18.6%, acoso laboral.

Además, la discriminación en el 
lugar de trabajo afecta de manera des-
proporcionada a las mujeres, los jóve-
nes y los trabajadores de mayor edad. 
Por eso, es fundamental que los em-
pleadores de la región tomen medidas 
de un alcance más amplio para abordar 
estos problemas. 

Desde este año, Forbes se alió 
con Great Place to Work® en Caribe  
y Centroamérica, para reconocer a 
las empresas que impulsan las mejo-
res prácticas laborales en la región. 
A ambas marcas nos une el com-
promiso por hacer de las empresas 
espacios más humanos, en los que 
el colaborador esté en el centro de 
las decisiones. El resultado de esta 
alianza es esta edición especial en la 
que encontrará información de valor 
sobre por qué éstas son las mejores 
empresas para trabajar en sus res-
pectivos mercados.
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Transformando los datos 
para impactar la cultura 
organizacional
El énfasis en la capacidad de convertir 
los datos en información puede 
representar el factor de diferenciación 
más importante en estos tiempos.

Por: Renán González - Director  
General | Great Place to Work® Caribe  
y Centroamérica

L a transformación de datos 
en información es hoy un 
proceso clave para cualquier 
organización que compita en 
el voraz entorno de negocios 

en el que nos encontramos. Aquellas 
organizaciones que dan seriedad a su 

estrategia incluyen, dentro de las mis-
mas y de manera muy importante, su 
cultura de trabajo. 

A medida que las organizaciones 
recopilan cada vez más datos, es im-
portante que también fortalezcan su 
capacidad de convertirlos en informa-
ción significativa que pueda ser utiliza-
da para tomar decisiones y asegurar el 
rumbo del proyecto completo, del mo-
delo de negocios y de los compromisos 
adquiridos con los grupos de interés.

Una cultura organizacional sólida 
puede hacer la diferencia entre lo-
grar las metas organizacionales o no, 
llegando a impactar de manera direc-
ta en la rentabilidad a mediano o lar-
go plazo. La ruta de consolidación de 
la cultura contempla la definición de 
los aspectos clave, mejoras en la mo-
tivación del personal, mejoras en la 
productividad de los equipos de tra-
bajo, la penetración de mercado, el 
éxito de campañas e iniciativas, entre 
otros indicadores.

Por ello, la capacidad de convertir 
los datos en información puede repre-
sentar el factor de diferenciación más 
importante en los últimos tiempos, 
pues permite a las organizaciones capi-
talizar auténticamente la identificación 
de patrones, tendencias, predicciones 
y oportunidades significativas para lo-
grar una toma de decisiones mucho 
más acertada. En Great Place To Work® 
hemos fundamentado la transforma-
ción cultural de las organizaciones que 
atendemos con la recopilación y orga-
nización de datos de manera efectiva, 
alineados a las tendencias actuales y al 
uso y aprovechamiento de la tecnología.

Durante 2022 atendimos, de forma 
enfática, la posibilidad de configurar 
el diagnóstico de cultura y clima orga-
nizacional para cubrir las necesidades 
y expectativas de cada organización, 
independientemente del sector indus-
trial en el que se desempeñen, para 
honrar la gran diversidad de opciones 
que ofrece el mundo actual, pero al 
mismo tiempo brindar una guía cer-
tera en el uso y aprovechamiento de la 
información. 

Posterior a la configuración y apli-
cación del diagnóstico, el siguiente 
paso para transformar los datos en 
información es organizarlos de mane-
ra efectiva, conformando una inter-
pretación alineada a las prioridades 
estratégicas de cada una de las orga-
nizaciones. Enseguida, aseguramos el 
involucramiento de consultores exper-
tos en nuestros modelos para crear la 
narrativa de los hallazgos y aspectos 
principales resultados del diagnósti-
co, todo esto fortalecido con el uso de 
plataformas poderosas que llevan a sus 
usuarios, nuestros clientes, a adueñar-
se de su información, y a sacar el máxi-
mo provecho del ejercicio con GPTW®.

De cara a la develación de Los Me-
jores Lugares para Trabajar® 2023 en 
Great Place To Work® Caribe y Cen-
troamérica, es muy satisfactorio con-
firmar que tras la implementación de 
estas mejoras nos hemos consolidado 
como un genuino socio estratégico de 
las organizaciones en la región, al ge-
nerar valor de forma contundente para 
sus estrategias y para su consolidación 
como excelentes lugares para trabajar 
para todos.
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L a experiencia que genera-
mos en los colaboradores es 
una de las proyecciones más 
fuertes de los resultados co-
merciales a largo plazo en 

una organización. Esta es la razón por 
la cual cuando se invierte en la cultura 
laboral, los negocios son más rentables.

Los colaboradores con experien-
cias consistentemente positivas en su 
lugar de trabajo tienen más probabi-
lidades de permanecer en la organi-
zación, experimentan menos agota-
miento, brindan mayores niveles de 
esfuerzo e impulsan tasas de innova-
ción más rápidas.

La cultura de alta confianza ayuda 
a las organizaciones  a contratar a los 
mejores talentos. Los colaboradores 
tienen seis veces más probabilidades 
de recomendar a su empleador otros 
talentos, esto de acuerdo con los da-
tos recolectados en los diagnósticos 
de cultura y clima organizacional de 
Great Place to Work® alrededor del 
mundo.

Fortalecer la marca 
empleadora y 
la comunicación 
interna como lo 
hacen los mejores
Después de los cambios experimentados con la pandemia, las 
organizaciones requieren fortalecer el sentido de pertenencia del 
colaborador, a través de culturas laborales sanas.

Por:  Laura Rodríguez Laín – Directora de 
Marketing y Comunicaciones | Gerente 
de Canales Indirectos Great Place to 
Work® Caribe y Centroamérica

organización, para que sea diferenciada 
dentro del mercado laboral. 

Una marca empleadora es aquella 
que impacta en la cultura de una or-
ganización, en la retención del talento 
humano y su propuesta de valor para 
ellos, pero más que nada en que la or-
ganización se vuelva atractiva en el 
mercado laboral.  

La marca empleadora debe ser con-
gruente entre lo que hace en la organi-
zación, y lo que dice que hace, es decir, 
que debe predicar con el ejemplo para 
que así pueda mostrar su propósito 
aspiracional que la define como una 
organización, y pueda ser llamativa 
dentro del mercado. 

También es importante que, como 
marca empleadora, pueda lograr que 
los colaboradores conozcan cada uno 
de los objetivos de la organización, que 
formen parte del logro de esos objeti-
vos con el propósito de que se sientan 
parte de esta, y se logren identificar 
con esta marca empleadora, que sien-
tan que se preocupan por ellos y que 
los toman en cuenta. 

Existen organizaciones en las que 
una de las nuevas tendencias es que se 
formen escuelas para los colaborado-
res, en donde ellos puedan desarrollar-
se, crecer y  colaborar con la sociedad 
con personas capaces, con habilidades, 
y que sean competentes dentro del 
mercado laboral. 

Uno de los objetivos al momento 
de desarrollar la marca empleadora en 
la organización, es atraer a nuevo ta-
lento humano y empoderar al nuestro 
a través de la confianza y que, además, 
forme parte importante de la cultura 
organizacional. Es importante que las 
organizaciones sepan que invertir en su 
capital humano es de gran valor, ya que 
con esto estamos logrando retener a los 
colaboradores y que éstos contribuyan 
a alcanzar los objetivos del área y de la 
organización en general. 

Es fundamental que se cree un len-
guaje común, que todos los colabora-
dores puedan convertirse en voceros 
de su marca empleadora. 

¿Cuáles son los principales objetivos 
que me debo trazar con mi marca 
empleadora? 
La marca es un activo valioso dentro de 
una organización, y con esto, la gestión 
de marca es una actividad clave en todas 
las organizaciones. De todo esto, nace el 
término “marca empleadora”, que es una 
actividad en la que se mezcla el marke-
ting con ciertas actividades de recursos 
humanos la cual se dirige a los colabo-
radores actuales y potenciales de una 
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Tendencias 
laborales en 
la voz de los 
colaboradores 
Existen diversos indicadores que permiten perfilar el comportamiento y 
desarrollo de las organizaciones, con la finalidad de detectar a aquellas 
que se destacan como espacios extraordinarios de trabajo.

Por: Staff

C omo parte del equipo 
directivo, Paulo César 
Preciado Ochoa, vice-
presidente de Opera-
ciones Great Place to 

Work® Caribe y Centroamérica (CAR-
CA) analiza cómo ha evolucionado el 
proceso que permite hoy contar con 
información fidedigna sobre las trans-
formaciones positivas de los mejores 
lugares para trabajar y sus valores en 
la región.

Con la oportunidad que tiene 
GPTW®, de conocer la voz de más 
de 150 mil colaboradores cada 
año en la región, ¿cuáles son los 
aspectos sobresalientes en los 
lugares de trabajo de Caribe y 
Centroamérica?
Las empresas de la región han adopta-
do de una forma más orgánica y pro-
funda nuestro modelo ‘For all’®, tanto 
para redactar su compendio de prácti-
cas culturales que los llevan a ser or-
ganizaciones extraordinarias, como la 
generación de planes de acción más 
contundentes y con una forma mucho 
más visible de impactar sus resultados 
como negocio, y avanzar en su estrate-
gia cultural. Esto nos lo confirman los 
colaboradores a través de diversos in-
dicadores, como:
• El índice de confianza promedio 

de las organizaciones enlistadas 
es de 89%, mientras que en las 
organizaciones que no lograron 
entrar a las listas fue sólo de 81%. 
Esta diferencia permite perfilar a 
aquellas organizaciones con re-
sultados extraordinarios.

• Los índices de orgullo y compa-
ñerismo, con 92% y 91% respec-
tivamente en las organizaciones 
enlistadas, tuvieron una mejora 
de entre 2 y 3 puntos porcentua-
les con respecto al año pasado.

• El índice de confianza en 2023 
para las dimensiones de credibi-
lidad (89%), respeto (87%) e im-
parcialidad (87%) confirma que 
debe seguir siendo prioridad for-
talecer el liderazgo.

• El motivo principal de perma-
nencia es “la oportunidad de 
crecimiento y desarrollo pro-
fesional” con 29%, superando 
incluso a la “estabilidad labo-
ral” con 26%, y por supuesto a 
otros más transaccionales como 
“la remuneración y beneficios 
obtenidos” con sólo 11%. Es un 
efecto positivo de las estrategias 
culturales de las organizaciones 
enlistadas.

ESPECIAL GPTW®
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Las organizaciones comparten con 
GPTW® sus estrategias, prácticas, 
políticas y procedimientos. ¿Qué 
tanto estamos acercándonos como 
compañías a brindar a nuestros 
colaboradores la experiencia de 
trabajo que requiere el negocio?
Este desafío es uno de los más impor-
tantes a atender durante 2023, tanto en 
nuestro rol de socios estratégicos de las 
organizaciones, como por parte de los lí-
deres, tomadores de decisiones y demás 
actores clave en los lugares de trabajo. 

En aquellas organizaciones con ma-
yores índices de alineación estratégica, 
no es difícil encontrar la relación entre 
sus resultados de la evaluación de su 
compendio de prácticas organizacio-
nales (Culture Audit), como sus resul-
tados de la voz de sus colaboradores 
(Trust Index). 

A los grandes tomadores de 
decisiones en las organizaciones 
les conviene estar al tanto de las 
tendencias del mundo del trabajo, 
¿qué han encontrado en CARCA 
con respecto a la gran renuncia?
No encontramos menciones significa-
tivas de los efectos de la gran renuncia 
en los mejores lugares para trabajar. La 
cultura de trabajo de estos lugares los 
protege de los posibles efectos nocivos 
de tendencias como la gran renuncia, 
mediante comunicación honesta, trans-
parente, oportuna y auténtica, como 
sucede en las organizaciones enlistadas.

¿Cuál es la importancia del bien-
estar o ‘wellness’ y el cuidado 
de las personas, tanto en temas 
físicos como mentales?
Encontramos un énfasis importante en 
priorizar el cuidado de los colaborado-
res, presumiblemente como resultado 
de la pandemia y de los aprendizajes 
que nos dejaron los efectos del Co-
vid-19 en el mundo del trabajo, por lo 
que ahora se vela por la salud integral 
del colaborador incluso también de sus 
familias y seres queridos.

¿Qué podría agregar sobre el uso 
de la Inteligencia Artificial y la 
transformación digital?
Recogimos la percepción sobre trans-
formación y herramientas digitales, y 
encontramos una variedad de pers-
pectivas al respecto: entre una difu-
sión adecuada, desconcierto, desin-
formación, entre otros. 

Las organizaciones que consideran la 
aplicación y adopción de herramientas 
tecnológicas desde la visión estratégica 
del negocio iniciaron con la implemen-
tación de programas y campañas para 
orientar a su personal, y las organizacio-
nes más fortalecidas ya trabajan en esto 
desde hace años, pues lo ven como opor-
tunidad y no como amenaza en sus mode-
los de negocio. Esperamos que, durante 
2023, las organizaciones compartan más 
iniciativas en este sentido, pues las aplica-
ciones basadas en Inteligencia Artificial 
están creciendo rápidamente en la región.

Dimensión Promedio
encuestadas

Promedio 
enlistadas

1. Credibilidad 82% 87%

2. Respeto 79% 85%

3. Imparcialidad 79% 85%

4. Orgullo 86% 90%

5. Compañerismo 84% 89%
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¿Qué recomendaciones podero-
sas puede brindar GPTW® a las 
organizaciones en la región para 
consolidarse, mantenerse y evo-
lucionar como excelentes lugares 
para trabajar?
Las recomendaciones más efectivas se 
basan en los sólidos fundamentos de 
nuestros modelos y en los descubri-
mientos de casi 40 años de investiga-
ción en cultura y clima organizacional:
1. Establecer prácticas culturales 

alineadas a la estrategia del ne-
gocio, que lleguen a todos en la 
organización, para que -sin im-
portar su puesto- tengan la certe-
za de que vivirán una gran expe-
riencia de trabajo.

2. Accionar en conjunto, desde las 
figuras de liderazgo e influen-
cia, de una manera auténtica, 
visible, sostenible, y no transac-
cional y midiendo la efectividad.

3. Diseñar, ejecutar y adoptar estas 
prácticas en conjunto: los acom-
pañamientos formativos y con-
sultivos, presenciales o en línea, 
asíncronos o síncronos, son las 
mejores herramientas para tal fin.

4. ¡Disfrutar! Que el proyecto de 
transformación cultural sea un 
camino en el cual pueden encon-
trar trascendencia, colaboración 
y experiencias disfrutables. Ese es 
el camino para tener mejores ne-
gocios, con mejores personas y así 
llegar a tener un mejor mundo. 

Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Compañerismo

COMPARATIVO POR DIMENSIONES ENTRE ORGANIZACIONES ENLISTADAS VERSUS ENCUESTADAS.

Promedio encuestadas             Promedio enlistadas

ESPECIAL GPTW®



FORBESCENTROAMERICA.COM | FORBES.DO 8 MAYO 2023

Vivir el modelo 
‘For all’®

El modelo ‘For all’® es una visión que, sin importar quiénes son y lo que 
hacen las personas para la organización, se centra en la creación de 
experiencias positivas para todos los colaboradores. 

Por: Lourdes Lira - Gerente de  
Investigación de Prácticas | Great Place 
to Work® Caribe y Centroamérica

D urante la década pasa-
da, Jacob Morgan in-
trodujo en el ámbito de 
capital humano el con-
cepto “la experiencia 

del empleado”, como una nueva forma 
de ganar la guerra por el talento. 

Cada organización elige su cami-
no y la manera en que responderá a 
los planteamientos de sus colabora-
dores, en cualquier caso, su respues-
ta o diseño organizacional, como 
lo propone Morgan, contribuirá en 

mayor o menor medida al éxito y cre-
cimiento del negocio. 

La experiencia del empleado de 
manera natural nos remite al modelo 
‘For all’®, un modelo que sin importar 
quiénes son y lo que hacen las perso-
nas para la organización, se centra en 
la creación de experiencias positivas 
para todos los colaboradores. A tra-
vés de cinco de sus componentes es 
posible conocer las características 
culturales de la organización expre-
sadas mediante programas, prácticas 
e iniciativas internas, lo que permite 
a cada organización explorar sistemá-
ticamente la forma en que están cons-
truyendo y viviendo su cultura.

Los componentes 
del modelo ‘For all’@

1. Confianza
En el modelo ‘For all’® la confianza está 
representada por la credibilidad en los 
líderes, que son percibidos como per-
sonas competentes, comunicativas y 
sinceras. Existe un ambiente en el cual 
los colaboradores se sienten tratados 
en todo momento con respeto y donde 
se practica la imparcialidad. 

Entre los programas que describen 
las organizaciones a nivel global para 
generar confianza están el desarrollo, 
el impacto en la comunidad, el prestigio 

ESPECIAL GPTW®
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empresarial, la comunicación, los be-
neficios y el reconocimiento.

Cuando observamos cómo el Cari-
be y Centroamérica generan confian-
za, además de las tendencias descritas, 
encontramos programas de wellbeing 
o wellness que incluyen el cuidado de 
la salud emocional, oportunidades de 
crecimiento, desarrollo de líderes, di-
fusión de la ética, employee  branding, 
programas de innovación, entre otros.

2. Maximización del 
potencial humano
Entendemos por este concepto obte-
ner lo mejor de las personas, contribuir 
a alcanzar su potencial como seres hu-
manos y profesionales para llevarlos 
más allá de ellos mismos en términos 
de logros, habilidades e inspiración. 

En este componente las organi-
zaciones suelen reportar reuniones 
generales donde los colaboradores 
manifiestan sus ideas, métodos para 
identificar el talento, necesidades y 
expectativas individuales; integra-
ción de equipos multifuncionales 
para proyectos, beneficios y progra-
mas que responden a diferencias es-
pecíficas entre los grupos.

La tendencia para maximizar el po-
tencial en el Caribe y Centroamérica 
incluye el uso de universidades corpo-
rativas para capacitar a sus colabora-
dores en temas técnicos, de competen-
cias, habilidades sociales y liderazgo.

3. Valores
Para el modelo ‘For all’®, los valores se 
convierten en los principios que guían 
la toma de decisiones, el diseño de la es-
trategia del negocio, la conducta de los 
líderes y la forma en que los miembros 
de la organización se relacionan. 

Al compartir ejemplos de la viven-
cia de sus valores, las empresas hacen 
referencia a programas de reconoci-
miento, prácticas de contratación y on-
boarding, formas recientes en que los 
valores han sido seleccionados, desa-
rrollo de líderes y toma de decisiones. 
Al abordar el componente valor en el 

Caribe y Centroamérica, las organi-
zaciones describen sus programas de 
reconocimiento, su código de ética y 
actividades de difusión para lograr su 
reforzamiento, actividades llevadas a 
cabo por los líderes para promover los 
valores y campañas de comunicación.

4. Liderazgo efectivo
Desde la perspectiva del modelo ‘For 
all’®, el liderazgo efectivo implica que 
los líderes sean capaces de conectar 
con los colaboradores y sus equipos en 
los niveles estratégico y personal, com-
binando para ello aspectos técnicos y 
humanos en las organizaciones.

Son cuatro los elementos clave que 
caracterizan el liderazgo efectivo en 
un Great Place to Work® ‘For all’®: co-
nexión con los empleados, equipos di-
rectivos con alto nivel de confianza y 
colaboración entre sí, comunicación 
de la estrategia a todos los niveles de la 
organización, un equipo de liderazgo 
senior que debe reflejar la distribución 
demográfica de la empresa.

5. Innovación por todos
En el contexto del modelo ‘For all’®, in-
novación por todos significa crear el es-
pacio para que los colaboradores expre-
sen sus ideas para hacer mejor las cosas.

En este componente, las organi-
zaciones hablan de sistemas y pro-
gramas para captar las propuestas 
de los miembros de la organización, 
de espacios de colaboración, entre-
namientos específicos para alentar 
el espíritu innovador, programas de 
reconocimiento y recompensa vincu-
lados a la innovación.

Una de las tendencias para gene-
rar ideas es llevar a cabo sesiones de 
grupos, aplicación de programas de 
reconocimiento locales y globales, in-
tegración de comités o equipos depar-
tamentales para trabajar en proyectos 
específicos, uso de reuniones generales 
que se convierten en un foro para reco-
ger ideas, cultura de mejora continua, 
organización de concursos y uso de en-
cuestas para captar ideas de innovación.

6. Crecimiento financiero
El último de los componentes del mo-
delo ‘For all’® es el crecimiento finan-
ciero. En Great Place to Work® creemos 
que el poder de las personas puede lo-
grar que los ingresos sean mayores.

Se trata de un indicador que per-
mite conocer el crecimiento de las 
empresas a partir de su volumen de 
ventas anual. Estamos convencidos 
de que las organizaciones que apro-
vechan al máximo el potencial de sus 
colaboradores, aquellas que crean un 
ambiente de confianza, que ejercen un 
liderazgo efectivo, que actúan con base 
en los valores y alientan la innovación 
son espacios de trabajo donde la gente 
da lo mejor de sí misma facilitando el 
cumplimiento de las metas y objetivos 
del negocio.
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El rostro humano 
de la productividad
La búsqueda de un equilibrio entre la vida personal y profesional nunca ha sido tan aparente. Las tendencias 
en el mercado laboral apuntan a la priorización del bienestar emocional y el manejo estratégico de la 
fidelización del capital humano como marcadores de la influencia de una organización. 

En sólo tres años, las priorida-
des colectivas se han trans-
formado en más de un sen-
tido. La reconciliación de los 
nuevos valores de las empre-

sas y sus colaboradores ha significado un 
cambio visible en las dinámicas corpora-
tivas tanto interna como externamente. 

El trabajo remoto, la comunica-
ción vía plataformas virtuales, y el 
establecimiento de iniciativas centra-
das en la integración del personal y 
el cuidado de la salud mental forman 
parte del proceso de adaptación en un 
mundo post pandemia. 

En su estudio sobre las tendencias 
que facilitan la creación de una cultu-
ra laboral de primera calidad, Great 
Place to Work® Caribe y Centroamé-
rica, destacó la confianza en el lugar 
de trabajo, como principal indicador. 

Elevar el nivel de satisfacción de los 
empleados y ser coherentes con los va-
lores de la empresa han sido puntos cla-
ves para la organización de autoridad 
global en la certificación de los mejores 
lugares para trabajar en la región. 

Dos de las estrategias más eficaces 
para crear confianza en el lugar de 
trabajo son la promoción del branding 
a nivel interno o employee branding y 
el desarrollo de programas integrales 
de bienestar y salud mental. 

Dichos proyectos no sólo sirven de apo-
yo para las áreas de Recursos Humanos, 
sino que permiten involucrar al trabaja-
dor en la cultura institucional, fortale-
ciendo la identidad corporativa y el gra-
do de compromiso con la organización. 

Una imagen 
pública compartida 
La herramienta de optimización en 
motores de búsqueda, Semrush, define 
el employee branding como una prác-
tica en la cual los empleados “inter-
nalizan la imagen y los valores que la 
compañía desea proyectar.”

Las redes sociales son sólo uno de los 
escenarios claves para dicha proyección. 
Ya que el trabajador es visto como reflejo 

de la empresa tanto online como offline.  
Víctor Solano, asesor de estrategia em-
presarial y comunicación digital, consi-
dera que el solo hecho de que una com-
pañía tenga la intención de promover el 
branding interno, demanda crear una 
cultura de trabajo positiva y atractiva. 

“Al funcionar como embajadores de 
marca, los empleados ayudan a propa-
gar la cultura organizacional y, al ha-
cerlo de manera natural, la aceptación 
del mensaje es efectiva”, dice Solano.

Desde el punto de vista comercial, 
la humanización, a través de las redes 
sociales, mejora la percepción general 
de una organización. 

Como punto de partida para la ela-
boración de una agenda de employee 
branding, el experto sugiere crear una 
campaña interna de lanzamiento de 
marca en la cual todos los trabajadores 
estén al tanto de la misión y visión de la 
empresa a la que pertenecen.

Según Solano, este plan puede incluir 
alguno de los siguientes elementos: defi-
nir el equipo que diseñará, comunicará, 
ejecutará y medirá la estrategia, incluir 
modelos de capacitación y desarrollo 
profesional que ayude a los trabajadores 
a crecer en sus carreras y a sentirse aún 
más valorados por la compañía y ofrecer 
incentivos para quienes promueven vo-
luntariamente el employee branding.

¿Quién no desearía 
trabajar en una 
compañía en donde 
sus empleados son y se 
muestran felices?”

VÍCTOR SOLANO
Asesor de Estrategia Empresarial  
y Comunicación Digital.

Por: Rebeca Medina Quereguán - Colaboradora Forbes Centroamérica
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El branding interno también puede 
lograr un impacto significativo en la 
capacidad de la compañía para atraer 
y retener talento.

 Para Karen Barrios, analista de di-
seño en una multinacional de envasado 
y procesamiento de alimentos, para el 
mercado de Centroamérica y el Caribe, 
incluir parte de su vida laboral en redes 
sociales ha sido un proceso orgánico. 

“Siento que conecto mucho con 
la cultura de la empresa. Comparto 
mis experiencias, y las personas a mi 
alrededor han notado el cambio (…) 
la labor que hacemos es increíble y la 
responsabilidad que tenemos con el 
medioambiente es esencial para mí, es 
un placer ser parte de la compañía”, 
expresa Barrios.

En búsqueda 
de la estabilidad 
Según datos de la exploración de Great 
Place to Work® Caribe y Centroamérica 

en la región, 30.58% de las personas 
encuestadas citan la estabilidad laboral 
como el principal motivo de perma-
nencia en su actual trabajo, seguido por 
25.95% con la oportunidad de desarro-
llo profesional. 

Mientras que el 15.94% alega que 
les interesa la naturaleza de su tra-
bajo. La salud mental es considerada 
por 11.59% a través de la posibilidad 
de balancear la vida personal con la 
vida profesional.

Según la Organización Mundial de 
la Salud (OMS), globalmente cada año 
se pierden 12,000 millones de días de 
trabajo debido a la depresión y la an-
siedad, a un costo de US$ 1 billón por 
año en pérdida de productividad. 

Las recomendaciones de la OMS 
plantean que las instituciones evalúen 
los niveles de riesgo para el bienestar 
emocional de los trabajadores en el en-
torno laboral. La prevención es clave 
para mitigar estas amenazas.

Por su parte, el estudio ‘Remuneración 
2023’ de PageGroup destacó que 1 de 3 
profesionales en Centroamérica pien-
sa en cambiar de trabajo.

56.8% de los encuestados se sienten 
estresados por su trabajo, 49.2% cree 
que su empleador no se preocupa por 
su salud mental y 27.8% declara tener 
una afección derivada del estrés, pro-
ducto de su ocupación actual. 

Juliana Otálvaro, líder de la operación 
de Michael Page Centroamérica y Caribe, 
confirma que, para los encuestados, el sa-
lario y la estabilidad van de la mano. 

En general, el estudio reveló que las 
acciones más valoradas por el talento al 
buscar un nuevo empleo son: apertura 
respecto a carga de trabajo y flexibili-
dad con un 62%; asegurar una carga de 
trabajo individual manejable con 50.1%, 
y reconocer el esfuerzo y contribucio-
nes de todo el equipo con 45.5%. 

“Sabemos que las expectativas del 
talento, y factores que inciden en su 



De acuerdo  
con la OMS,  

cada año se pierden  
12 mil millones de  
días de trabajo  

debido a la  
depresión y la 

ansiedad.
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elección para permanecer en un tra-
bajo, están ligadas con el crecimien-
to profesional, los programas perso-
nalizados de beneficios y un clima 
organizacional saludable, diverso e 
inclusivo, donde se escuchen y tomen 
en cuenta todas las voces”, articula la 
ejecutiva.

Otálvaro, asevera que, en términos 
de productividad, las personas más jó-
venes dentro de las organizaciones, no 
sólo se sienten más atraídas por traba-
jar en un esquema híbrido o remoto, 
sino que generan más compromiso 
y permanencia en la medida en que 
se sientan involucradas en proyectos 
que impacten temas de sostenibilidad, 
impacto social y políticas de DEI / Di-
versidad, equidad e inclusión.

En este mismo sentido, la apuesta 
digital que se ha visto intensificada 
luego del confinamiento global a par-
tir de 2020 ha sido uno de los facto-
res determinantes en la búsqueda 
de talento, así como la oportunidad 
de trabajar desde lugares que pare-
cían inaccesibles y la flexibilidad que 
acompaña al esquema híbrido.

Una propuesta 
ganar-ganar 
Para Javier Carril, coach ejecutivo, ins-
tructor de mindfulness MBSR, experto 
en liderazgo, comunicación y motiva-
ción, es imprescindible que las empre-
sas tengan programas ideados para con-
tribuir al bienestar del trabajador: “Un 
programa donde los profesionales pue-
dan obtener orientación, estrategias 
y técnicas de gestión de la presión y el 
estrés, es un win/win. Ganan los em-
pleados, pero también gana la empresa.” 

Carril es autor de 5 libros sobre te-
mas de desarrollo, coaching y lideraz-
go como ’Reconecta contigo’, ‘7 hábi-
tos de mindfulness’ y ‘Zen Coaching’. 
Es también profesor del IE Business 
School en el programa ejecutivo de 
coaching y management. 

“El liderazgo empresarial humano 
y empático se puede potenciar a tra-
vés de dos disciplinas: el coaching y el 

mindfulness. Ambas disciplinas ayudan 
a los líderes a ser más conscientes de sus 
conductas y decisiones, lo cual conduce 
a hacerles más responsables y a modi-
ficar su liderazgo para enfocarse plena-
mente en las personas, y no en las tareas 
y objetivos. Centrarse en mejorar la mo-
tivación y el bienestar de las personas 
llevará a que los objetivos y las tareas 
se realicen con mucha mayor calidad y 
eficiencia”, formula Carril.

El mindfulness es una disciplina de 
meditación donde se entrena la aten-
ción en el momento presente, con un 
enorme número de investigaciones 
científicas que avalan su efectividad a 
la hora de mejorar la concentración, la 
toma de decisiones y el equilibrio emo-
cional. En un entorno corporativo, for-
mar y entrenar a todos los empleados 
en mindfulness supone darles herra-
mientas prácticas para mejorar su des-
empeño, su motivación y su bienestar. 

Desde el manejo de la reputación 
en línea, hasta los niveles de produc-
tividad y la atracción de nuevo talento 
y potenciales clientes, la importancia 
de cultivar la confianza en el trabajo a 
través de estrategias como el branding 
interno y los programas de bienestar 
demuestran que apoyar el lado más 
humano del trabajador no es sólo be-
neficioso sino necesario para el éxito 
de una organización.
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La estabilidad laboral: 
El nuevo salario emocional

Las transformaciones sociales 
y económicas por las que el 
mundo atraviesa han impac-
tado el ecosistema del trabajo 
a escala global. La rotación de 

personal en las empresas ha modificado 
la forma de llevar a cabo sus procesos, 
así como la mirada de los empleados en 
torno a estas.

Una de las recientes investigaciones 
Great Place to Work® Caribe y Centroa-
mérica, permitió determinar que el grue-
so de los trabajadores consultados valora 
la estabilidad laboral para permanecer en 
una empresa, por encima de la remunera-
ción y otros beneficios que puedan apor-
tar las compañías a través de su relación.

Por otra parte, los expertos coinci-
den en que la pandemia fue un factor 
clave que marcó la necesidad de mane-
jar la resiliencia para sobrevivir, mante-
ner los empleos, la productividad y los 
negocios a flote.

La estabilidad laboral
como objetivo
Valorar la estabilidad laboral supone al-
gunos elementos emocionales: “Habla-
mos de relaciones mucho más empáticas 
y dirigidas a conectar como humanidad 
y con lo que somos”, comenta Juliana 

Las expectativas de los empleados 
para permanecer en las compañías 
cambiaron radicalmente a raíz de la 
pandemia. Hoy día, son otros aspectos 
los que pesan en la toma de decisiones 
y bienestar del recurso humano

Por: International Life & Leadership 
Coaching Academy.

Otálvaro, líder de la operación de Mi-
chael Page Centroamérica y Caribe. 

Una escena con la que coincide Clau-
dia Escobar, gerente de País Manpower-
Group Panamá, para quien la crisis 
sanitaria generó muchas preguntas y 
expectativas en todos los terrenos. “El 
81% de las personas señala que la pan-
demia cambió la forma en que se percibe 
el trabajo, después de haber vivido tanta 
incertidumbre, que jamás se había expe-
rimentado, inferimos que se volvió a va-
lorar la estabilidad, y con mucha razón”.

Durante la pandemia la movilidad 
laboral se experimentó como nunca 
antes; y en aquellos trabajadores cuya 
antigüedad no se había visto vulnerada, 
el panorama cambió por completo. Nu-
merosas organizaciones tuvieron la ne-
cesidad de llevar a cabo una reestructu-
ración rápida, que les permitiera seguir 

operando desde el confinamiento; em-
pezando por la eliminación de algunos 
cargos o posiciones que quizás no eran 
imprescindibles.

Según plantea la International 
Life & Leadership Coaching Academy 
(ILC),  la estabilidad laboral “es la ga-
rantía o seguridad de permanencia en 
el puesto de trabajo, lo cual implica que 
el profesional no puede ser despedido 
sin causa justa y legal”, y puede estar 
contemplada en el contrato de trabajo, 
protegida por la legislación vigente o 
condicionada a situaciones específicas 
(embarazos, enfermedades, interven-
ción gubernamental).

Un profesional con estabilidad laboral 
tiene luz verde para construir una carrera 
en la organización, ganar mayor expe-
riencia y colaborar en la formación de los 
nuevos talentos, entre otros beneficios. 
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“La estabilidad laboral impacta profun-
damente en la economía del trabajador, 
su desarrollo personal y equilibrio psico-
lógico. Un empleo estable genera menor 
carga de estrés y puede motivar al indivi-
duo a involucrarse en diferentes activida-
des como cursos formativos, inversiones 
o proyectos familiares, con la certeza 
de que cuenta con respaldo financiero”, 
plantea la ILC en su sitio web.

En este contexto, las empresas han 
tenido que valorar que sus empleados 
les acompañen en tiempos de crisis, 
aunque la remuneración se viera afecta-
da en muchos de los casos; de manera 
que han implementado nuevas estra-
tegias para preservar la productividad. 
Las empresas también han vinculado la 
estabilidad laboral a la rentabilidad.  

“Es evidente que un trabajador satis-
fecho en su empleo, estará más motivado 
y comprometido, dando como resultado 
una mayor productividad y beneficios 
a la empresa”, afirma Cecilia Muñoz, 
doctora en Estudios Organizacionales 
y docente de la Universidad Autónoma 
Metropolitana (UAM) en  México.

Factor de reputación
Tras la pandemia, las empresas se vol-
vieron más abiertas generando nuevos 
canales de comunicación con sus em-
pleados. Muchas pudieron identificar 
que se trata de  una relación  ganar - 
ganar, ya que en la crisis desarrollaron 
acuerdos para mejorar las condiciones 
laborales, promoviendo incluso mode-
los como el teletrabajo.

“Un trabajador que se siente satis-
fecho, y esa satisfacción le proporciona 
estabilidad, sí optimiza su productivi-
dad, ya que a ningún empleado con-
tento con su puesto le gustaría dejarlo, 
y menos la seguridad y estabilidad que 
le dé. Así que, si el recurso humano au-
menta su productividad como mecanis-
mo para conservar su empleo, claro que 
la empresa incrementará sus ganancias 
y rentabilidad y será más competitiva”, 
agrega Muñoz.

“Desde el estudio de las relaciones 
humanas se ha intentado demostrar que 

aquellas empresas que se preocupan por 
el factor humano, se vuelven más renta-
bles y competitivas al contar con trabaja-
dores que aportan conocimientos, inno-
vación y creatividad”, zanja la académica.

De acuerdo con Juliana Otálvaro, la 
estabilidad laboral está relacionada a “la 
reputación que tienen las compañías”, 
como uno de los grandes factores que se 
pueden relacionar al valor que le dan los 
empleados a permanecer en estas.

“Los empleados también aprecian 
que la empresa comulgue con sus va-
lores, y eso tiene que ver con las gene-
raciones”, indica Claudia Escobar. “Las 
nuevas generaciones también valoran 
el aprendizaje y adquirir nuevas habi-
lidades y experiencias, más que el cre-
cimiento en una jerarquización; tienen 
otra visión”. 

Las empresas también enfrentan la 
escasez de talentos en áreas como la tec-
nología, de manera que  deben proveer la 
capacitación necesaria y trabajar en re-
tener al recurso capacitado, aprovechan-
do esto como una ventaja competitiva, 
según lo desmenuza la ejecutiva. 

Mientras tanto, Escobar añade que 
las mujeres a diferencia de los hombres, 
valoran más la estabilidad, y ellas están 
más dispuestas a volver a las oficinas; 
de hecho, según la ejecutiva, “el regreso 

a los lugares de trabajo favorece la di-
námica en equipo, la comunicación y la 
integración, generando ideas y nuevas 
estrategias, siendo flexibles con todos 
aquellos que puedan vivir lejos del lugar 
de trabajo y que puedan estar haciendo 
sus actividades laborales desde casa”.

Escobar también analiza el estu-
dio ‘Tendencias Laborales 2023’, de 
Manpower Group,  donde un  42% de 
los millenials quiere más equilibrio en-
tre la vida laboral y profesional; un 61% 
de los empleados piensa que el trabajo 
asincrónico crea un mejor equilibrio 
con la vida personal y 4 de cada 10 tra-
bajadores cambiaría el 5% de su salario 
por una semana de 4 días. 

Otálvaro enfatiza que hoy las empre-
sas hacen un gran esfuerzo en materia de 
sostenibilidad, por ejemplo en cultura y 
temas de inclusión, los cuales son aspec-
tos que en definitiva continúan marcan-
do un incremento importante a la hora 
de evaluar esa estabilidad laboral.

A partir de ello, los empleados busca-
rán ser más rentables y productivos con 
orientación al logro de resultados,  y sacar 
su máximo potencial, para que de esta 
manera sigan acompañando a las empre-
sas, o mejor dicho “se sigan acompañando 
en un mundo tan cambiante, pero sobre 
todo, desafiante”, concluye la académica.
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La otra 
inteligencia

¿ Qué podemos hacer para 
ser un espacio atractivo 
para trabajar? Esta pre-
gunta se la han hecho 
muchos directivos de em-

presas y líderes de proyectos al pasar 
la pandemia. En esos largos meses, 
descubrimos que había otra manera 
de trabajar y, sobre todo, otros inte-
reses que fueron dejando muchas si-
llas vacías.

Si bien el interés por ofrecer mayor 
bienestar en las empresas fue algo que 
progresivamente fue creciendo, no fue 

y están las mayores conquistas, y con 
algo más grande que nosotros mismos. 

La Inteligencia Espiritual incluye 
todo lo que se ha investigado sobre el 
hombre pero lo trasciende, ya que no 
es una inteligencia del ser humano, 
sino que ocurre en el ser humano, es 
de la naturaleza, de la vida misma. Es 
una inteligencia mayor desde donde 
opera la vida, por lo que la mente y 
el mundo humano, en el sentido li-
teral, pueden interferir, pero nunca 
cambiarla.

Lo estudiado hasta ahora no in-
cluye el sentido ético de la vida o el 
amor como eje de nuestras acciones, 
o no busca el significado profundo de 
las experiencias y la trascendencia del 
mundo tangible o reconocido por la 
mente racional. Ya no es la mente sino 
la conciencia la que determina la ex-
periencia. Entonces, el desarrollo de 
la conciencia es lo que permite el uso 
activo de la Inteligencia Espiritual.

Se trata de una dimensión de la in-
teligencia humana que se ha ignorado 
durante mucho tiempo, pero que está 
volviéndose cada vez más relevante en 
el mundo de los negocios. Las empre-
sas están empezando a reconocer que 
los empleados que tienen una mayor 
inteligencia espiritual son más felices, 
más productivos y más comprometi-
dos con su trabajo.

Entonces, ¿cómo pueden las em-
presas comenzar a ayudar a desarro-
llar la Inteligencia Espiritual entre 
sus grupos de trabajo? Aquí hay algu-
nos consejos prácticos:

Fomentar la meditación 
y la reflexión
La meditación y la reflexión son herra-
mientas poderosas para desarrollar la 
Inteligencia Espiritual. Las empresas 
pueden fomentar la práctica de la me-
ditación y la reflexión mediante la crea-
ción de espacios tranquilos en la oficina, 
la organización de clases de meditación 
y la promoción de actividades que fo-
menten la reflexión, incluso aprendien-
do métodos sencillos de respiración 

Por: Julio Bevione | Autor y comunicador. Dirige la Escuela de Inteligencia Espiritual

hasta estos dos últimos años que dejó 
de ser un proyecto más en Recursos 
Humanos, casi a modo de entreteni-
miento, para ocupar un lugar central. 
Finalmente, ¡las empresas descubrie-
ron al ser humano! No solo a la perso-
na, sino al ser que mueve al que piensa, 
produce y convive con el grupo.

En las últimas dos décadas he in-
vestigado en lo que conocemos como 
Inteligencia Espiritual, esa capacidad 
que todos tenemos para conectarnos 
con nuestro interior, que es donde 
libramos nuestras mayores batallas 
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consciente, que pueden ser aplicados 
en cualquier momento de estrés. 

Promover un sentido 
de propósito
Las personas con una mayor Inteligen-
cia Espiritual suelen tener un sentido 
más fuerte de propósito en la vida. Las 
empresas pueden ayudar a sus emplea-
dos a encontrar su propósito en el tra-
bajo mediante la creación de una cul-
tura empresarial que valore el impacto 
social y la responsabilidad corporativa. 
Además, interesarse por los talentos 
de sus empleados tendrá no solo un 
impacto positivo en la persona, sino en 
el poder creativo de la empresa. 

Cultivar la gratitud 
y la apreciación
La gratitud y la apreciación son compo-
nentes importantes de la Inteligencia 
Espiritual. Las empresas pueden fomen-
tar la gratitud y la apreciación mediante 
la creación de programas de reconoci-
miento y la promoción de una cultura de 
agradecimiento y apoyo mutuo. Aunque, 
más allá de los programas, la práctica in-
dividual de cada uno con gestos de apre-
ciación y gratitud, puede convertir una 
sala fría o dispersa, en un espacio donde 
todos querrán pertenecer.

Proporcionar 
oportunidades para el 
crecimiento personal
La Inteligencia Espiritual implica un 
enfoque en el crecimiento personal. 
Las empresas pueden ayudar a sus 
empleados a crecer y desarrollarse 
mediante la creación de programas 
de formación y desarrollo, y alentan-
do a los empleados a buscar oportu-
nidades de aprendizaje continuo, no 
solo con temas laborales, sino de im-
pacto en las relaciones y la salud.

Fomentar la conexión 
con la naturaleza
La conexión con la naturaleza es una 
parte importante de la Inteligencia 
Espiritual. Se  puede fomentar esta 

conexión mediante la creación de es-
pacios verdes en la oficina, la organi-
zación de actividades al aire libre y la 
promoción de prácticas sostenibles. 
La naturaleza misma se encarga de 
suavizar las tensiones tan comunes en 
la convivencia laboral.

Además de estos consejos prácticos, 
reconocer que la Inteligencia Espiri-
tual es una dimensión de la inteligencia 
humana que es única para cada indivi-
duo. Lo que funciona para una persona 
puede no funcionar para otra, por lo 
que es importante proporcionar a los 
empleados opciones y oportunidades 
para desarrollarse trazando su propio 
camino. Se le brindan opciones, y cada 
uno va tomando lo que mejor le sirve.

He visto que entre los logros inme-
diatos está la mejora en la toma de deci-
siones. La Inteligencia Espiritual puede 
ayudar a los líderes y a los empleados a 
tomar decisiones más sabias y funda-
mentadas en valores. Al tener en cuenta 
los valores espirituales como la com-
pasión, la empatía y la honestidad, se 
pueden tomar decisiones que tengan en 
cuenta el bienestar a largo plazo tanto de 
la empresa como de los empleados. Tam-
bién fomenta un sentido de comunidad y 
pertenencia, creando motivación genui-
na de los empleados, lo que puede llevar 
a un mayor compromiso y productividad.

La Inteligencia Espiritual está en 
todos nosotros, sólo que tal vez no la 
habíamos descubierto. Puede ser por 
su intangibilidad y porque nos mues-
tra lo que muchas veces no queremos 
ver, o nos impulsa a hacer lo que antes 
habíamos resistido, pero finalmente 
trae la solución a un problema repe-
tido o el comienzo de una etapa de 
apertura y productividad que, aunque 
deseada, no creíamos posible.

En este tiempo histórico, hacia el 
primer cuarto de siglo, debemos in-
tegrar los objetivos comunes de desa-
rrollo externo, tanto sea de la ciencia, 
los negocios o la tecnología, a conocer 
y conquistar la naturaleza misma de la 
vida que nos habita, nos mueve y nos 
impulsa a la experiencia humana.



FORBESCENTROAMERICA.COM | FORBES.DO 18 MAYO 2023

ESPECIAL GPTW®

Estas son las organizaciones que 
destacan en los listados de Los 

Mejores Lugares para Trabajar® en 
el Caribe y Centroamérica, y son 

reconocidas en la edición 2023 por 
su compromiso en crear culturas 

laborales de alta confianza.
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Los Mejores Lugares para Trabajar® 
en Multinacionales 2023

E l ranking de Las Mejores 
Organizaciones para Tra-
bajar® es un resultado de la 
medición y análisis compa-
rativos de competitividad 

del lugar de trabajo, el capital intelec-
tual para desarrollar el liderazgo y las 
mejores prácticas de capital humano e 
intercambio de conocimientos. A esto 
se suma el trabajo de todo un equipo 
multidisciplinario y el objetivo de apor-
tar, a través de esta experticia, a que las 
compañías de la región sigan marcando 
el pulso del desarrollo socioeconómico 
como motores de crecimiento.

Centroamérica y el Caribe son la 
fuente vibrante de grandes oportunida-
des de negocios. Con empresas que se 
adhieren cada vez más a una visión inte-
gral de captación y retención de talentos 
en un entorno más humano y producti-
vo, donde destacan el liderazgo en po-
sitivo y los valores propios de una cul-
tura organizacional sana, será posible 
continuar cerrando brechas y abriendo 
camino a la inversión, la captación de 
capitales, la rentabilidad y la aceleración 
económica de nuestros países.

Con un total de 340 empresas encues-
tadas, entre multinacionales y organiza-
ciones de una sola operación, 234 de ellas 
correspondientes a Centroamérica y 62 
al Caribe, este año, GPTW® presenta los 
nuevos resultados de las buenas prácti-
cas en compañías que proveen los entor-
nos más adecuados y sanos para trabajar.

Para esta nueva edición, GPTW® 
analizó el desempeño de un total de 
20 organizaciones multinacionales y 
24 con una sola operación regional en 
sectores como retail, logística, energía, 
salud, alimentos y otros servicios.

Los Mejores Lugares para Trabajar® en  Multinacionales 2023

# Organización Región

1 Tigo Guatemala y El Salvador

2 Luminova Pharma Group Una sola operación regional

3 Endavant Una sola operación regional

4 Eurofarma Una sola operación regional

5 Cargill Centroamerica Costa Rica (2), Honduras, Nicaragua y 
Guatemala

6 Nestlé El Salvador, Honduras, Nicaragua, Costa Rica 
y República Dominicana

7 Schneider Electric Una sola operación regional

8 Grupo Autofacil El Salvador, Guatemala, Honduras y Panamá

9 DHL Express 
Centroamérica y Caribe

El Salvador, Guatemala, Honduras,  
Panamá (2), Nicaragua, República  
Dominicana, Costa Rica (2), Barbados 
y Trinidad y Tobago.

10 Acino Latino-Americana Una sola operación regional

11 Nativo Una sola operación regional

12 Scotiabank - Caribe y 
Centroamérica

Costa Rica, Panamá, República  
Dominicana (2) y Trinidad y Tobago

13 Ecom Agrotrading Costa Rica y Nicaragua

14 AES República Dominicana, El Salvador,  
Panamá y Puerto Rico

15 Sandoz Centroamérica y 
Caribe Una sola operación regional

16 Laboratorios La Santé Una sola operación regional

17 Astrazeneca CAMCAR - 
GFS – GPS Una sola operación regional

18 Teleperformance El Salvador, Guatemala, Honduras, Nicaragua, 
Costa Rica y República Dominicana

19 Kantar Una sola operación regional

20 Olam Agro Guatemala y Nicaragua
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En esta nueva edición, compañías 
como Cisco, DHL Express y Segu-
ros Universales lograron destacarse 
como espacios que cumplen con altos 
estándares para el trabajo, honrando 
la importancia de propiciar entornos 
adecuados para sus colaboradores, 
con liderazgos sanos.

Las tendencias determinantes en este 
2022, por parte de las organizaciones, 
estuvieron marcadas por rasgos como 
la confianza, la maximización del po-
tencial humano, el liderazgo efectivo, 
la innovación para todos y los valores.

Organizaciones en los sectores de 
hospitalidad, energía y logística pisa-
ron con firmeza para situarse a la ca-
beza de estos listados. Hilton, Cargill, 
AES y DHL Express, son solo algunas 
de las empresas que suman esfuerzos 
para ejecutar prácticas que las convier-
ten en referentes para las organizacio-
nes que se encaminan a consolidarse 
como buenos lugares para trabajar.

Los Mejores Lugares para 
Trabajar® en Costa Rica 2023

#  Empresas

1 CISCO

2 SC Johnson

3 Oceánica de Seguros

4 Zoetis Costa Rica SRL

5 Experian

6 DHL Express 

7 Nestlé

8 Cargill Business Services SRL

9 Western Union

10 3M Global Service Center

11 Acuity Knowledge Partners

12 FusionHit

13 Scotiabank

14 Cargill

15 Grupo Financiero Cafsa

16 Astrazeneca Global  
Financial Services  
& Procurement Services

17 Encora

18 Pegasus Logistics Group

19 Aeris Holding

20 Interbus

21 Ecom

22 GEP de Costa Rica S.A.

23 Lonza

24 La Piedad

25 Edica

26 Proquinal Costa Rica, S.A.

27 Stryker

28 The Lifetime Value Company.

29 Hospital Clínica Bíblica

30 MSD Costa Rica

Los Mejores Lugares para 
Trabajar® en El Salvador 2023

#  Empresas

1 DHL Express (El Salvador) S.A. 
de C.V.

2 Elaniin

3 Tigo El Salvador (Millicom)

4 Autofácil 

5 Nestlé

Los Mejores Lugares para 
Trabajar® en Guatemala 2023

#  Empresas

1 Seguros Universales, S.A.

2 Tigo

3 Seguros G&T

4 DHL Express

5 Fundación Génesis 
Empresarial

6 CarroFácil 

7 Cargill

8 Grupo Financiero Bantrab

9 Tendencia, S.A.

10 Grupo Distelsa

11 Friendship Bridge

12 Casesa

13 Teleperformance

14 Olam Agro Guatemala, S.A.

15 Clínicas Sanas

16 Ciam

17 Mostro Agency

18 GoTo Technologies 

19 Deloitte

20 El Taier DDB Centro

ESPECIAL GPTW®
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Es muy gratificante ver que cada 
vez más, las organizaciones incluyen 
prácticas institucionales para 
mejorar el bienestar, no sólo de los 
colaboradores sino también de sus 
familias y seres queridos; y también 
es muy gratificante encontrar 
contundencia en acciones y efectos de 
los líderes, al involucrarse en este tipo 
de prácticas”

PAULO CÉSAR PRECIADO OCHOA
vicepresidente de Operaciones Great Place to Work® 
Caribe y Centroamérica.

Los Mejores Lugares para 
Trabajar® en Honduras 2023

#  Empresas

1 Cargill

2 Nestlé Hondureña

3 DHL Express

4 Autofácil

5 Diunsa

Los Mejores Lugares para 
Trabajar® en Nicaragua 2023

#  Empresas

1 DHL Express

2 Nestlé

3 Cargill

4 Banco de Finanzas S.A

5 Ecom

Los Mejores Lugares para 
Trabajar® en Panamá 2023

#  Empresas

1 AES

2 DHL Express

3 Hilti

4 Dell Technologies

5 APC Intelidat an Experian 
Company

6 Elektra Noreste, S.A. (ENSA)

7 Terpel

8 Inteligo Bank

9 Banco Latinoamericano  
de Comercio Exterior,  
S.A. (Bladex)

10 Scotiabank

11 Autofácil

12 Dos Pinos

13 The Buenaventura  
Golf & Beach Resort, 
Autograph Collection

14 Bacardí Latin America and 
Caribbean, S.A.

15 Medcom

Los Mejores Lugares para Trabajar®  
en República Dominicana y el Caribe 2023

#  Empresas Países

1 Hilton República Dominicana

2 Asociación Popular de Ahorros y 
Préstamos (APAP)

República Dominicana

3 JMMB República Dominicana

4 DHL Express Barbados

5 Scotiabank República dominicana República Dominicana

6 Cevaldom República Dominicana

7 Popular Inc. Puerto Rico

8 AES Dominicana República Dominicana

9 Grupo Universal República Dominicana

10 Nestlé Caribe Latino República Dominicana

11 Casa de Campo Resort & Villas República Dominicana

12 Scotiabank Trinidad & Tobago Trinidad & Tobago

13 Scotia GBS DR República Dominicana

14 AES Puerto Rico Puerto Rico

15 Karisma Hotels & Resorts República Dominicana

16 Dominicana Compañía de Seguros República Dominicana

17 DP World República Dominicana

18 Catalonia Royal Bávaro República Dominicana

19 ForfinDR SRL República Dominicana

20 Teleperformance República Dominicana

ESPECIAL GPTW®



Luminova: Juntos alcanzando 
los objetivos estratégicos

La farmacéutica ha sabido involucrar 
a los colaboradores en los objetivos de 
desarrollo de la organización, a través 
de medidas innovadoras y de bienestar. 

E n Luminova Pharma Group 
los colaboradores miran en 
una misma dirección. Cada 
uno trabaja todos los días 
para cumplir sus objetivos, 

los cuales se suman a uno mayor: ser 
una organización con estándares de 
calidad de clase mundial, líder en el 
mercado Latinoamericano de solucio-
nes de salud innovadoras, y que garan-
tizan el bienestar de la sociedad. 

La farmacéutica sabe que su es-
trategia es “El Juego de Todos”, por 
lo que su cultura organizacional 

se le asignan objetivos mensuales que 
contribuyen a las metas anuales. Y 
cada año se da un reconocimiento a 
los proyectos exitosos y a las personas 
que los hicieron posible. Es así como 
todos saben cuál es su aporte a la es-
trategia organizacional. 

En Luminova promueven un am-
biente de trabajo agradable y seguro. 
Para ello se desarrollan programas de 
desempeño, reconocimiento, capaci-
tación y desarrollo, compensaciones 
y beneficios, comunicación interna, 
actividades de convivencia y motiva-
ción que promueven la confianza y la 
comunicación abierta. Todo esto con-
tribuye a que Luminova sea parte del 
reconocimiento GPTW®.

Para mantener el liderazgo en la in-
dustria farmacéutica se requiere desa-
rrollar y actualizar a los colaboradores, 

promueve que todos los colaborado-
res se conviertan en miembros inte-
grales de la estrategia, permitiéndo-
les que puedan alcanzar su máximo 
potencial para el desarrollo de los ob-
jetivos organizacionales. Esto genera 
un sentimiento de responsabilidad en 
cada uno de los colaboradores. 

El equipo de líderes de la organi-
zación es el que define el plan estra-
tégico anual, bajo el cual se estipulan 
los objetivos, indicadores e iniciati-
vas que se miden y ejecutan a los lar-
go del año, y que tiene como premisa 
atender cuatro pilares para la empre-
sa: desde el lado financiero, de clien-
tes, de procesos internos y aprendiza-
je o crecimiento.

Con el fin de generar el compromi-
so, a través del programa Unidos por 
la Excelencia, a cada equipo de trabajo 
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para que puedan adaptarse a los cam-
bios y enfrentar los retos. Debido a 
esto, en Luminova Pharma Group si-
guen una estrategia de desarrollo del 
capital humano en la que se desarro-
llan las competencias en sus colabora-
dores que les permite ser profesionales 
integrales, desde niveles de liderazgo a 
niveles operativos.

La organización está conformada 
por equipos de alto desempeño, en don-
de los colaboradores buscan el desarro-
llo de carrera. Por esta razón cuentan 
con un Programa de Promoción Inter-
na y Desarrollo Profesional que busca 
guiar la carrera profesional de los cola-
boradores y desarrollarlos profesional-
mente, a todo nivel de la organización. 

Así, es evidente que tanto el desa-
rrollo de los colaboradores como las 
metas comerciales que persigue la 
empresa encuentran puntos en común 
y esto se traduce en una organización 
líder en el mercado latinoamericano.

Receta para la inclusión 
y equidad
Luminova ha establecido una cultura 
de “puertas abiertas” que, a través de 
distintos programas, permite conocer 
las necesidades de los colaboradores, 
y así elaborar planes de trabajo para 
solventar dichos requerimientos. 

Entre las necesidades de los cola-
boradores se encuentran el cuidado 
de la salud física y emocional, tanto de 

ellos como de sus familias, de lo cual 
se han derivado programas e iniciati-
vas que tienen la intención de fomen-
tar una mejor calidad de vida. 

Por ejemplo, se ha establecido un 
sistema de salud y seguridad ocupa-
cional que incluye análisis de riesgo 
por puesto, procedimientos para el 
manejo de actividades con un nivel 
de riesgo medio o alto, capacitacio-
nes orientadas a la prevención, simu-
lacros, comités de salud y seguridad, 
entre otros.

En cuanto al bienestar integral para 
los colaboradores, la compañía ofrece 
beneficios adicionales a los de ley, fa-
voreciendo de esta manera la calidad 

de vida de cada una de las personas, así 
como el de sus seres queridos.

Parte del bienestar es sentirse valo-
rado por la empresa, en un ambiente li-
bre de discriminación, por ello, en Lumi-
nova se valora a las personas generando 
un espíritu de trabajo colaborativo y de 
confianza. No hay tolerancia a la discri-
minación y el acoso, independientemen-
te de las creencias, el género, y la etnia.

La farmacéutica cuenta con polí-
ticas y programas orientados hacia la 
equidad y la inclusión, desde la igual-
dad de condiciones en los procesos 
de reclutamiento y selección, basados 
en las competencias específicas para 
cada puesto y evidenciadas en la ex-
periencia demostrada, lo que permite 
desempeñarse en el puesto para el 
que se contrate. En el proceso no se 
admite la discriminación por raza, 
sexo, edad, religión, orientación se-
xual discapacidad o estado civil. 

Actualmente, la organización po-
see una distribución sociodemográfi-
ca inclusiva, ya que cuenta con similar 
número de personal femenino y mas-
culino, valorando el potencial de los 
colaboradores sin importar su edad. 

Las personas que ingresan a Lumi-
nova saben que ingresan a una organi-
zación donde el desarrollo personal y 
profesional es la prioridad. Asimismo, 
generar ambientes de confianza, segu-
ros y saludables son parte de la estrate-
gia organizacional.

Luminova cuenta  
con un Programa de 
Salud y Seguridad 
Ocupacional, en el 

 cual se realizan 
actividades orientadas 

a cuidar de la salud 
física y emocional  

de los colaboradores,  
a través de 

evaluaciones médicas, 
pausas activas,  

charlas, entre otros.
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forbesenespanol.com

El idioma
de los negocios,
en el idioma 
de nuestros
negocios.
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Dell Technologies: Celebran 
2 décadas en Panamá y se 
consolidan como un GPTW®

Dell cumple con su cita en el listado de Great Place to Work®, el cual ha 
liderado en siete ocasiones de manera consecutiva. 

T ras 20 años de su estable-
cimiento en Panamá, Dell 
Technologies, se consolida 
como una de las mejores 
empresas para trabajar en 

la región. Desde su llegada al país, el 
crecimiento de esta sede ha sido conti-
nuo y hoy es la segunda operación más 
grande de la marca en Latinoamérica.

Dell se estableció en Panamá hace 
dos décadas y hoy su fuerza laboral ha 
cuadruplicado su proyección inicial con 
profesionales bilingües que ofrecen so-
porte a más de 50 unidades de negocios.

Como compañía empleadora, ha 
sido reconocida a nivel local y regional 
como un Great Place to Work®.  Desde 
el año 2010, Dell se ha ubicado en el 

top 10 del ranking y a partir del 2014 se 
ubicó en el top 5 y ha liderado el listado 
siete veces de forma consecutiva. Asi-
mismo, en el 2022 se posicionó como 
la compañía con mejor reputación, en 
el sector de industria en el Ranking pa-
nameño MERCO 2022 y su Gerente Ge-
neral, Niurka Montero, estuvo en el top 
50 del ranking de líderes más valorados. 

“Esto no es un resultado aislado, 
nuestros colaboradores son la clave 
y nos esforzamos por brindarles las 
mejores condiciones para trabajar, co-
nectar y desarrollarse profesionalmen-
te.  Empleados felices y motivados se 
traduce en un mejor desempeño como 
organización y por ende mejores resul-
tados para nuestros clientes”, comentó 

Montero, Gerente General de Dell Te-
chnologies en Panamá.

Los beneficios que se le brindan 
a los colaboradores y el ambiente de 
trabajo donde todos pueden crecer y 
prosperar hacen que muchos conside-
ren a Dell Technologies como un lugar 
ideal para trabajar. Esto lo confirma la 
permanencia de empleados en la com-
pañía. En la actualidad, aún se encuen-
tran laborando un número importante 
de colaboradores que abrieron las ofi-
cinas en 2003.

Algunos de los beneficios que dis-
frutan los trabajadores destacan las 
instalaciones con espacios colaborati-
vos de primer nivel, programas de sa-
lud y bienestar, programas de desarro-
llo profesional y opciones de trabajo 
flexible.   

Por su parte, la compañía mantiene 
un gran respeto en temas relacionados 
con diversidad, inclusión, igualdad de 
oportunidades y respeto dentro de su 
política empresarial, todo bajo un am-
biente seguro y productivo que fomen-
te el diálogo abierto y la expresión li-
bre de ideas, sin acoso, discriminación 
ni conductas hostiles.

“En Dell, ponemos a nuestra gente 
en el centro de todas nuestras deci-
siones porque creemos que nuestra 
cultura y nuestro equipo son ventajas 
competitivas duraderas. Con un diálo-
go fluido, nuestra política de puertas 
abiertas y la motivación constante de 
nuestros valores corporativos, busca-
mos mantener ese ambiente para el 
beneficio de todos”, concluyó Lineth 
Lanas, líder de Recursos Humanos en 
Dell Technologies.

forbesenespanol.com

El idioma
de los negocios,
en el idioma 
de nuestros
negocios.
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Hilti: Construye con 
inclusión y liderazgo

En Panamá, los colaboradores de  
Hilti se unen como equipo para apoyar 
diversas causas que benefician a la 
sociedad.

H ilti no sólo se enfoca en 
encontrar soluciones 
que hagan que el traba-
jo en obra sea más rá-
pido, fácil y seguro con 

su propia tecnología, sino también en 
el empoderamiento de sus empleados 
para que cumplan con sus expectativas 
de carrera con el respaldo de sus líde-
res y el equipo de Recursos Humanos. 

En la organización, la cultura cor-
porativa y el clima organizacional son 
fundamentales para el éxito de la em-
presa y el bienestar de sus empleados. 
La compañía ha logrado empoderar a 
sus miembros para que piensen y ac-
túen de manera emprendedora y con 
buen juicio, mientras disfrutan de lo 
que hacen. 

Los valores de la empresa son la base 
de un ambiente de trabajo inclusivo, 
guiando a los empleados en su des-
empeño, en la manera en que trabajan 
juntos, se comunican, se respetan y 
ejercen el liderazgo.

En Hilti la cultura organizacional 
se enfoca en crear un clima empresa-
rial donde cada individuo pueda de-
sarrollar la voluntad de triunfar y un 
sentido de compromiso, sin dejar de 
divertirse en el trabajo. 

Desde hace más de 30 años, Hilti 
ha reinvertido una parte importante 
de sus ganancias en fortalecer su cul-
tura corporativa a través de sus Team 
Camps, que son sesiones culturales off 
site donde los empleados adquieren 
conocimientos para su carrera profe-
sional y desarrollo personal.

La empresa también tiene un fuer-
te compromiso con la sustentabilidad, 
basado en tres pilares: el medio am-
biente, las personas y la sociedad. Por 
ello, Hilti ha recibido la calificación 
oro de EcoVadis. 

En Panamá, los empleados de Hilti se 
unen como equipo para apoyar diver-
sas causas, como construir viviendas 
para personas de escasos recursos, 
apoyar refugios de animales, hacer co-
lectas de ropa y juguetes para niños de 
distintas comunidades, además de tra-
bajar en la mejora del medio ambiente 
a través de la recolección de basura y 
jornadas de limpieza, entre otros. 

Promotora de la diversidad
En Hilti se valora la diversidad, equi-
dad e inclusión. Son elementos clave 
para su éxito como empresa. El equi-
po, a nivel global, está compuesto por 
más de 135 nacionalidades. En Panamá 
cuentan con más de 20, entre los más 
de 130 colaboradores.

Asimismo, en Hilti hay un com-
promiso con el desarrollo de las cola-
boradoras, por lo que, a nivel global, 
24% de los líderes senior en la organi-
zación son mujeres. Para contribuir a 
esta meta en Latam han creado el pro-
grama de liderazgo “Women in Busi-
ness”, diseñado para equipar a las mu-
jeres con recursos que les permitan 
superar barreras, construir confianza 
y habilidades para acceder a roles de 
liderazgo senior.

Hilti también cuenta con una po-
lítica global de antidiscriminación y 
antiacoso, con secciones detalladas 
sobre técnicas para manejar estas si-
tuaciones, expectativas hacia todos los 
miembros de la organización y la línea 
de denuncia “Speak Up” para levantar 
denuncias de forma anónima o no.

Como empleador, actualmente 
Hilti ocupa el octavo lugar en la lista 
de Great Place to Work® a nivel glo-
bal y ha alcanzado el top 10 en países 
como Panamá, México y Chile. Esto 
se debe a su cultura abierta al feed-
back y al compromiso de los miem-
bros del equipo. 

En Latinoamérica, los colaborado-
res ven su futuro a largo plazo en Hilti, 
lo que les inspira a seguir fomentando 
una cultura de cuidado y desempeño 
cada día.
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P ara que Bantrab cuente 
con un capital humano 
fortalecido, denominado 
“Factor Bantrab”, ha de-
sarrollado estrategias de 

comunicación, inclusión y crecimiento 
profesional. De origen guatemalteco 
y con una trayectoria que data des-
de 1966, esta institución financiera se 
mantiene al tanto de las necesidades 
de sus trabajadores para fomentar su 
máximo potencial.

En primer lugar, han establecido 
una Estrategia de Bienestar, que fo-
menta el desarrollo de programas y 
herramientas en favor del crecimiento 
y la superación personal, así como una 
cultura de reconocimiento y liderazgo.

La institución de servicios financieros 
constituida en Guatemala ha llevado 
sus programas y objetivos de desarrollo 
de talento hasta sus propios estatutos.

Asimismo, Bantrab ha definido su pro-
pio ADN ganador, una metodología de 
medición que permite alcanzar metas 
institucionales como la filosofía de ser-
vicio y pronta resolución de problemas 
para ofrecer el mejor servicio a cada 
cliente, al mismo tiempo que él o la 
trabajadora encuentra realización per-
sonal y profesional.

Para lograrlo, Bantrab realiza tareas 
de reconocimiento de las necesidades 
del capital humano, a través de encues-
tas, focus group y consultas a aliados 
estratégicos. Una vez que se analiza la 
información recabada, se establecen es-
trategias integrales, basadas en la igual-
dad y la satisfacción laboral y personal.

De ahí que la cultura organizacio-
nal brinde prioridad a aspectos como 
la comunicación, la confianza, la cultu-
ra, la coordinación, el compromiso y el 
compañerismo. Estas 6 C’s son punto 
de partida para afrontar el día a día y 
convertirse en una empresa líder del 
sector financiero.

Desarrollo sin barreras
De acuerdo con Bantrab, la gestión de 
su talento se fundamenta en la inclu-
sión, la diversidad y la equidad. Estos 
principios se encuentran establecidos 
en sus políticas internas y normativa 
relacionada con la gestión del talento, 
gobierno corporativo y código de ética.

La propia Ley Orgánica de la organi-
zación tiene como uno de sus principa-
les objetivos la promoción del bienestar 
de los trabajadores y su desarrollo eco-
nómico, así como promover la creación 
de nuevas fuentes de trabajo.

De acuerdo con la institución, este 
principio impulsa una gestión de equi-
dad de género, precedida por la buena 
práctica de los valores morales y respal-
dada por procesos y políticas en contra 
de cualquier expresión de discrimina-
ción, estereotipos o diferencias sociales.

Además, Bantrab cuenta con “Mundo 
sin barreras”, programa creado en mayo 
de 2018, el  cual está enfocado en brindar 
oportunidades de trabajo para personas 

Bantrab: Con B de bienestar
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El programa B3  
(Balance y Bienestar 

Bantrab) es una 
iniciativa que busca, 
a través del interés 
de la institución en 
sus colaboradores, 

brindar un portafolio 
de beneficios que 
se extiende a los 

colaboradores y sus 
familias. Éste va desde 

apoyo deportivo y 
médico hasta consultas 

con psicólogos, 
nutricionistas y 

asistencia legal.
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con discapacidad intelectual, como res-
puesta al Objetivo de Desarrollo Sosteni-
ble número 8, denominado como “Tra-
bajo Decente y Desarrollo Económico”.

Respecto a la equidad de género, 
actualmente Bantrab contabiliza 47% 
de representación femenina en el to-
tal de su nómina, lo que significa un 
incremento del 2% entre 2020 y 2022. 
En este rubro, Bantrab ofrece servicio 
de guardería y salas de lactancia.

De acuerdo con los estatutos de la 
empresa, es importante desarrollar 
valores en el capital humano, entre los 
que destaca la comunicación, la con-
fianza, el compañerismo, el compro-
miso, la coordinación y la cultura. Con 
esta base será posible desarrollar líde-
res que puedan escuchar, entender y li-
derar grupos de trabajo que incremen-
tarán la eficiencia y productividad.

En Mundo Bantrab -la marca em-
pleadora de la empresa- la autorrea-
lización y la mentalidad ganadora es 
fundamental para conseguir que los 
colaboradores alcancen su máximo 
potencial, lo que le permite atraer y 
retener talento.

A lo largo de casi seis décadas, Ban-
trab ha priorizado el bienestar y lo ha 
entendido como un concepto que debe 
considerarse de forma integral, por lo 

que ha implementado programas pen-
sados en la atención médica, la capa-
citación, así como enfoques de trabajo 
financiero y ecológico.

Entre estas iniciativas se encuen-
tra el Programa B3 (Balance y Bien-
estar Bantrab) que ofrece atención 
médica, incluyendo la especializada 
en temas como psicología, nutrición, 

vacunación, además de asistencia le-
gal. Asimismo, se fomentan activida-
des deportivas en diferentes ramas.

Bantrab brinda a sus colaboradores 
sala de lactancia y servicio de guarde-
ría, así como talleres de prevención de 
enfermedades y jornadas de salud.

Dada la exigencia que plantean las 
nuevas tendencias laborales, la Univer-
sidad Corporativa de Bantrab está alia-
da con al menos 13 instituciones educa-
tivas, escuelas de negocios y academias 
de idiomas para incrementar la forma-
ción profesional del Factor Bantrab.

El trabajo a nivel humano se ve 
reflejado en diferentes aristas, desde 
la vida social y el equilibrio personal 
hasta los aspectos deportivos y recrea-
tivos, así como el desarrollo educativo, 
psicológico y financiero.

La intención, asegura la empresa, 
es que cada enfoque logre integrar una 
serie de actividades, herramientas y 
programas que tengan el potencial de 
favorecer la salud y el bienestar, para 
así propiciar condiciones que optimi-
zan la calidad de vida a través del sala-
rio emocional.

Líderes de mañana
Con un plan de desarrollo bien estruc-
turado y buenas prácticas de gober-
nanza, la organización ha establecido 
su propio Modelo de Líder Bantrab, 
que define los pilares fundamentales 
y las características idóneas que deben 
poseer los líderes al interior.

Así, se buscan perfiles capaces de 
mostrar transparencia, autenticidad 
y un lado humano que permita que se 
sigan generando espacios de confianza 
para escuchar, entender y guiar a los 
equipos de trabajo. 

Bantrab asegura que este tipo de 
perfiles tienen un impacto importante 
en la eficiencia y la productividad. 

Para ello, se han basado en los linea-
mientos establecidos en Great Place To 
Work®, para definir las dimensiones de 
respeto, imparcialidad y credibilidad 
que refuerzan la confianza en la propia 
cultura organizacional.

ESPECIAL GPTW®
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Tigo: La experiencia positiva 
como base del éxito
La empresa de telecomunicaciones con más de 30 años en el 
mercado se ha distinguido por la búsqueda de soluciones que 
les permitan acercar al nuevo talento fomentando un entorno de 
confianza, seguridad y equidad.

L a premisa principal para que 
la compañía de telecomuni-
caciones Tigo Guatemala sea 
considerada una de las mejo-
res organizaciones para tra-

bajar, radica en su estrategia de colocar 
a las personas al centro de sus decisio-
nes de negocio.

Así, se busca fomentar experiencias 
positivas que fortalecen el bienestar y 
desarrollo de sus colaboradores, lo que 
promueve el crecimiento sostenido de 
su talento a largo plazo.

Esta creación de experiencias posi-
tivas inicia desde la selección y contra-
tación, seguida por la bienvenida en la 
organización y la forma en que se moti-
va a los colaboradores, lo cual es esen-
cial en la cultura de ¨Sangre Tigo¨ para 
lograr que las personas idóneas ocupen 
las posiciones correctas y vivan el pro-
pósito de la compañía.

Tigo Guatemala, que cuenta con 
millones de usuarios en servicios de 
móvil, cable e internet, no sólo centra 
sus esfuerzos en lograr los resultados 
esperados para el negocio, sino en ha-
cerlo fomentando la colaboración, la ac-
titud positiva, el desarrollo de talento, el 
aprendizaje continuo, la simplicidad y 
el hacer las cosas de la manera correcta.

Fundada en 1989 como la primera 
empresa de telefonía celular, Tigo ha 
buscado la innovación constante no sólo 
en el negocio, sino en los colaboradores.

La forma en que se adaptan a las nue-
vas necesidades de sus colaboradores 

es a través de conocer y concientizar 
sobre las tendencias y el entorno, lo 
que les ha permitido anticiparse, enfo-
carse y actuar para adaptarse ágilmen-
te a lo que se requiere tanto para los 
colaboradores como para el mercado.

Por más de 30 años la cultura en 
Tigo ha sido un diferenciador, que ha 
contribuido a adaptarse a los cambios, 
a lograr los resultados esperados y ha 
dado sentido de pertenencia a miles de 
colaboradores y a sus familias.

Uno de los cambios organizaciona-
les de los últimos años es la creación de 
políticas de equidad e inclusión.

En Tigo se enfocan en construir 
una cultura en la que todos puedan 
aportar lo mejor de sí mismos gene-
rando ideas más innovadoras. El obje-
tivo es incrementar la representación 
de mujeres en distintos niveles de la 
organización, mayor inclusión de per-
sonas con capacidades diferentes, in-
corporar a personas de la comunidad 
LGBTQ+, impulsar la equidad entre 
personas de distintos estratos so-
cioeconómicos y la inclusión laboral 
multigeneracional.

Academia de liderazgo
Para Tigo, enfocarse en el liderazgo 
y la comunicación ha sido clave para 
convertirse en un gran lugar para tra-
bajar. La organización ha desarrollado 
una marca de liderazgo basada en con-
fianza, credibilidad, respeto e impar-
cialidad que los fortalece como equipo.

Tigo cuenta con una academia de lide-
razgo que implementa programas, coa-
ching y certificaciones específicas que 
son un catalizador en el desarrollo per-
sonal y profesional de distintas áreas, 
y permite que todos tengan la oportu-
nidad de vivir el crecimiento continuo.

Como marca empleadora, Tigo se 
caracteriza por brindar excelentes be-
neficios, ofrecer una compensación 
salarial arriba del mercado, así como 
por diseñar, alinear e implementar una 
cultura centrada en las personas.

La filosofía de confianza en sus lí-
deres y colaboradores, la simplicidad 
con la que opera Tigo y el desarrollo 
del talento de su gente son pilares que 
guían las decisiones y el trabajo diario 
de la compañía.
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Nestlé: Líder de 
bienestar para sus 
colaboradores

Con una amplia historia, la compañia  
líder en alimentos ha sabido reinventarse 
no solo para su público, sino también 
hacia sus colaboradores, a través de la 
equidad y la diversidad.

Con más de 150 años de 
historia y bajo un mode-
lo de creación de valor 
compartido, Nestlé ha 
sabido adaptarse cons-

tantemente a los cambios y ha liderado 
prácticas innovadoras que responden a 
las necesidades tanto de los consumi-
dores como de sus colaboradores y de 
todos sus públicos de interés.

Actualmente, la organización 
cuenta con 389 mil colaboradores 
distribuidos en 189 países, que tra-
bajan en estrategias basadas en valo-
res como el respeto, la diversidad, la 
igualdad, y en el cuidado del planeta. 

La multinacional de origen suizo 
“ha sabido satisfacer las necesidades 

de los consumidores, pero también ha 
logrado conectar con su fuerza laboral 
de manera directa y efectiva, desarro-
llando lealtad y fortaleciendo una cul-
tura corporativa, en la que el colabo-
rador es protagonista”, asegura Anna 
Elisa Castillo, directora de Recursos 
Humanos de Nestlé Centroamérica. 

Dicho protagonismo se refleja en 
la implementación de una serie de po-
líticas y beneficios competitivos que 
propician un ambiente más diverso e 
inclusivo para todas las personas. 

Nestlé Centroamérica cuenta con 
programas e iniciativas que fortale-
cen la cultura corporativa, tales como 
ayuda psicológica, horarios flexibles, 
programas de reconocimiento y algu-
nas campañas que promueven el estilo 
de vida sostenible, así como entrena-
mientos en liderazgo.

Un ejemplo de las nuevas políticas de 
Nestlé en Centroamérica es la política de 
Pets At Work. “Desde Panamá estamos 
impulsando esta modalidad pet friendly, 
que permite a nuestros colaboradores 

venir a trabajar a diario con sus perritos. 
Hemos incluso adaptado un espacio, de-
nominado Pet Zone”, explica Castillo. 

Cuatro pilares
Nestlé basa sus acciones de diversidad 
en cuatro pilares fundamentales: Ba-
lance y equidad de género; personas 
con capacidades diferentes; comuni-
dad LGBTQ+ y etnicidad. 

Cada uno de estos pilares cuenta 
con una gama de acciones que apuntan 
a objetivos tangibles y medibles que 
contribuyen en gran medida a fomen-
tar y mantener un ambiente incluyente 
y basado en el respeto. 

En el tema de balance y equidad de 
género, Nestlé ha logrado, tan solo en 
Centroamérica, un balance en la fuerza 
laboral de casi el 50% de equidad entre 
hombres y mujeres en todos los niveles. 

Otras de las acciones que ha esta-
blecido la compañía es la creación de 
un grupo de Champions de diversidad 
e inclusión, liderado por colaborado-
res de la compañía en cada uno de los 
países de esta región. 

Asimismo, a escala global, Nestlé im-
plementó la Política de Apoyo Parental, 
reconociendo que la paternidad o la ma-
ternidad va más allá del género y que to-
dos los miembros del hogar tienen un pa-
pel fundamental en la crianza de los hijos. 

Además, durante todo el año Nestlé 
realiza entrenamientos y capacitacio-
nes enfocadas en temas sensibles como 
los prejuicios inconscientes, acoso se-
xual, entre otros.

Nestlé se ha convertido en uno de 
los mejores lugares para trabajar, por-
que ofrece ambientes que promueven 
el espíritu de creación, cultura de cam-
bio y el éxito en lo extraordinario bajo el 
empoderamiento de los colaboradores.

Para alcanzar su propósito corpora-
tivo –“Desarrollar todo el poder de la 
alimentación para mejorar la calidad de 
vida, hoy y para las futuras generacio-
nes” –, Nestlé está promoviendo el desa-
rrollo del talento de sus colaboradores, 
y gestionando una cultura corporativa 
competitiva, atractiva y sostenible. 

22 AGOSTO 2023
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“Solo un gran equipo 
y una excelente cultura 
de trabajo nos impulsan a  
 ser  mejores día a día” 

Respeto - Responsabilidad - Integridad - Servicio - Solidaridad - Alegría 
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GRUPO DISTELSA: 
Escuchar es la clave
El grupo empresarial guatemalteco se distingue por una propuesta que 
brinda voz a cada colaborador e implementa soluciones para resolver 
cada una de sus necesidades.

L a adaptabilidad es un aspec-
to que define la cultura de 
GRUPO DISTELSA. Esta 
cualidad ayuda a la empre-
sa a entender el contexto, 

encontrar oportunidades, desarrollar 
proyectos y adecuarse a diferentes si-
tuaciones para obtener resultados fa-
vorables de los distintos cambios que 
ha sufrido la sociedad en los 62 años 
de historia de esta organización guate-
malteca de tecnología. 

Para lograr esto, ha sido importante 
la estabilidad de la empresa a nivel de 
operación y a nivel laboral, ya que esto 
les permite tener un conocimiento só-
lido y evaluar de la mejor manera las 
decisiones sobre los pasos al futuro.

GRUPO DISTELSA lleva la adap-
tabilidad del entorno externo al ám-
bito de sus empleados para que es-
tos puedan desempeñar sus labores 
de la mejor manera. Atender a sus 

necesidades ha llevado a la empresa a 
convertirse en uno de los mejores lu-
gares para trabajar. 

El primer paso para adaptarse a las 
necesidades de los colaboradores es 
escucharlos, para lo cual se realizan 
análisis de las distintas encuestas, pos-
teriormente, se implementan círcu-
los de retroalimentación, un canal de 
ideas y un canal de denuncias. 

Así, los colaboradores pueden ex-
presar sus dudas, inquietudes o ne-
cesidades para que la empresa defina 
planes de acción que están adaptán-
dose continuamente.

Parte de los programas con los que 
cuentan actualmente para mejorar el 
bienestar integral de sus colaborado-
res consiste en la construcción de un 
plan de beneficios y actividades den-
tro de la organización.

Estas acciones van desde un me-
dio día familiar al mes para resolver 

asuntos familiares y personales hasta 
beneficios económicos para apoyar en 
situaciones complicadas al colabora-
dor y a su familia.

Este plan de beneficios se comple-
menta con buenas políticas de equidad 
e inclusión. Principalmente, GRUPO 
DISTELSA busca implementarlas 
desde los filtros de reclutamiento, el 
trato hacia las personas, la evaluación 
de desempeño, la revisión de bandas y 
ajustes salariales, entre otros.

En el día a día, todos los ascensos 
o ajustes de salario se enfocan en el 
puesto, las competencias y la merito-
cracia, no en variables que podrían lle-
var a aplicar juicios de valor por edad, 
raza, credo, clase social, entre otros. 
Esto, con el propósito de no perder 
la objetividad, lo que ayuda a obtener 
mejores resultados de negocio.

Líderes con visión
Todo lo anterior engloba el principio 
de adaptabilidad que la empresa de 
tecnología pone al centro de su cul-
tura organizacional y que se comple-
menta de una estrategia de liderazgo 
que ha mantenido a la empresa vi-
gente por más de seis décadas, desde 
su fundación en 1961.

En GRUPO DISTELSA se busca 
que cada jefe evolucione a líder y de lí-
der a Embajador de la Cultura para que 
con sus acciones reflejen la cultura de 
la empresa. 

Para ello, de acuerdo con la empresa, 
es importante contar con comunicación 
constante a través de pantallas de co-
municación, correo electrónico, grupos 
de WhatsApp, Intranet y una aplicación 
interna que, además de comunicación, 
facilita los procesos del líder para que 
gestione de la mejor forma a su equipo.

En definitiva, la fortaleza de GRU-
PO DISTELSA es ser una empresa con 
estabilidad, líder en el mercado guate-
malteco y de continuo crecimiento en 
operaciones, que a su vez se enfoca en 
la satisfacción laboral, en el bienestar 
de los colaboradores y en el balance 
trabajo-persona-familia.
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“Solo un gran equipo 
y una excelente cultura 
de trabajo nos impulsan a  
 ser  mejores día a día” 

Respeto - Responsabilidad - Integridad - Servicio - Solidaridad - Alegría 
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Seguros G&T: Escuchar 
al colaborador

La empresa ha emprendido 
acciones que van desde el salario 
emocional hasta las estrategias 
para la comunicación activa con los 
colaboradores, las cuales fomentan la 
cultura de la organización y el bienestar

La cultura de Seguros G&T tie-
ne como premisa principal 
“Ayudar a seguir adelante”, la 
cual se traduce en el deseo de 
apoyar a otras personas y em-

presas en momentos complicados, y ante 
situaciones que no tenían previstas en 
sus planes. Es importante que el equipo 
humano de la organización comparta y 
viva este pensamiento día a día. 

Seguros G&T se ha distinguido por 
continuar con las mejores prácticas 
para mejorar el clima y cultura organi-
zacional a lo largo de los años, lo que 
la coloca como una de las mejores em-
presas para laborar en Guatemala. 

La organización tiene una estrategia 
de “Employer Branding”, que funciona 

a través de acciones concretas como en-
cuestas, estudios de mercado y mejoras 
en procesos de selección. 

También se busca que los emplea-
dos se sientan en familia, por lo que los 
acompañan en los principales momen-
tos de su vida, desde los cumpleaños, 
reconocimientos de los logros de sus 
hijos, así como en estrategias de apoyo 
durante la enfermedad y en el duelo de 
algún familiar. 

Seguros G&T reconoce su talento y 
lo promueve: el 78% de las plazas va-
cantes son ocupadas por colaborado-
res internos, lo que llena de orgullo a 
la compañía, pues impulsa siempre el 
crecimiento desde adentro. 

La escucha permanente es vital 
para que los colaboradores se consi-
deren parte de la organización,  para 
lo cual Seguros G&T implementa di-
ferentes canales para registrar las 
necesidades de los colaboradoresm, 
como encuestas semanales de pulso 
(referente al clima), o una app interna 
con una sección de preguntas anóni-
mas al CEO.  

Asimismo, para fomentar el compañe-
rismo, Seguros G&T organiza Comuni-
dades de Interés, formadas por grupos 
de expertos que ayudan en la ejecución 
de distintas actividades como comuni-
dad bíblica, cocina, fotografía y baile. 

Inclusión en Seguros G&T
Desde el proceso de atracción de ta-
lento en Seguros G&T, el criterio para 
contratar o ascender a un colaborador 
es la meritocracia revisada bajo la meto-
dología de medición de perfiles y esca-
las que determinan las necesidades del 
puesto. Con esto, se asegura la correcta 
contratación del talento por competen-
cias, bajo una perspectiva de equidad.

Como parte de sus prácticas de in-
clusión, la empresa cuenta con una  
sala de lactancia avalada tanto por la 
UNICEF Y MINTRAB  (Ministerio 
de Trabajo y Previsión Social de Gua-
temala) y hay un fuerte enfoque en fo-
mentar el liderazgo femenino. 

Por otro lado, este año se realizará 
el VI Encuentro anual para mujeres 
ejecutivas, y se lanzará el Día Inter-
nacional de la No Violencia durante 
el curso anual Inteligencia Colectiva 
Corporativa, en el que participa 100% 
de los colaboradores, con el fin de sen-
sibilizar acerca de sesgos implícitos. 

Asimismo, se  le da la oportunidad a 
personas con discapacidad, brindando 
las herramientas necesarias para que 
puedan mostrar sus talentos y compe-
tencias para el puesto que ocupa. 

La inclusión es a todos los niveles, 
por eso Seguros G&T cuenta con un 
programa en el cual no importa qué 
puesto ocupa el colaborador, en todo 
momento puede ser líder, mediante 
programas de formación y desarrollo 
que fomentan constantemente el lide-
razgo en todos los colaboradores. 
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tech.elaniin.com

Stay ahead of the curve with 
cutting-edge technology and a 
top-notch development team.
Let’s work together and develop your next big project!
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Elaniin: Impulsa el liderazgo 
y la tecnología en la región
La empresa de tecnología busca liderar 
las soluciones de software en el mercado 
americano, a través de sus colaboradores, 
quienes son pilares clave para lograrlo.

E l desarrollo tecnológico en 
Latinoamérica ha crecido 
con la adopción de herra-
mientas como el internet o 
los servicios de la nube, y 

la empresa desarrolladora de softwa-
re, Elaniin, está aprovechando este 
boom en la industria tecnológica para 
crecer y formar un grupo de colabora-
dores expertos en la materia.

Este equipo, también conocido 
como boosters, es el pilar de Elaniin, 
ya que por medio de sus habilidades 
técnicas, blandas y tecnológicas, im-
pulsan el crecimiento de la empresa.

Sin embargo, de acuerdo con su 
filosofía, la cultura empresarial es un 
elemento fundamental para crear un 
ambiente motivador y propicio para 
el crecimiento de sus colaboradores. 
Por ello, Elaniin se preocupa por el 
bienestar de sus trabajadores, ofre-
ciendo beneficios y actividades que 
desarrollan sus habilidades profesio-
nales y personales.

Bootcamps: Elaniin se preocupa 
por fortalecer las habilidades blandas 
y de liderazgo de sus colaboradores. 
Por ello, han desarrollado activida-
des como el Let’s Inspire Leadership 
Bootcamp y el Soft Skills Bootcamp, 
ambos programas diseñados para re-
forzar las habilidades necesarias para 
un buen trabajo en equipo.

Trabajar en el desarrollo de cua-
lidades de liderazgo, confianza y co-
municación dentro de los equipos es 
crucial debido a la naturaleza de la 

compañía, ya que demanda que los 
colaboradores solucionen problemas 
de manera conjunta en un ambiente 
100% virtual.

Trabaja desde donde sea y Desco-
necta para Conectar: Estos dos accio-
nables son claves para mantener fres-
cas las mentes de sus colaboradores. Al 
tratarse de una empresa de soluciones 
de software, todos sus empleados tie-
nen la opción de trabajar desde la casa, 
la oficina o cualquier parte del mundo, 
siempre y cuando tengan una conexión 
estable a internet. 

A esto se le suma el programa Des-
conectar para Conectar, con el cual 
tienen 15 días adicionales de vacacio-
nes con goce de sueldo, para colabora-
dores con 5 años o más de antigüedad 
en la compañía con el fin de recono-
cer su apoyo durante tantos años en 
la empresa con un merecido y largo 
descanso para que vuelvan más moti-
vados y con más energías. 

Apoyo en el bienestar integral: 
Debido a que la mayor fuerza de tra-
bajo de Elaniin está concentrada en 

las nuevas generaciones y en la in-
novación digital, la firma comprende 
que el desarrollo integral de su per-
sonal es prioridad, por lo que ofrece 
ayuda en materia de salud mental, 
física, financiera y profesional, dando 
consultas con especialistas de psico-
terapia a costos accesibles, así como 
un manual de primeros auxilios psi-
cológicos a disposición de sus líderes 
y sus círculos primarios. 

Programas de Reconocimiento: 
La iniciativa Kudos Recognition Pro-
gram es una forma en la que Elaniin 
busca acercarse a su equipo y recono-
cer su talento. Este programa no sólo 
celebra los logros de los colaborado-
res de manera pública, sino que tam-
bién los motiva a seguir mejorando su 
desempeño diario.

Elaniin tiene una ambiciosa meta: 
liderar el desarrollo de soluciones de 
software en Latinoamérica. Para lograr 
esto, han creado una fuerza de trabajo 
dinámica, inclusiva e innovadora, com-
puesta por expertos en tecnología que 
impulsan el crecimiento de la empresa.
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acino.swiss
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Acino Latinoamericana S.A.
Av. Paseo del Mar con Av. Del Pacifico,
Costa del Este, MMG Tower, Piso 12, Panamá

Somos orgullosamente 
reconocidos por la calidad de 
nuestros productos, servicios y por 
nuestra gente. Nuestra misión es 

Expandir Salud y Bienestar 
en  América Latina.



Acino: Cultura ganadora para 
fortalecer el compromiso.

La farmacéutica suiza Acino se ha 
enfocado en fortalecer su cultura 
ganadora, motivando con ello a 96%  
de la plantilla laboral.
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L a satisfacción laboral es uno 
de los factores decisivos 
para retener al mejor talen-
to dentro de las compañías. 

De acuerdo con una en-
cuesta de 2021 de la consultora WTW, 
prácticamente uno de cada tres emplea-
dos latinoamericanos está dispuesto a 
dejar su empleo ante la falta de motiva-
ción originada por diferentes factores.

Sin embargo, para la farmacéutica de 
origen suizo, Acino, este tema está bajo 
control, ya que, a través de su misión y 
visión de crecimiento, con foco en la 
gente, logra mantener a sus colabora-
dores en la organización dando grandes 
resultados, bajo el lema “si nuestra gen-
te crece, la organización crece.

De acuerdo con un sondeo interno, 
esta firma cuenta con un 96% de satis-
facción laboral, pues sus políticas de 
trabajo establecen que todas las partes 
operativas, administrativas y terceros 
deben ser tratados justamente sin im-
portar la etnia, género, edad o prefe-
rencia sexual.

Cada año, Acino se propone objeti-
vos globales y regionales para alinear 
sus prácticas a la satisfacción laboral, 
por ejemplo, promover el “speak up”, 
donde hay diversos canales de comu-
nicación para que los colaboradores se 
expresen, propongan ideas o establez-
can sus puntos de vista.

Otra práctica es la promoción de los 
5 roles de liderazgo para que cada líder 
viva al máximo los comportamientos: 
ser triunfador, explorador, comunica-
dor, dar soporte y ser un coach.

Este tipo de ejercicios ayudan a 
que los colaboradores generen un 
ambiente de confianza, a la par que 
se conocen a sí mismos como parte de 

una organización laboral, pero tam-
bién como individuos.

De la inclusión 
a la flexibilidad
Aunque Acino no cuenta con una polí-
tica explícita de diversidad, los núme-
ros internos señalan que sus prácticas 
son multiculturales e incluyentes, cosa 
que han impulsado y promovido en 
más de 20 nacionalidades diferentes.

Actualmente en Latinoamérica, su 
plantilla está conformada por un 58% 
de personal femenino y 42% masculino.

Otro de los diferenciales más impor-
tantes que Acino ofrece es la flexibili-
dad que tiene con sus colaboradores, 
como licencias de maternidad y pater-
nidad de al menos 6 meses, tanto para 
personal masculino como femenino.

Asimismo, han implementado un 
día libre por cumpleaños y una políti-
ca de vacaciones con un enfoque más 
allá de lo administrativo, el cual con-
siste en brindarle al personal un mí-
nimo de 10 días de vacaciones al año, 
adicionales a las vacaciones colectivas 
que se programan.

El 97% de los colaboradores de 
esta compañía se sienten bienvenidos 
cuando ingresan a la organización y 
el 95% se siente orgulloso de ser par-
te de esta compañía.

Acino cuenta con beneficios para 
promover un buen balance vida-tra-
bajo y practicas enfocadas a que la or-
ganización viva al máximo una cultura 
ganadora, en donde todos tienen claros 
sus objetivos, y su día a día está basado 
en vivir al máximo los 4 valores de Aci-
no (Confianza, Compromiso, Empatía, 
Coraje) y 5 comportamientos (ejecu-
ción, responsabilidad, ser multiplica-
dor, tener mentalidad de crecimiento, 
ser explícito).

acino.swiss
acinolatam.com

Acino Latinoamericana S.A.
Av. Paseo del Mar con Av. Del Pacifico,
Costa del Este, MMG Tower, Piso 12, Panamá

Somos orgullosamente 
reconocidos por la calidad de 
nuestros productos, servicios y por 
nuestra gente. Nuestra misión es 

Expandir Salud y Bienestar 
en  América Latina.
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Experian: Liderazgo 
de clase mundial
La organización, líder en servicios de la información se distingue por su 
capacidad para desarrollar talento y establecer dinámicas de inclusión.

I mpulsar la inclusión financie-
ra y el acceso a créditos justos 
son los propósitos esenciales 
de Experian para sus clientes, 
mientras que, de cara al equi-

po, el objetivo es ofrecer prácticas 
de trabajo basadas en el equilibrio 
entre el éxito profesional y personal.

Experian se describe como la em-
presa líder global en servicios de la 
información, por lo que conectarse 
con las personas alrededor del mun-
do es esencial y, al mismo tiempo, un 
reto que se puede solventar con ayu-
da de hábitos de convivencia sana, 
acordes al contexto dinámico en el 
que se vive.

En búsqueda de la congruencia 
al interior de la compañía, Experian 
busca nuevas formas de simplificar 
y optimizar el modelo de trabajo, in-
cluso desde aspectos tan esenciales 
como el horario laboral.

Bajo un esquema de trabajo hí-
brido, Experian busca que los co-
laboradores encuentren momentos 
idóneos para desarrollarse profe-
sional y personalmente, fomentando 
una cultura inclusiva, respetuosa y 
empática.

Experian confía en nutrir a su ca-
pital humano en todos los aspectos 
de su vida personal y profesional a 
través de estrategias que han sido 
reconocidas por los más altos es-
tándares de bienestar laboral. Por 
ejemplo, cuenta con 4.4 de califica-
ción global en Glassdoor, es reco-
nocida como “Best Company Out-
look”, “Best Company for diversity”, 

“Best Company for Women”, y “Best 
CEO”, por Comparably. 

The power of… Experian
Conseguir un equipo de alto rendi-
miento implica el cuidado del ta-
lento en todos los sentidos, desde la 
capacitación para fortalecer habi-
lidades duras, así como blandas, de 
modo que permanentemente existan 
recompensas al desempeño indivi-
dual y en equipo.

En Experian, el talento tiene ac-
ceso a más de cinco mil cursos onli-
ne a través de la plataforma Elevate, 

así como el Experian Career Hub 
que ofrece recursos avanzados de 
desarrollo profesional.

Una de sus ambiciones más gran-
des está focalizada en ser uno de los 
25 mejores empleadores del mun-
do, bajo el concepto “The power of 
you”, que se refiere a construir una 
cultura en la que todo colaborador 
se sienta cómodo en un ambiente 
positivo y colaborativo.

Para asegurarse de que la compa-
ñía se mantiene actualizada respecto 
a las principales necesidades de sus 
colaboradores, la organización rea-
liza encuestas constantemente para 
recibir información relacionada con 
el liderazgo, el bienestar, la accesibi-
lidad y el empoderamiento.  

La estrategia de Experian se basa 
en la resolución de problemas gra-
cias al trabajo en equipo guiados por 
los más de 4 mil líderes que forman 
parte de The Leadership Exchange, 
diseñado para construir una comu-
nidad actualizada en tendencias de 
liderazgo.

Como nunca, las empresas entien-
den la necesidad de implementar es-
trategias de cuidado de la salud física 
y mental. Por eso, Experian ofrece 
apoyo integral a sus colaboradores 
con el Programa de Asistencia al Em-
pleado (EAP, por sus siglas en inglés), 
así como fomentar la salud y el bien-
estar de los colaboradores a través 
del grupo de Health Matters

Hoy, la empresa tiene el recono-
cimiento Gold Award de Mind´s en 
el sexto índice anual de bienestar en 
el lugar de trabajo.

La inclusión es parte fundamental 
del desarrollo de un entorno sano, 
por lo que se defienden las expresio-
nes de la diversidad, quienes estén 
interesados en formar parte de Ex-
perian pueden consultar los pues-
tos disponibles e iniciar su proceso 
de aplicación a través del sitio web 
www.experian.com/careers o bien, 
seguir el perfil de Experian Costa 
Rica en Facebook.

Plantilla General 031017.indd   1 25/04/23   17:06



FORBESCENTROAMERICA.COM | FORBES.DO 44 MAYO 2023

ESPECIAL GPTW®

Somos el hospital privado 
No 1 de la región

Cuidando la vida y reafirmando la misión social desde 1929.

www.clinicabiblica.com
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Hospital Clínica Bíblica: 
Un trabajo hecho con amor
La organización trabaja con altos estándares de calidad y talento, bajo 
una filosofía de puertas abiertas e inclusión.

E l Hospital Clínica Bíblica 
(Costa Rica) cuenta con la 
acreditación hospitalaria  
Joint Commission Inter-
national, la cual se ha man-

tenido durante 15 años, lo anterior con 
base a los estándares internacionales 
de calidad hospitalaria establecidos 
por dicho ente de acreditación.

Los colaboradores del Hospital Clíni-
ca Bíblica se caracterizan por ser perso-
nas comprometidas con sus valores ins-
titucionales: son agradecidas, solidarias, 
lo que hace que su organización tenga un 
alto compromiso con el amor al prójimo.

El Hospital Clínica Bíblica está 
comprometido con altos estándares 
de calidad, tecnológicos y ambientales, 
donde el talento humano es el factor 
clave para el logro de todos los objeti-
vos y desafíos planteados.

El centro hospitalario fomenta 
una política de puertas abiertas, con 
accesibilidad e inclusión, fortalecien-
do positivamente la cercanía con los 

colaboradores y creando espacios para 
escuchar y recibir sus sugerencias.

Las herramientas que brinda Great 
Place to Work (GPTW) al Hospital Clí-
nica Bíblica le ayudan a conocer y for-
talecer aquellas oportunidades de me-
jora que sus colaboradores identifican 
y de las cuales forman parte. 

El hospital ha realizado sesiones de 
trabajo con el Building Trust y works-
hops con sus líderes, lo que favoreció a 
ampliar su conocimiento, fomentar su 
compromiso, crecimiento y desarrollo 
con sus equipos de trabajo. Se trabajaron 
planes de acción siempre alineados con 
su propósito transformador masivo, vi-
sión, misión y objetivos organizacionales.

Como parte de su política de puer-
tas abiertas, todos los colaboradores son 
tratados sin ningún tipo de discrimina-
ción, el compromiso de la clínica es ser 
más inclusivos. Por ejemplo, con los co-
laboradores sordos, iniciaron talleres de 
lenguaje Lesco, los cuales han permiti-
do mejorar la comunicación con ellos a 

nivel institucional y los diferentes depar-
tamentos en lo que ellos trabajan.

En cuanto al liderazgo, este debe 
ejercerse con el ejemplo, pues en el 
Hospital Clínica Bíblica consideran 
que todas las acciones comunican. Con 
base en esta premisa, el hospital confía 
en que el trabajo en equipo es un factor 
clave durante todo este proceso para el 
logro de los objetivos establecidos. 

Para conseguir los objetivos or-
ganizacionales, el Hospital realiza 
campañas de comunicación internas 
altamente efectivas, para que llegue el 
mensaje claro a toda la institución con 
el apoyo de los líderes y herramien-
tas tecnológicas disponibles a nivel 
institucional.

Bienestar integral
En línea a ser una de las mejores em-
presas para trabajar, este año el hos-
pital Clínica Bíblica trabaja con un 
programa de bienestar, el cual está en-
focado en cuatro ejes: 

Bienestar Físico: en las que se im-
parten clases como zumba y activida-
des funcionales. 

Bienestar Social y Profesional: 
talleres con GPTW, programas de ca-
pacitación al liderazgo y colaboradores 
de la institución.

Bienestar Mental y Emocional: 
charlas sobre salud mental, manejo del 
duelo, resiliencia, para valorar la vida, 
manejo del estrés, entre otros temas.

Bienestar Financiero: charlas para 
la buena administración financiera. 

Todo lo anterior se complementa 
con las campañas ya existentes como 
vacunación, semana de la salud, ma-
nejo de marca personal, seguimiento 
y atención médica, apoyo psicológico 
y espiritual, nuevos uniformes institu-
cionales y subsidios en alimentación.

Somos el hospital privado 
No 1 de la región

Cuidando la vida y reafirmando la misión social desde 1929.

www.clinicabiblica.com
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Pegasus: Enfoque en 
los colaboradores
Con una amplia historia, la firma líder en logística ha sabido reinventarse, 
no solo para sus clientes, sino también hacia sus colaboradores, a través 
de la equidad y la diversidad.

Para Pegasus Logistics 
Group Costa Rica el hecho 
de que sus colaboradores 
estén felices, motivados y 
se sientan en un ambiente 

de pertenencia no es solo un objetivo, 
sino una prioridad fundamental. 

La empresa se asegura de adaptarse 
a las nuevas demandas de los colabo-
radores, que después de la pandemia 
por Covid-19 se preocupan más por su 
salud y bienestar. 

Por ello, Pegasus recientemente ha 
dado un giro importante en el tema de 
beneficios para integrar factores como 
la salud física y mental; los colabora-
dores tienen seguro médico, cobertura 
de psicología y psiquiatría, así como 
beneficios ópticos y dentales. Además, 
han impulsado un Comité de Heal-
th and Wellness, que continuamente 

promueve actividades para el equipo y 
sus familiares dependientes. 

Asimismo, Pegasus ofrece el Progra-
ma de Ayuda al Empleado (EAP), un 
programa estrictamente confidencial, 
voluntario y gratuito donde se brinda 
apoyo y asesorías psicológicas, financie-
ras, legales y laborales, entre otros.

El bienestar del empleado de Pega-
sus se complementa con herramientas 
y programas de desarrollo para que 
puedan continuar su desarrollo pro-
fesional; por ejemplo, el Programa de 
Ayuda para Estudios, la modalidad de 
horario remoto, híbrido, entre otros.  

El reconocimiento de los logros 
también suma al bienestar de los co-
laboradores de Pegasus, por eso cuen-
tan con programas para celebrar los 
logros frente a líderes y otros compa-
ñeros de equipo.  

A nivel macro, Pegasus también tiene 
un enfoque hacia la comunidad. Año 
con año la compañía da tiempo libre pa-
gado para que los colaboradores parti-
cipen en proyectos de ayuda social. 

En definitiva, existen tres mayores 
fortalezas de Pegasus Logistics Group: 
su cultura organizacional, las oportu-
nidades de crecimiento para sus cola-
boradores y el servicio al cliente.

Esto se sustenta en los valores de la 
empresa: pasión, servicio, compromi-
so, diversión y satisfacción, los cuales 
se hacen valer por medio del Comité 
de Cultura, conformado por un grupo 
de colaboradores que además se encar-
ga de organizar actividades a lo largo 
de todo el año para asegurarse de que 
la gente se mantenga siempre conecta-
da y motivada.

Liderazgo inclusivo
La organización está comprometida 
con un liderazgo inclusivo, por eso for-
mó un comité de equidad e inclusión 
cuyo objetivo siempre es la creación de 
prácticas que hagan sentir a todos los 
colaboradores bienvenidos y valorados 
sin importar su raza, religión, color, 
sexo, edad, origen nacional, discapaci-
dad, o cualquier otra característica. 

Pegasus es una organización que 
ofrece igualdad de oportunidades en 
todas las prácticas de empleo, inclui-
do el reclutamiento, las entrevistas, la 
contratación, las capacitaciones, las 
promociones, la compensación, las ac-
ciones disciplinarias y los despidos. 

Y, a nivel de liderazgo específica-
mente, cuenta con dos programas en-
focados en desarrollar las cualidades 
de liderazgo de los colaboradores: 
“Next Level Leadership Program” y 
“Future Leader Program”.

Finalmente, suma un programa de 
Coaching, donde el colaborador ma-
nifiesta interés en aprender o formar 
parte de otro proceso o departamen-
to y se inician sesiones de coaching o 
entrenamiento para que se forme en el 
área donde desea continuar creciendo 
dentro de la compañía. 
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Teleperformance: Balance 
entre trabajo y felicidad
La organización trabaja con altos 
estándares de calidad y talento, bajo una 
filosofía de puertas abiertas e inclusión.

Cada interacción es una 
oportunidad única de 
construir una experien-
cia memorable. Bajo 
este lema, Teleperfor-

mance –una compañía con más de 45 
años de experiencia en la administra-
ción y subcontratación de procesos 
empresariales– construye el ambiente 
laboral de sus colaboradores.

De origen francés, Teleperfoman-
ce sigue una fórmula sencilla, pero 
eficiente: empleados felices es igual a 
consumidores contentos y clientes sa-
tisfechos. Esta estrategia, también co-
nocida como High Touch (alto contac-
to), se enfoca en brindar un ambiente 
de trabajo seguro, único y dinámico.

Debido a que tiene presencia en 91 
países de todo el globo, las políticas de 
trabajo, así como sus dinámicas con los 
colaboradores, deben ser flexibles para 
adaptarse a la cultura de cada uno de 
sus centros laborales. 

Los ejes principales de Teleperfor-
mance son los valores de la integridad, 
el respeto y el profesionalismo. Ade-
más, inculca dentro de su filosofía la 
innovación y el compromiso.

Pero el verdadero valor de esta 
compañía descansa en su capital hu-
mano, el cual no solo se distingue 
por sus habilidades multiculturales y 
eficacia, sino, porque es el futuro del 
mundo laboral.

Apuesta por el talento joven
A diferencia de los gigantes corpora-
tivos, Teleperformance apuesta por 

el talento joven, es decir, por aquel 
personal que busca oportunidades de 
trabajo de calidad, bien remuneradas, 
con flexibilidad de horario y esquemas 
de compensación que reconocen cada 
uno de sus logros. 

Una de las ventajas que ofrece 
para quienes buscan laborar aquí, es 
que no se solicita experiencia pre-
via, y, una vez dentro, los colabora-
dores se vuelven parte de un centro 
de trabajo multicultural, donde pue-
den usar sus habilidades para crecer 
profesionalmente.

Esta firma tiene más de 410 mil 
empleados en su plantilla, por lo que 
no es raro encontrar iniciativas como 
TP Pride y TP Women para promover 
y crear ambientes diversos y libres de 
discriminación.

Otro de sus estandartes es Tele-
performance Wellbeing, que hace del 
bienestar una prioridad de este pro-
grama, ya que fomenta la nutrición, 
así como la salud física y mental de 
los colaboradores para reducir el es-
trés laboral.

De acuerdo con la Organización de las 
Naciones Unidas (ONU), el estrés la-
boral es una de las enfermedades pro-
fesionales más importantes entre los 
trabajadores, ya que afecta su salud 
mental, emocional y física.

En ese sentido, esta compañía es 
parte del Pacto Global de las Naciones 
Unidas desde el año 2011, esto con el 
motivo de generar una cultura de uni-
dad, confianza y diversidad dentro de 
sus centros de trabajo.

Además, la empresa busca promo-
ver cuatro pilares fundamentales para 
combatir el estrés laboral: nutrición, 
balance de vida-trabajo, salud física y 
bienestar mental.

Actualmente, Teleperfomance invi-
ta a sus colaboradores a no ver su tra-
bajo solamente como el cumplimiento 
de una responsabilidad profesional a 
cambio de una compensación económi-
ca, sino como una manera de contribuir 
en el desarrollo de cada comunidad y, 
de esta manera, reforzar que cada in-
teracción es una oportunidad única de 
construir una experiencia memorable.
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Autofácil: Acompañamiento 
permanente 
Autofácil ha sabido mostrar un interés genuino por mejorar las vidas  
de sus colaboradores, a través de iniciativas que los apoyan en la parte 
profesional, pero también en lo personal. 

E l crecimiento en el ámbi-
to laboral con equilibrio 
en la salud y el desarrollo 
personal es la premisa del 
ambiente de trabajo de 

Autofácil, una financiera de vehícu-
los perteneciente al Grupo Poma, que 
se ha convertido en un Great Place to 
Work®.

Autofácil se ha fortalecido y conso-
lidado no solo como firma insignia en 
la industria del financiamiento para 
vehículos, sino como un espacio de 
trabajo donde se apoya el desarrollo y 
crecimiento profesional de los colabo-
radores, ya que, a través de becas para 
carreras universitarias, esta compañía 
consolida su plantilla interna.

Y para muestra, la compañía ha 
logrado un escaño en los rankings de 

GPTW® no solo en una, sino en cuatro 
sedes distintas: El Salvador, Guatema-
la, Honduras y Panamá.

Autofácil ofrece capacitaciones 
especializadas para el desarrollo de 
de sus competencias y talentos, con 
el objetivo de mantener un equipo de 
alto rendimiento en colaboración con 
el equipo y actualizado con las nuevas 
tendencias.

Autofácil es un grupo que busca la 
inclusión y el desarrollo de sus cola-
boradores, ya que las becas y apoyos 
son una motivación para que crezcan 
dentro de sus centros de trabajo, aspi-
rando a puestos de mayor rango.

Mientras tanto, los miembros de 
mayor experiencia también tienen 
la oportunidad de compartir su co-
nocimiento, ampliar su currículum 

y convertirse en líderes dentro de la 
empresa.

Esto es un rasgo importante, par-
ticularmente por la diversidad de su 
plantilla, ya que, según estadísticas in-
ternas, a escala regional 61% son muje-
res y 59% de las posiciones gerenciales 
y de liderazgo son ocupadas por ellas.

De esta manera, la firma busca con-
solidarse como una de las financieras 
automotrices con mujeres a la cabeza, 
creando una cultura igualitaria.

Flexibilidad y comprensión
Para lidiar con las situaciones de es-
trés y agobio, Autofácil opta por im-
plementar una estrategia sencilla, 
pero eficiente: celebrar y reconocer a 
cada uno de los colaboradores.

Por ejemplo, la organización ge-
nera dinámicas de convivencia entre 
días de juegos, coffee date, convivios 
para disfrutar en familia, retos en Tik 
Tok, torneos de fútbol y otras activi-
dades de ocio que no interfieren con 
el trabajo y que generan lazos entre 
los compañeros.

Sumado a esto, el esquema laboral 
permite horarios flexibles cuando la 
situación lo amerita, pues los colabora-
dores pueden pedir permiso por asun-
tos relevantes sin afectar su trabajo.

En ese sentido, aquellas que son 
madres tienen la opción de hacer 
home office, y quienes son cabezas del 
hogar pueden solicitar permiso para 
disfrutar de su familia, celebrar fechas 
especiales o atender citas médicas, 
todo esto con goce de sueldo.

Como parte de los apoyos que se 
brindan a los colaboradores, Autofá-
cil es parte del programa de ayuda en 
casos catastróficos junto con la Fun-
dación Poma. Esta iniciativa permite 
acompañar y dar seguimiento a los 
colaboradores y sus familias cuando 
atraviesan situaciones difíciles, a tra-
vés de un soporte integral.
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La organización busca que su talento trabaje en torno al compañerismo, 
estableciendo canales de confianza de los que surgen nuevas fortalezas y 
líderes de la empresa.

Durante más de 65 años, 
la empresa constructora 
costarricense EDICA ha 
forjado una reputación 
empresarial positiva, ba-

sada en el ejemplo diario de cada uno 
de los socios y su interacción con los 
equipos de trabajo. Por ello, sus colabo-
radores se convierten en embajadores 
para potencializar la atracción de nue-
vo talento.

La organización, que cuenta con el 
reconocimiento Great Place to Work®, 
se ha enfocado en ofrecer a cada traba-
jador la flexibilidad, seguridad laboral, 
infraestructura, desarrollo profesio-
nal, y un propósito superior de querer 
hacer siempre las cosas bien y de forma 

correcta, lo cual se transforma en una 
cultura de orgullo y pertenencia.

El bienestar de los colaboradores co-
mienza desde las instalaciones físicas, que 
cubren cada detalle para que los colabora-
dores no sólo cuenten con todas las herra-
mientas necesarias, sino que además se 
sientan parte de una gran familia. 

En EDICA las personas no son vis-
tas como un dígito más para las estadís-
ticas, sino como seres humanos únicos 
e irremplazables, por lo que la organi-
zación procura cuidar cada detalle que 
le permita al colaborador equilibrar su 
vida personal con el trabajo. 

EDICA considera a cada colaborador 
como un miembro de su familia por lo 
que los cuida y ofrece una póliza colectiva 

de gastos médicos, gimnasio y clases de 
acondicionamiento físico para cuidar su 
salud e impulsar sus hábitos de bienestar. 
Asimismo, realiza actividades en las que 
se reconoce el esfuerzo y dedicación de 
los colaboradores en el trabajo y busca 
promover la equidad y la inclusión en 
todos sus alcances bajo una política de 
cero tolerancia a la discriminación. 

Lo anterior se ve reflejado en las 
encuestas de clima de Great Place to 
Work®. En la más reciente, los colabora-
dores de EDICA resaltaron su compro-
miso y gran orgullo por ser parte de la 
empresa; les gusta el ambiente colabo-
rativo, abierto, transparente y de opor-
tunidades, así como siempre mantener 
los principios y valores, y la ética, suma-
da a la calidad técnica que se reflejan en 
cada uno de los proyectos en ejecución. 

 
De líderes a mentores 
En la organización existe un alto com-
pañerismo que facilita el trabajo en 
equipo y parte de ello también se da por 
la confianza y apertura que tienen los lí-
deres en sus equipos, llegando incluso a 
convertirse en mentores de nuevos líde-
res que son las siguientes generaciones.

Los líderes de la organización han 
sido y siguen siendo agentes de cam-
bio, con una renovación constante de 
procesos, metodologías y herramientas, 
siempre a la vanguardia de tendencias 
mundiales, asimilando nuevas y mejores 
prácticas. Gracias a todo esto, EDICA se 
mantiene en constante transformación y 
evolución, siendo los colaboradores un 
activo estratégico y muy dinámico, para 
quienes se mantienen capacitaciones, 
formación e involucramiento constante 
para promover ambientes que promue-
van el crecimiento y desarrollo personal 
y profesional de nuestros equipos.

 Para los líderes de EDICA comuni-
car es esencial, por lo que, a través de 
múltiples canales de comunicación, 
mediante la tecnología y personalmen-
te, transmiten y refuerzan los pilares 
de la cultura de la empresa y los valo-
res fundamentales que la hacen dife-
rente frente a la competencia.  

EDICA: De colaborador 
a embajador de marca
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ENSA: Una empresa 
innovadora e inclusiva
La empresa es una de las mejores empleadoras porque se preocupa por 
sus colaboradores y tiene un propósito muy claro: “Contribuir a la armonía 
de la vida para un mundo mejor”.

ENSA es una empresa que se 
destaca por una cultura cor-
porativa enfocada en cuidar 
la seguridad y el bienestar 
de sus colaboradores, don-

de los valores corporativos como la 
responsabilidad, la calidez y la trans-
parencia están enfocados en brindar 
un excelente servicio a sus clientes, el 
cuidado del medio ambiente y la inno-
vación constante.

En el clima laboral se destaca el 
compañerismo, la unión, las oportuni-
dades de crecimiento y desarrollo que 
se brindan dentro de la empresa.

Aproximadamente el 66% de las 
vacantes del año 2021 – 2022, fueron 
cubiertas con colaboradores internos, 
teniendo así no sólo nuevas oportuni-
dades de crecimiento para ellos sino 
también para el mejoramiento de la 
calidad de vida de sus familias.

ENSA es también una empresa 
con oportunidades de trabajo para las 

nuevas generaciones donde progra-
mas como “Semillero” y “Gente con 
Talento” se da espacio a que nuevos 
profesionales tengan esa tan anhelada 
primera oportunidad de trabajo, apor-
tando así también al desarrollo de la 
sociedad panameña.

Para estas nuevas generaciones, la 
empresa se adapta a las nuevas nece-
sidades de los colaboradores mediante 
la constante innovación y creación de 
programas y prácticas que se ajusten a 
las nuevas exigencias. Claramente sin 
dejar de lado, a aquellas personas que 
por años han formado parte del creci-
miento y desarrollo de la empresa.

Hoy en día las personas valoran mu-
cho más los temas relacionados con la 
salud mental y física. De la misma ma-
nera se valora el respeto de la libertad de 
expresión y de sentirse cómodos y respe-
tados por su entorno de trabajo; además 
de temas tan relevantes como la equidad 
de género, diversidad e inclusión.

 
Equidad para el desarrollo
ENSA cuenta con un Código de Ética y 
un Manual de Conducta Empresarial 
que rigen su principio de no discrimina-
ción. Cuenta con programas de equidad 
de género, enfocados en el desarrollo del 
liderazgo y los procesos de reclutamien-
to y selección se desarrollan en igualdad 
de condiciones sin importar raza, géne-
ro, preferencia sexual o discapacidad.

Como parte de estas políticas y 
prácticas el día de hoy, su Comité Eje-
cutivo está conformado por 10 miem-
bros de los cuales 5 son hombres y 5 
son mujeres.

La empresa cuenta con programas 
de Equidad de Género, uno de ellos 
llamado “Liderazgo Femenino”, don-
de han participado alrededor de 50 
colaboradoras que han podido a su 
vez impactar a otros miembros de sus 
equipos mediante conversatorios, en-
señando lo aprendido. El segundo es 
una alianza con la Fundación Mujeres 
en Positivo donde se apoya el desarro-
llo de la mujer y su labor de empode-
ramiento y evolución de capacidades 
para lograr independencia financiera.

En cuanto a diversidad e inclusión 
cuenta con alianzas con instituciones 
gubernamentales como el IPHE (Ins-
tituto Panameño de Habilitación Es-
pecial) y el MITRADEL (Ministerio de 
Trabajo) para la contratación de per-
sonas con discapacidad en diferentes 
posiciones, pero sobre todo para que se 
sientan en un excelente ambiente labo-
ral. Y bajo el concepto de “Rompiendo 
Barreras” se han realizado conversato-
rios y sensibilizaciones del tema disca-
pacidad con los colaboradores.

No cabe duda que esta empresa si-
gue la tendencia de igualdad que dice 
que todos pueden aprender de todos 
para crecer y mejorar juntos.

En suma, ENSA es una empresa 
que se preocupa por sus colaborado-
res, clientes y el medio ambiente, pues 
tiene un propósito muy claro y es: 
“Contribuir armonía de la vida para un 
mundo mejor”.
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Cargill: Un espacio 
de crecimiento
En Cargill se viven intensamente tres valores fundamentales: priorizar 
a las personas, hacer lo correcto y apuntar a la excelencia.

L os últimos años han sido 
de crecimiento más allá de 
las adversidades externas, 
nos hemos concentrado 
en conectar con nuestros 

colaboradores. La clave está en la 
adaptabilidad a través de un lideraz-
go flexible y enfocado en resultados.

La empresa proyecta un futuro en 
el que puede crear un impacto positi-
vo en la vida de las personas. Por eso, 
promueve un trabajo por y para la co-
munidad a través de alimentos segu-
ros y de calidad, pero también, a par-
tir de un apoyo directo con acciones 
de responsabilidad social, prácticas 
sostenibles y actividades conjuntas 
en las que los colaboradores partici-
pan como parte del voluntariado.

Cargill considera que trabajar en 
la empresa significa tener la opor-
tunidad de crecer tanto profesional 
como personalmente, por lo que vi-
ven intensamente tres valores funda-
mentales: colocar siempre primero 
a las personas, hacer lo correcto y 
apuntar a la excelencia.

Para Cargill, el bienestar psicológi-
co es tan importante como el físico. 
La compañía ha invertido en ofrecer 
herramientas y recursos de apoyo 
psicológico a sus colaboradores. Un 
ejemplo es el Programa de Ayuda al 
Colaborador, que contribuye al bien-
estar integral de los empleados y de 
su núcleo familiar, pues ofrece ase-
soría y coaching emocional, brinda 
herramientas para el manejo del es-
trés, servicios de información sobre 
bienestar integral, alimentación sa-
ludable y asesoría a líderes.

Asimismo, en Cargill han adquiri-
do un compromiso para la paridad de 
género. A través de la iniciativa Para-
digma para la Paridad, trabajan para 
alcanzar la paridad de género en la 
empresa para el 2030 a nivel global. 
En la multinacional se han imple-
mentado diversas iniciativas, como 
aumentar el número de mujeres en 
roles operativos y de alta gerencia, 
contar con equipos de trabajo equita-
tivos y mantener procesos de sensibi-
lización. Además, se generan métricas 
de desempeño basadas en resultados 
para estar seguros del avance y la di-
rección que llevan estas medidas.

Para Cargill es importante 
conectar con nuestros 
colaboradores, por eso 
brindamos apoyo en 
cada paso que dan en su 
carrera, con espacios y 
oportunidades de mejora 
y crecimiento, donde se 
puedan sentir bienvenidos, 
valorados y escuchados. 
Somos una empresa con 
visión en un futuro en el que  
podemos crecer juntos, 
creando un impacto positivo  
en la vida de las personas.”, 

XAVIER VARGAS,
presidente de Cargill Centroamérica 
y Colombia.
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Casa de Campo: 
El orgullo de pertenecer 
Con una cultura organizacional sólida, 
este resort es uno de los mejores lugares 
para trabajar pues brinda a su gente la 
oportunidad de crecimiento y desarrollo 
profesional y personal.

C on una extensión de 
28,000 metros cuadra-
dos, Casa de Campo® 
Resort & Villas es un 
destino de lujo en el 

Caribe que alberga cinco de los cam-
pos de golf más complejos, un pueblo 
construido al estilo mediterráneo lla-
mado Altos de Chavón, museos y un 
anfiteatro de 5,000 asientos al estilo 
griego inaugurado por Frank Sinatra 
en agosto de 1982. Y también es un 
Great Place to Work®.

La hospitalidad y la amabilidad de 
la gente que trabaja en Casa de Cam-
po® Resort & Villas ha sido una de las 
variables que, junto con el esfuerzo 
continuo, llevaron a este hotel a obte-
ner la certificación GPTW® en el Cari-
be y Centroamérica. 

Este complejo turístico –ubicado 
en la costa sureste de República Domi-
nicana– ha pasado por un proceso de 
transformación cultural que ha dado 
como resultado una puntuación en 
Trust Index de 92%, colocándolo así 
por encima del promedio nacional y 
del Caribe, un 86% y 85% respectiva-
mente, siendo por mucho uno de los 
lugares idóneos para trabajar en el país 
y en el Caribe.

Andrés Pichardo Rosenberg, presi-
dente de Casa de Campo® Resort & Vi-
llas, expresa que “esta certificación nos 
compromete a continuar impulsando 
prácticas y programas que fomenten 
nuestro compromiso con el crecimien-
to y el desarrollo y la confianza hacia 

nuestro talento humano, al tiempo que 
eleva nuestra Marca Empleador auna-
do a la extraordinaria reputación que 
tiene el resort que es lo que hace que 
Casa de Campo sea un lugar exclusivo.

Un segundo hogar
En los últimos años, el personal del 
resort se ha esforzado por construir 
una cultura y filosofía organizacional 
sólidas. La visión, misión y valores de 
Casa de Campo® Resort & Villas están 
orientados a construir para todos un 
gran lugar para trabajar.

El Talento Humano de Casa de 
Campo se siente como una gran familia 
donde se vive un ambiente de cercanía. 
Para ellos, el ir a trabajar es como llegar 
a un segundo hogar. Este sentimiento 
se traduce en el compromiso que tiene 
cada uno a ser los mejores en lo que ha-
cen y se sienten orgullosos de eso. 

Great Place to Work® determinó 
que Casa de Campo es una organiza-
ción de excelencia al evaluar las ex-
periencias de los colaboradores con 
respecto a la promoción de culturas 

de alto rendimiento y confianza en la 
empresa.

Alcanzar la certificación fue un pri-
mer objetivo, pero ahora sigue conser-
var ese estatus. Por ello, el equipo de 
Casa de Campo está comprometido a 
continuar impulsando prácticas y pro-
gramas que fomenten el crecimiento y 
el desarrollo del talento de la gente que 
ahí trabaja.

Casa de Campo® Resort & Villas es 
el Resort turístico más completo del 
Caribe, con 5 campos de golf bajo la 
firma del afamado arquitecto Pete Dye. 
Entre sus facilidades deportivas cuen-
ta con el Centro de Tiro al plato más 
grande de toda la región, tres canchas 
de polo, un centro ecuestre, trece can-
chas de tenis y dos canchas de padel y 
8 restaurantes. También su club de pla-
ya Minitas, la villa artística de Altos de 
Chavón y La Marina, que son parte im-
portante de los atractivos para sus vi-
sitantes. Un lugar maravilloso para los 
huéspedes, pero también para todos 
aquellos que orgullosos forman parte 
de este gran equipo.
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Grupo Universal: 
Tradición responsable
Esta empresa, con más de 58 años de trayectoria, ofrece soluciones 
financieras a través de una estrategia comprometida con la 
sostenibilidad.

P ara lograr el desarrollo 
sostenible, dice la ONU, 
es necesario garantizar 
una vida sana y promo-
ver el bienestar, objeti-

vos que persigue Grupo Universal a 
través de varios beneficios que otor-
ga a su fuerza laboral.

Se catalogan en seis rubros: be-
neficios que te protegen, que te apo-
yan, para el trabajo, que te ayudan a 
crecer, para la familia, y para el futu-
ro, con lo que el Grupo Universal se 
mantiene dentro del conglomerado 
de empresas participantes en la Red 
Dominicana del Pacto Global de las 
Naciones Unidas.

De acuerdo con Grupo Universal, 
se persigue el cumplimiento de los 
diez principios del Pacto Global, con 
base en siete pilares que conforman la 
estrategia de Sostenibilidad Universal: 
Gobernanza de la Organización, Dere-
chos Humanos, Prácticas Laborales, 
Medio Ambiente, Prácticas Justas de 
Operación, Asuntos de los Consumi-
dores, y Participación Comunitaria.

Grupo Universal cuenta con más 
de 57 años ofreciendo soluciones 
financieras y de servicios en Repú-
blica Dominicana, y actualmente se 
enfoca en una estrategia sostenible y 
responsable con la sociedad. Cuenta 
con varios reconocimientos y certi-
ficaciones que la avalan como una 
empresa idónea para trabajar por-
que se basa en el sentido de la fami-
lia, la empatía y el desarrollo perso-
nal y profesional.

Por ejemplo, su presidente del Con-
sejo de Administración, Ernesto M. 
Izquierdo, ha sido reconocido como 
uno de los 50 ejecutivos con mejor 
reputación y ética profesional de 
Centroamérica y República Domini-
cana; en 2021 se colocó en el ranking 
Great Place to Work® en gran medi-
da por su capacidad de adaptación 
durante la pandemia y su esfuerzo 
en favor de sus colaboradores y su 
cultura solidaria.

Más allá de los reconocimientos, 
Grupo Universal se enfoca en la 
identificación de las necesidades 
particulares del personal para dise-
ñar planes orientados a la formación 
de habilidades gerenciales que be-
neficien de forma personal y tam-
bién a la comunidad de la empresa.

Equidad en serio
Grupo Universal es una de las em-
presas que buscan la paridad de gé-
nero como uno de sus principales 
objetivos. Hoy cuenta con 573 mu-
jeres y 625 hombres en su plantilla 
laboral, lo que representa un 48% y 
52%, respectivamente.

Esto le ha valido, por ejemplo, la 
certificación “Igualando RD” en 2021, 
por segundo año consecutivo bajo el 
Sello de Oro en ambas ocasiones.

La comunicación horizontal ha 
sido parte de la estrategia de Grupo 
Universal porque le ha permitido fo-
mentar el trabajo en equipo y forta-
lecer el liderazgo en cada miembro 
del capital humano. 

Para Grupo Universal es impor-
tante que su capital humano se sien-
ta valorado, reconocido y acompa-
ñado de manera que se desarrolle 
continuamente y obtenga empode-
ramiento y liderazgo. Con esta vi-
sión, busca equilibrar las activida-
des profesionales y profesionales, 
fomentando su crecimiento a través 
de su Academia Universal y activi-
dades extracurriculares de tipo de-
portivas y culturales.

Asimismo, gracias al programa de 
voluntariado corporativo los colabo-
radores pueden participar en activi-
dades que benefician a su entorno en 
varias aristas, tales como económi-
cas, medioambientales y sociales.

www.universal.com.do
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