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LIDERAZGO EMPRESARIAL
Y DE NEGOCIOS

¢ (Por qué participar?

e Conexiones directas con
inversionistas y decisores de alto nivel

* Proyectos inmobiliaries exclusivos y
oportunidades de inversién premium

* Networking estratégico con lideres
empresariales globales

>

Sostenibilidad y Convergencia: - "
El futuro de los negocios en el Caribe’
Real Estate | Energia Renovable | Turismo | MiPymes =& ”
24y 25 de octubre 2025 ‘

Hotel Sanctuary Cap Cana

* Un encuentro disenado para:
Desarrolladores inmobiliarios de clase mundial
Fondos de inversion internacionales

» Operadores hoteleros de prestigio global
Lideres en energias renovables

MiPymes innovadoras

jAsegure su lugar en el evento empresarial mas exclusivo del Caribe!

Sea parte del futuro empresarial del Caribe:
cada conexion es una oportunidad
para crear el proximo gran proyecto regional.

Acceda a la.informacién aqui IR
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nos encontramos frente a una verdad incuestionable: la

transformacion digital no es una opcién, es una necesidad.
Pero hay algo que esta revolucion no puede —ni debe— reemplazar:
el factor humano.

En un mundo donde lo digital avanza a velocidad vertiginosa,

La tecnologia evoluciona, pero el talento es quien la convierte en
progreso.

En esta edicion internacional de Factor de Exito, recorremos el
punto de interseccion donde el capital humanoy la tecnologia se
encuentran.pararedefinir el presente y construir el futuro: Desde
las voces que lideran la banca digital, pasando por expertos en
inteligencia artificial aplicada al reclutamiento, hasta formadores
de lideres que entienden que sin habilidades humanas no hay
innovacion sostenible, encontramos una verdad transversal: la
transformacion digital es tan profunda como el talento que la guia.

Seglin un estudio de McKinsey & Company, el 87% de las
organizaciones en el mundo ya enfrentan brechas de habilidades
digitales y el 61% afirma que esas brechas se han vuelto mas criticas
desde la pandemia. Mientras tanto, el World Economic Forum
proyecta que mas del 40% de las competencias laborales actuales
cambiaran para 2027 debido al avance de la automatizacion, la
inteligencia artificial y el aprendizaje automatico.

Esto nos obliga a una reflexion esencial: quien no abrace la
transformacién digital sera sustituido por quien si se prepare para
liderarla.

No se trata solo de aprender nuevas herramientas, sino de
reaprender como lideramos, c6mo nos comunicamos y cémo
resolvemos problemas en entornos cambiantes. Las empresas mas

irectora Editorial, Factor de Exito

exitosas no son las que mas invierten en tecnologia, sino aquellas
que forman, valoran y escuchan a su gente. Porque incluso la IA mas
sofisticada necesita propdsito, contexto y ética. Y eso sélo puede
darlo el ser humano.

En esta edicion especial, los testimonios que compartimos
dan cuenta de un cambio cultural que ya no es futuro, sino
presente. Desde las grandes urbes hasta las regiones emergentes,
desde startups disruptivas hasta corporaciones consolidadas,
vemos como el talento humano es el verdadero motor de la
transformagién digital.

Hoy mas que nunca, el liderazgo se define por la capacidad de
adaptarse y aprender continuamente. Quien desarrolla habilidades
técnicas pero no cultiva su visién estratégica y humana, se queda
a mitad del camino. Por eso, desde Factor de Exito, apostamos
por visibilizar a quienes lideran esta nueva era entendiendo que la
tecnologia es el medio, pero el talento es el fin.

Esta edicion es un homenaje a quienes estan cambiando las
reglas del juego. A quienes entienden que no hay transformacion
digital sin transformacién humana. A los lideres del presente que ya
estan construyendo el futuro.
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Brecha digital

n informe de Michael Page y
| 'WeWork revela que, aunque

Colombia lidera en adopcién
de inteligencia artificial (IA) en la
regién, existe una brecha significativa
enlacapacitaciondelosempleados. El
97 % de los trabajadores encuestados
desea formacion formal en IA, pero
solo el 7 % tiene acceso a politicas
o plataformas institucionales que
orienten su uso.

El 78 % considera esencial la IA para
su trabajo, y el 51 % ya la emplea
en tareas técnicas. Sin embargo,
el uso mas comdn (34 %) es para
busquedas basicas, reflejando una
implementacién sin estructura clara.
Aunque Colombia ocupa el segundo
lugar en Latinoamérica en uso de
IA (29 %), solo superado por Brasil
(37 %), la mayoria de los empleados
reporta conocimientos basicos (58

%) o intermedios (39 %) en esta
tecnologia.

El estudio también aborda
preocupaciones sobre el monitoreo
laboral con |A: solo el 31 % lo aceptaria
sin condiciones, mientras que un 43
% lo haria si se garantizan principios
éticos y transparencia.

Ademas, se destaca la preferencia
por esquemas laborales hibridos (54
%), frente a un 48 % que trabaja 100
% presencialmente. La congestién
urbana, especialmente en Bogots,
afecta la calidad de vida laboral,
impulsando la necesidad de espacios
de trabajo mas flexibles, ergondémicos
y tecnolégicos.

Innovacion Feliz

| estudio Work in Progress
E2025, realizado por Buk en

Colombia, Chile, México y
Perq, revela que el 65 % de los
trabajadores en empresas con
culturas innovadoras se siente feliz
ensuempleo, encontrasteconsolo
el 32 % en entornos no creativos.
Este hallazgo subraya el impacto
de lainnovacién organizacional en
el bienestar laboral, la motivacion
y el compromiso de los equipos.

La innovacion no solo se refleja
en productos o tecnologia,
sino  también en  procesos
internos, liderazgo participativo
y condiciones que promueven
la creatividad. Gabriela Duran,
Country Manager de Buk en
Colombia, enfatiza que cuando
los colaboradores se sienten
escuchados y tienen espacio para
crear, las empresas crecen junto a
ellos.

El informe también muestra
que en empresas innovadoras,

el 85 % de

los trabajadores
actualiza constantemente sus
habilidades, frente al 62 % en
organizaciones menos enfocadas
en innovacion. Factores como la
seguridad psicologica, el tiempo
para experimentar y el liderazgo
transformador son claves para
construir culturas innovadoras
sostenibles.

Aunque Colombia adn
enfrenta desafios estructurales
en innovacién (puesto 61 en el
Global Innovation Index 2024), el
estudio destaca la importancia
de fomentar entornos laborales
creativos como estrategia para
aumentar la competitividad y el
bienestar organizacional.
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Talento Inteligente

n un entorno laboral que
Eexige agilidad y propésito,

la inteligencia artificial (IA)
se ha convertido en un aliado
clave para transformar la gestion
del talento humano. SAP lidera
esta revolucién en América
Latina, promoviendo una visidn
mas estratégica y humana
del capital humano mediante

tecnologias como la IA generativa,

el aprendizaje automatico y el
analisis predictivo.

La IA permite personalizar
la experiencia del empleado,
anticipar necesidades y facilitar
decisiones informadas  sobre
desarrollo profesional y retencion.
Esta tecnologia no busca
reemplazar el juicio humano,
sino potenciarlo, haciendo que

Recursos Humanos se convierta
en un actor clave en la toma de
decisiones estratégicas.

Un ejemplo de esta
transformacién es Comfama, la
Caja de Compensacién Familiar
de Antioquia, que, a través de su
alianza con SAP, implementa SAP
SuccessFactors para mejorar la
experiencia de sus empleados
con soluciones en la nube y
autoservicio impulsado por IA.

Esta evolucién permite a
las organizaciones combinar
eficiencia operativa con empatia
organizacional,respondiendoalos
desafios actuales como la escasez
de talento y la automatizacion.
Para SAP, el futuro del trabajo es
mas humano, pero requiere que
las empresas usen la inteligencia
artificial con  ética, datos
inteligentes y una clara alineacion
con los objetivos de negocio y el
bienestar de sus colaboradores.

a transformacion digital en
I Colombia enfrenta retos que

van mas alla de la tecnologia:
el principal obstaculo es cultural.
Aunque las grandes empresas
han avanzado, las mipymes —
que constituyen el 95 % del
tejido empresarial— presentan
rezagos importantes por falta
de conectividad, resistencia al
cambio, escasa capacitacion y
percepcion del gasto como una
barrera. Segun Cintel, el nivel de
madurez digital promedio de estas
empresas es apenas 1,75 sobre
5, y solo el 7 % de las iniciativas
digitales han sido exitosas. A
pesar de algunos avances, como
el uso de redes sociales y servicios
bancarios digitales, la adopcién
de tecnologias mas complejas
como inteligencia artificial,
ciberseguridad o ERP sigue siendo
limitada.

~ Expertos como Mario Castafio,
Alvaro Montes y Ana Maiguashca
coinciden en que se requiere
una transformaciéon cultural vy

estratégica, acompafada de
inversion en talento digital y una
mayor articulacién entre el sector
publico, privado y la academia.
La estrategia nacional plantea

cinco ejes para una Colombia
digital:  talento, conectividad,
gobierno, negocios e innovacién.
El pais tiene potencial, pero solo
alcanzard una transformacion
digital efectiva si esta es inclusiva,
se adapta a su realidad y prioriza
el cambio de mentalidad en las
empresas, especialmente en las
mipymes.

FACTOR 0 EXITO
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Talento transformador

ris  Mining, destacada
Aempresa minera en

Colombia, ha sido
reconocida con el Sello Equipares
categoria Plata, otorgado por el
Ministerio del Trabajo y el PNUD,
por su compromiso con la equidad
de géneroy lainclusion laboral. En
regiones como Segovia, Marmato
y Soto Norte, la compania esta
transformando la mineria no solo
desde lo técnico, sino también
en la forma de gestionar el
talento humano. Con el apoyo de
Magneto, su aliado estratégico,
Aris Mining ha profesionalizado
sus procesos de atraccion y
seleccién, integrando tecnologia,

asesoria y un enfoque centrado en
la diversidad, equidad e inclusién.

La compafia destaca la
importancia de contar con
equipos locales y especializados
para garantizar la continuidad y
seguridad de sus operaciones. Ha
implementado estrategias que van
desde la publicacién multicanal
de vacantes hasta evaluaciones
personalizadas, optimizando asi
su capacidad de respuesta ante las
necesidades del negocio.

Mas alla del reclutamiento,
Aris  Mining apuesta por el
empleo como herramienta de

transformacion social, generando
mas de 3.350 empleos directos.
Su modelo de seleccion, adaptado

al contexto territorial, ofrece
oportunidades reales a jovenes,
mujeres 'y comunidades con
tradicion minera, consolidando
una gestion del talento mas
humana, inclusiva y efectiva
en un sector tradicionalmente
desafiante.

Impulso empresarial

a integracion de Magneto
I en la super app Mi Claro

marca un hito en la gestién
del talento en América Latina,
democratizando el acceso a
herramientas  avanzadas de
seleccién para empresas de todos
los tamafios. A través de esta
alianza, mas de 100.000 vacantes
estan disponibles para millones de
usuarios, mientras que startups,
pymes y grandes corporaciones
pueden optimizar sus procesos de
reclutamiento usando inteligencia
artificial, sin costos iniciales ni
barreras técnicas.

Para las startups, esto significa
acceso inmediato a tecnologia que
permite publicar vacantes gratis,
recibir candidatos compatibles
en minutos y tomar decisiones
basadas en datos, sin necesidad
de un equipo de recursos
humanos. El sistema de Magneto
rankea a los postulantes segun su
compatibilidad, reduciendo filtros
subjetivos y mejorando la calidad
de los perfiles seleccionados.
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Adema3s, los usuarios de Mi Claro
pueden postularse a empleos en
grandes compafias con un solo
clic, haciendo que la busqueda
de empleo sea mas accesible y
sencilla. Esta alianza representa
una infraestructura escalable que
conecta de forma masiva talento
y oportunidades, eliminando

" a3

desigualdades y fortaleciendo la
competitividad del ecosistema
empresarial.

La gestion del talento, antes
reservada para grandes empresas,
ahora es una herramienta
disponible para todos. Esa es la
verdadera transformacion.

10| FACTOR o EXITO
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Exito laboral

n el entorno empresarial
Eactual, la seleccion de

talento y la capacitacién son
pilares esenciales para el éxito
organizacional, aunque difieren en
objetivos y enfoques. La seleccion
se centra en identificar y contratar
a los candidatos mas adecuados
para un cargo, asegurando
que sus habilidades y valores
estén alineados con la cultura y
necesidades de la empresa. Este
proceso incluye definir el perfil
del puesto, evaluar habilidades,
realizar entrevistas y tomar
decisiones basadas en multiples
factores. Es clave considerar la
compatibilidad cultural, observar
al candidato en accién y contar
con la participacion del equipo
que trabajara con el nuevo
colaborador.

Por otro lado, la capacitacién es
un proceso continuo orientado a
mejorar las competencias de los

empleados actuales. Su finalidad
es aumentar la productividad,
adaptar al personal a nuevos
desafiosy fomentar su crecimiento
profesional. A diferencia de la
seleccion, que tiene un impacto
inmediato, la capacitacion busca
un desarrollo sostenido a largo
plazo.

Ambos procesos se
complementan: una seleccién
efectiva garantiza una base

solida de talento, mientras que
la capacitacién potencia ese
talento, facilitando su adaptacion
y crecimiento. Juntos, permiten
construir equipos sélidos,
eficientes y preparados para los
retos de un entorno empresarial
en constante evolucién.

Tecnologia humana

anpower Colombia
conecta cada afio a mas
de 12.000 personas con

empleos formales en todo el pais,
gestionando miles de vacantes
simultdneamente en sectores
variados, desde cargos operativos
hasta administrativos. Su reto no
soloescubrirvacantes,sinohacerlo
con precisién, adaptabilidad
y en los tiempos exigidos por
sus clientes. Para fortalecer su
operacién de seleccién, Manpower
integro la tecnologia de Magneto,
una decision estratégica alineada
con su vision de innovacién y
excelencia.

La plataforma de Magneto
permite  automatizar  tareas
repetitivas, gestionar mas de

100.000 vacantes y visualizar cada
fase del proceso en tiempo real.
Estohaoptimizadolacoordinacién
entre equipos y el cumplimiento
de tiempos y estandares. Uno de
los mayores aportes ha sido el
sistema de ranking automatizado

basado en inteligencia artificial,

que prioriza candidatos con
una precision superior al 95 %,
considerando criterios técnicos,
culturales y geograficos.

Ademas, los tableros analiticos
brindan métricas detalladas por
tipo de cargo, canal, ciudad y linea

denegocio,permitiendodecisiones
estratégicas mas informadas. Esta
alianza ha robustecido el modelo
de operacién de Manpower,
reafirmando su liderazgo como
referente mundial en soluciones
integrales de talento humano, con
un enfoque centrado en datos,
personas y sostenibilidad.

FACTOR 0 EXITO
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La humanizacion digital:
El puente entre tecnologla y talento

Guillermo (%%nzélez Pimiento

Fundadory CEO de

"La transformacion digital solo funciona si la gente siente
que es para ellos y que los hace crecer. Por eso, mi mision
es ayudar a convertir lo digital en algo util, humano y,
sobre todo, rentable para cada persona y empresa."

man to Human Hub L}
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direccion estratégica corporativa, Guillermo

Gonzalez Pimiento tomd en 2018 una decision
transformadora: renunciar a su carrera como
empleado para dedicarse a su verdadera pasion,
compartir conocimiento. Esta transicion marco
el nacimiento de Aprendamos y posteriormente
Human to Human Hub, empresas que hoy capacitan
a profesionalesy organizaciones en mas de 67 paises.

Con mas de 15 afios forjando su experiencia en

Sutrayectoria previaensectores que abarcandesde
telecomunicaciones hasta tecnologia le proporcioné
una vision uUnica sobre la importancia de humanizar
lo digital. Como lider en estrategias de experiencia
de cliente, ventas y alianzas, Guillermo desarroll6 su
metodologia de "Venta Silenciosa", revolucionando
la forma en que profesionales atraen oportunidades
sin recurrir a tacticas intrusivas.

Reconocido como LinkedIn Top Voice y creador
del post mas viral en espafiol en la plataforma, sus
estrategias de posicionamiento digital han sido
implementadas por referentes de la industria como
Vilma Nuaiez, Maider Tomasena y Sebastian Lora.
Su enfoque ha atraido la atencién de corporaciones
como Amazon Web Services, HP, L'Oréal, Nestle,
Grupo Exito y Bancolombia, que han confiado en su
asesoria para potenciar su presencia digital.

En esta edicién dedicada al Capital Humano y
Transformacién Digital, Gonzalez comparte su visién
sobre como las organizaciones pueden adoptar
tecnologias emergentes sin perder su esencia
humana. Su filosofia "no compito, comparto; no
persigo, atraigo; no vendo, conecto" representa
un cambio paradigmatico en la forma de entender
el liderazgo digital contemporaneo, donde la
autenticidad y el propoésito son los verdaderos
diferenciadores en un mundo cada vez mas
automatizado.

Con mas de 15 aiios de experiencia en direccién
y desarrollo de estrategias empresariales antes de
emprender, ;qué insights clave de su trayectoria
corporativa le han resultado mas valiosos al
momento de asesorar a profesionales y empresas
en su transformacion digital?

Mi etapa en el mundo corporativo fue el laboratorio
donde aprendi que, sin propdsito y personas
comprometidas, la mejor estrategia digital se queda
corta. Lo mds valioso que me llevé es la obsesion por
escuchar al cliente (interno y externo), la capacidad
de traducir lo complejo en pasos accionables y, sobre

todo, la importancia de crear culturas abiertas al
cambio, no solo adoptar tecnologia por moda.

Hoy, cuando asesoro a lideres y equipos, mi foco
es conectar estrategia digital con mentalidad,
autenticidad y resultados reales. La transformacion
digital solo funciona si la gente siente que es para ellos
y que los hace crecer. Por eso, mi mision es ayudar a
convertir lo digital en algo atil, humano y, sobre todo,
rentable para cada persona y empresa.

Su metodologia de '"Venta Silenciosa"
ha revolucionado la forma en que muchos
profesionales atraen oportunidades. ;Como
se adapta este enfoque al contexto actual
de transformacion digital y qué elementos
tecnologicos la potencian?

La Venta Silenciosa nacié justamente porque el
mundo digital estd saturado de ruido y de vendedores
persiguiendo clientes. Hoy, mds que nunca, cuando
recibimos mas de 30000 impactos en digital al dia,
quien destaca es quien sabe atraer en vez de persequir.

Mi metodologia se adapta perfecto a este
contexto porque parte de algo esencial: construir
autoridad y confianza a través de contenido de
valor, conversaciones auténticas y comunidad,
no solo de mensajes masivos o automatizaciones
deshumanizadas.

La tecnologia juega a nuestro favor cuando la
usamos para amplificar nuestro mensaje, segmentar
mejor y automatizar lo repetitivo, pero sin perder la
humanidad. Herramientas como Linkedin, la IA para
analizar audiencias, y mi método de Contenido Infinito
permiten que cada profesional cree una presencia
magnética, visible 24/7, y que los clientes lleguen pre-
calificados.

La Venta silenciosa hoy es posible porque la
tecnologia nos da alcance, pero el fondo sigue siendo
conectar desde la autenticidad y el propésito. Esa es la
férmula que realmente convierte.

Ha mencionado que sus contenidos han
alcanzado a mas de 200.000 profesionales en
67 paises. ;Qué datos o métricas especificas ha
observado sobre como esta evolucionando la
adopcion digital en Latinoamérica comparada con
otras regiones?

En los dltimos arfos he visto y medido cémo
Latinoamérica estd acelerando su transformacion

FACTOR 0 EXITO
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digital. Hoy, la regién ya supera
los 100 millones de usuarios en
Linkedin, y el mercado digital crece
a doble digito cada ario. Pero lo
mds interesante no son solo los
ndmeros, sino como se vive este
cambio: mientras en otras regiones
la adopcion digital suele ser mds
técnica, aqui los profesionales
buscan que la tecnologia les ayude
a conectar, inspirar y reinventarse.

Por ejemplo, en mis propios
programas y campanas, he notado
que el engagement y la conversion
en Latinoamérica superan en
promedio un 10% a mercados
mds maduros. Hay hambre
real de aprender y de usar las
plataformas para crear comunidad
y oportunidades. Eso si, seguimos
peleando con el miedo al cambio y
cierta obsesion con los titulos, pero
cuando los latinos apuestan por lo
digital, lo hacen con una energia
unica.

Hoy, casi el 60% de las empresas
delaregiényaexploraninteligencia
artificial ~ para  potenciar su
presencia y ventas. Esto, sumado
al crecimiento del sector digital,
demuestra que Latinoamérica estd
lista para jugar en las grandes ligas
digitales. El reto ahora es ayudarles
a romper creencias limitantes
y aprovechar el momento para
construir marcas auténticas y
rentables usando lo mejor de la
tecnologia.

Desde su perspectiva como
LinkedIn Top Voice y con un post
reconocido como el mas viral en
espanol, ;como ve la evolucion
de las plataformas profesionales
en el ecosistema digital y qué
tendencias emergentes deberian
tener en cuenta los lideres
empresariales?

Como Linkedin Top Voice y
alguien que ha vivido la evolucion
de la plataforma desde hace 15
anos, veo que el ecosistema digital
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profesional estd dejando de ser solo un espacio de
curriculums y networking frio. Hoy, LinkedIn y otras
plataformas se estdn convirtiendo en verdaderos
escenarios de influencia, comunidad y generacién de
oportunidades en tiempo real.

Las tendencias clave que deberian tener en el radar
los lideres empresariales son tres:

Primero, el auge del contenido humano y auténtico.
Los posts que conectan desde la experiencia
real y la vulnerabilidad son los que hoy generan
posicionamiento y oportunidades negocio.

Segundo, la integracion de IA y automatizacion
inteligente, que permite escalar la presencia digital
sin perder la voz propia, siempre y cuando se use con
criterio, humanizando y sin perder la autenticidad
(como hago con mi método de Contenido Infinito).

Tercero, la importancia de la comunidad: las
plataformas ya no premian solo a quienes publican,
sino a quienes crean redes de valor, colaboran y
comparten conocimiento.

Los lideres que quieran trascender necesitan dejar
de ver lo digital como un “extra” y convertirlo en el
centro de su estrategia de visibilidad, reputacién y
ventas. La era del experto solitario termind; hoy gana
quien construye comunidad, comparte su propdsito
y se apoya en tecnologia para amplificar su impacto
real.

Su empresa acepta exclusivamente procesos
de contratacion remotos o hibridos. ;Qué
tecnologias o plataformas considera esenciales
para garantizar una gestion efectiva del capital
humano en estos modelos de trabajo?

En mi empresa apostamos por modelos remotos
e hibridos porque creemos que el talento no tiene
fronteras. Pero para que funcione, no basta con tener
Zoom o WhatsApp: necesitas un ecosistema digital que
permita colaboracién real, sequimiento transparente
y cultura de equipo, aunque estemos a miles de
kilémetros.

Las tecnologias esenciales que usamos y
recomiendo son:

Herramientas de gestion de proyectos como
Clickup, que nos permiten organizar tareas,
documentar procesos y asegurar accountability
sin micromanagement.

 portada |

Plataformas de comunicacion interna como
grupos por tema, para conversaciones dgiles y
centralizadas.

Herramientas de automatizacion y seguimiento
de desempefio, que integran IA para andlisis
de productividad y bienestar (como Google
Workspace, Vimeo, Kajabi, ClickUp. Calendly y
dashboards automdticos).

Y, por supuesto, LinkedIn, no solo para atraer
talento sino para fortalecer la marca empleadora
y la cultura de aprendizaje continuo.

La clave no estd solo en la tecnologia, sino en
combinar estas plataformas con una gestion humana,
empdtica y basada en propdsito. Asi el equipo se siente
parte de algo grande, incluso trabajando a distancia.

Ha trabajado con empresas de diversos sectores
como Amazon Web Services, HP, L'Oréal y
Bancolombia. ;Qué diferencias significativas ha
observado en la forma en que distintas industrias
abordan la transformacion digital, especialmente
en el ambito financiero y tecnolégico?

He tenido el privilegio de ayudar a empresas lideres
en tecnologia, retail, consumo y sector financiero, y te
puedo decir que el enfoque hacia la transformacion
digital varia mucho segun la industria y la mentalidad
de liderazgo.

En tecnologia, la adopcion suele ser mds dgil y
experimental; hay apertura a probar, fallar y corregir
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rapido. Los equipos entienden que lo digital no es solo
herramientas, sino una cultura de mejora continua y
aprendizaje.

En el sector financiero he visto un enfoque mds
reguladoen normasexternas, donde latransformacion
se da con pasos mds calculados y un fuerte énfasis
en seguridad, cumplimiento y gestion del cambio
cultural.

Lo curioso es que, pese a sus diferencias, ambos
sectores ya saben que el futuro no es solo digitalizar
procesos, sino humanizar la experiencia, tanto para
empleados como para clientes.

La gran leccién es que la tecnologia por si sola no
transforma nada. Son las personas, la apertura a la
innovacidn y la capacidad de alinear la tecnologia con
el propdsito del negocio lo que realmente marca la
diferencia, sin importar la industria.

Su enfoque de "no competir, sino compartir"
desafia muchos paradigmas tradicionales. ;Como
cree que la tecnologia blockchain y las nuevas
economias colaborativas estan redefiniendo
este principio en las cadenas de suministro y
ecosistemas empresariales?

No me considero un experto en blockchain, pero si
soy un convencido del poder de compartir por encima
de competir. Hoy, tecnologias como blockchain y las
nuevas economias colaborativas estdn acelerando
esa vision.

Por ejemplo, en Aprendamos usamos blockchain
para certificar la autenticidad de los diplomas de
nuestros alumnos. Asi, la confianza y la transparencia
se vuelven parte del proceso formativo y del valor que
entregamos a la comunidad.

Creo que la gran revolucion es que la tecnologia ya
permite construir cadenas de valor abiertas, donde los
actores suman en vez de restar. Blockchain, las DAO y
otras plataformas colaborativas estan demostrando
que compartir informacion, recursos y validaciones no
solo es mds eficiente, sino que genera mayor confianza
y crecimiento para todos.

En los ecosistemas empresariales de hoy, quienes se
atrevena colaborar, a sumar talentoy a construir redes
transparentes, terminan ganando mds. La tecnologia
es solo el habilitador; el cambio real empieza en la

mentalidad. Compartir es el nuevo competir, y eso,
para mi, es el futuro.

En un mundo donde la IA y la automatizacion
avanzan rapidamente, ;qué habilidades humanas
considera que se volveran mas valiosas y como
pueden los profesionales cultivarlas mientras
abrazan la transformacion digital?

Mientras la inteligencia artificial y la automatizacion
avanzan, lo que realmente nos diferencia y nos hard
insustituibles son las llamadas “power skills”. Mds
alld de lo técnico, estas habilidades humanas —como
la empatia, la creatividad, la comunicacion efectiva,
la adaptabilidad y el pensamiento critico— serdn el
mayor activo en cualquier profesion.

En mi experiencia, quienes triunfan en lo digital no
son solo los que dominan plataformas o algoritmos,
sino quienes saben escuchar, conectar, persuadir y
liderar en medio de la incertidumbre. La IA puede
automatizar tareas, pero nunca va a reemplazar una
historia bien contada, una relacion de confianza, o la
capacidad de resolver conflictos con humanidad.

Mi consejo es invertir en el desarrollo de estas
habilidades todos los dias: pidiendo feedback,
buscando espacios de mentoria, practicando el
storytelling, aprendiendo a colaborar y tomando
decisiones éticas. La tecnologia cambia rdpido, pero
las power skills son las que permiten abrazar cualquier
transformacién digital y convertirla en oportunidades
reales.

Desde lo personal, ;cual considera que ha sido su
mayor logro humano en este camino emprendedor
y qué legado espera dejar en las personas que han
pasado por sus capacitaciones y mentorias?

Mi mayor logro humano en este camino ha sido
demostrarme, y demostrarles a otros, que si se puede
vivir de tu propdsito sin perder tu autenticidad, tu
familia ni tu paz. Logré romper con el miedo al “qué
dirdn”y al modelo tradicional de éxito, y hoy mi mayor
orgullo es ver a exalumnos y mentoreados que no solo
venden mds, generan mds ingresos, o tienen mejores
puestos, sino que viven alineados con su pasién y
ayudan a otros a hacer lo mismo.

El legado que quiero dejar es simple: que cada
persona que pase por mis manos entienda que su
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historia, por mds imperfecta o rebelde que parezca,
puede convertirse en su mayor ventaja. Quiero
que vean que el éxito real es multiplicar propdsito,
comunidad y prosperidad, y que lo digital, bien usado,
puede ser el trampolin para dejar huella y servir a mds
gente sin sacrificar lo que mds amas.

Mirando hacia el futuro, ;qué innovaciones
tecnologicas cree que tendran el mayor impacto
en la interseccion entre capital humano y
transformacion digital en los proximos cinco aiios?

Veo que en los préximos cinco afios la gran revolucion
vendrd de la integracion real entre inteligencia
artificial, automatizacion ética y tecnologia de talento.
Herramientas como la IA generativa, el andlisis
predictivo de datos y plataformas de aprendizaje
personalizado van a transformar cémo identificamos,
desarrollamos y potenciamos el capital humano.

Veremos el auge de agentes virtuales que ayudan a
cada profesional a crecer, plataformas que detectan y
potencian habilidades humanas (las famosas power
skills), y sistemas de gestion que usan datos para
crear equipos mds diversos, creativos y alineados con
propasito.

Pero el mayor impacto vendrd de quienes usen esta
tecnologia para humanizar, no para reemplazar. El
futuro del capital humano serd de quienes logren
combinar la analitica y la IA con culturas de confianza,
aprendizajeyliderazgo auténtico. Lo digital potenciard
lo humano, esa es la innovacion que realmente
cambiard la historia en las organizaciones.

La vision de Gonzdlez trasciende lo puramente
técnico para centrarse en un legado transformador:
demostrar que es posible alinear propdsito,
autenticidad y tecnologia para crear impacto
genuino. En un mundo cada vez mds automatizado,
su mensaje resuena con fuerza: las "power skills" —
empatia, creatividad, adaptabilidad— serdn nuestro
mayor activo diferenciador. A través de su trabajo,
nos invita a repensar el futuro del liderazgo como un
equilibrio entre innovacion digital y conexion humana,
recorddndonos que la tecnologia mds poderosa es
aquella que amplifica nuestra humanidad, no la que
intenta reemplazarla.
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Angela Patricia -
Sanchez Velasco >
Psicéloga y Consultora en talento humano 4 -

El futuro del talento se construye desde la
Innovacion, sin perder la humanidad

Impulsa culturas laborales sostenibles
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Velasco ha sido tejida con vocacién, estrategia

y una profunda sensibilidad humana. Psicéloga
organizacional con mas de 15 afios de experiencia,
ha liderado procesos de transformacion en diversas
industrias, desde el sector salud y educativo, hasta
el financiero, productivo y digital, convirtiéndose
en una referencia en la gestion del talento
humano, el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional.

La trayectoria de Angela Patricia Sanchez

Su paso por organizaciones de diferentes
tamanos y dinamicas le permitié identificar una
constante: el verdadero cambio nace cuando se
gestiona el talento desde el propésito y no desde el
control. Con esta premisa, fund6 su propia marca
personal, desde donde impulsa a lideres y equipos
a construir entornos mas conscientes, innovadores y
emocionalmente seguros.

Angela no solo habla de humanizar la gestion del
talento, sino que lo traduce en practicas concretas:
integracion de tecnologia para el desarrollo
profesional, uso de la analitica de datos para tomar
decisiones mas humanas, y disefio de estrategias
alineadas con los valores y la sostenibilidad de
cada organizacion. Cree en el poder del liderazgo
que escucha, del cambio que se construye desde la
coherencia y del aprendizaje que surge cuando se
permite errar sin miedo.

En su visién, el reto no estd en digitalizar la
cultura, sino en utilizar lo digital para fortalecerla.
Por eso, en cada proyecto combina escucha activa,
acompafiamiento emocional y herramientas
tecnolégicas para impulsar un cambio real. Firme
creyente del desarrollo del talento como eje de
evolucion empresarial, Sanchez Velasco trabaja con
el convencimiento de que "el futuro del trabajo es
humano o no sera".

¢Cuales considera que han sido los principales
cambios en las expectativas de los colaboradores
frente al liderazgo organizacional?

Hoy los colaboradores ya no buscan solo lideres
que den instrucciones; esperan lideres humanos,
coherentes, que los escuchen, los inspiren y les ayuden
a crecer. La autoridad dejé de medirse por el cargo
y ahora se gana con empatia, cercania y propdsito
compartido. Las nuevas generaciones, y también
las mds maduras, valoran entornos donde puedan
sentirse valoradas, no solo empleadas.

Esto implica que el liderazgo debe estar
al servicio del bienestar, la inclusion y
la autenticidad, integrando también las
nuevas tecnologias como facilitadoras del
relacionamiento.
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¢{Como adapta su enfoque estratégico de talento
a las particularidades de cada industria?

Parto siempre de una escucha activa del contexto.
Cada industria tiene ritmos, lenguajes y desafios
unicos; por eso, el disefio de cualquier estrategia
de talento debe ser tan flexible como profundo. En
el sector salud, por ejemplo, el enfoque estd en el
cuidado del cuidador. En tecnologia, el reto es el
sentido de pertenencia en estructuras mas dgiles. En
alimentos o servicios, prima el trabajo operativo y el
liderazgo desde el ejemplo. Mi fortaleza es traducir
las necesidades del negocio en acciones humanas,
sostenibles y adaptadas al entorno real de cada
organizacion.

¢Cuales son los pilares para construir culturas
organizacionales sostenibles en la era digital?

Para mi, hay cuatro pilares fundamentales: propdsito
compartido, liderazgo coherente, comunicacion
genuina y bienestar integral. La tecnologia debe
ser una aliada para acercar, no para deshumanizar.
Una cultura sostenible es aquella que evoluciona sin
perder su esencia, que abraza el cambio sin sacrificar
los vinculos humanos.

El desafio no es digitalizar la cultura, sino usar lo
digital para fortalecerla, alineando los valores con las
nuevas formas de trabajar y conectar.

{Como se traduce en la practica el liderazgo
transformacional sin perder la humanidad?

Se traduce en lideres que inspiran desde la
vulnerabilidad, que ensefian con el ejemplo, que
reconocenloserroresycelebranlosavances delequipo.
Ser transformacional no es ser perfecto, es tener la
capacidad de movilizar emocional y estratégicamente
alaspersonashaciaunpropdsitocomin. Enlaprdctica,
esto implica tener conversaciones valientes, poner al
ser humano en el centro y utilizar la tecnologia como
una herramienta para empoderar, no para vigilar.

{Qué estrategias considera mas efectivas para
potenciar el desarrollo del talento?

Las mds efectivas son aquellas que combinan
claridad, autonomia y acompafiamiento. Potenciar
el talento implica identificar fortalezas individuales y
alinearlas con los objetivos del negocio. Estrategias
como el coaching interno, los planes de carrera con
sentido, la formacion experiencial y el uso de analitica
de talento para decisiones mds humanas son claves.
Pero, mas allg de las herramientas, es fundamental
generar entornos donde las personas puedan

equivocarse, aprender y crecer sin miedo, en contextos
psicolégicamente seguros.

¢Cuales son los mayores retos al implementar
procesos de cambio cultural y como los aborda?

El cambio cultural toca fibras. Mueve creencias,
hdbitos, zonas de poder. El mayor reto es el miedo:
miedo al cambio, a perder poder, a lo desconocido. A
esto se suma la falta de coherencia entre lo que se dice
yloquese hace desde la alta direccién. Para abordarlo,
trabajo con un enfoque de gestion emocional del
cambio, donde cada etapa estd acompafiada de
escucha, formacién, participacién activa y medicion
de avances.

El cambio cultural no se impone, se construye
con liderazgo consciente y ejemplo constante.

¢Podria compartir un ejemplo de céomo las
herramientas digitales han fortalecido la gestion
del talento?

En uno de los procesos de transformaciéon que
lideré en una empresa del sector financiero,
implementamos una plataforma de analitica de
talento que permitid mapear competencias criticas,
identificar brechas formativas y disefar rutas de
desarrollo personalizadas. Lo mds valioso fue que
esta herramienta nos ayudd a conversar de forma mds
objetiva, pero sin perder el enfoque humano. Lo digital
nos dio datos, pero el diferencial estuvo en cémo los
usamos para inspirar conversaciones poderosas
y acciones concretas. La tecnologia multiplicé el
impacto, pero lo transformador fue la mirada con la
que la integramos.

¢{Qué valores o principios la han guiado en su
camino profesional?

La coherencia, la humanidad y el compromiso con el
propdsito. Creo profundamente en el poder del trabajo
como motor de transformacion y en el talento humano
como el activo mds valioso de cualquier organizacion.
Mitrayectoria haestado guiada porel deseo de generar
impacto real, de acompariar a lideres y equipos en su
camino de crecimiento, y de honrar cada espacio con
integridad, respeto y vision de largo plazo.

“La tecnologia es una gran aliada, pero el
verdadero motor de la transformacion sigue
siendo el ser humano.”
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Founder & CEO de Experience RF | Conferencista de‘alto
y experto en mindset, comunicacion e influeﬁia

Lliderazgo transformacional con
- Proposito: el arte de influir, emocionar
y dejar huella en la era digital

“La transformacion digital es, sobre todo, una transformacion
cultural... y eso exige un cambio de mindset.”
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sino desde la experiencia emocional. Ex abogado

con solida trayectoria en Londres y Barcelona,
decidi6 dejar atrds su carrera tradicional para dedicarse a
lo que verdaderamente le apasiona: el desarrollo del factor
humano. Hoy es uno de los referentes mas solicitados en
liderazgo transformacional, comunicacién de alto impacto
y mentalismo corporativo en Europa y América Latina.

Ramén Fauria no solo lidera desde el conocimiento,

Su propuesta —una mezcla de contenido estratégico,
participacion emocional e intervenciones memorables—
ha impactado a empresas de primer nivel en sectores
como tecnologia, salud, banca, automocion, energiay lujo.
Ha logrado algo que pocos consiguen: unir el pensamiento
critico con el poder de la emocidn para movilizar culturas
organizacionales hacia el cambio positivo, sostenible y
humano.

En esta entrevista exclusiva para nuestra edicion
internacional de Factor de Exito, Ramoén comparte
claves sobre como preparar el talento del presente y del
futuro ante el auge de la inteligencia artificial, el valor
del mindset como raiz de toda transformacién y por qué
el entretenimiento con propédsito puede ser una de las
herramientas mas poderosas en la era digital.

Su enfoque en el “factor humano” y el poder del
mindset ha transformado miiltiples escenarios
empresariales. ;Podria compartirnos una cifra o
indicador que refleje el impacto cuantificable que ha
logrado con alguna de sus intervenciones en empresas
o eventos?

Hoy en dia hay dispositivos que miden el impacto que
las conferencias o presentaciones tienen en la audiencia
en cada momento y en el momento (por ejemplo, los
picos de atencionalidad), pero todavia no es comin. Por
otro lado, hemos de tener en cuenta que en gran medida
estamos hablando de emociones, un intangible que es
dificil cuantificar. Los instrumentos que pueden ayudar un
poco a medir la satisfaccion, la efectividad, la utilidad y
otros aspectos son las entrevistas, cuestionarios, feedback
o evaluaciones 360°.

Una intervencidén adecuada, bien pensada y ejecutada,
tieneungranimpactoenla conciencia, enlaresponsabilidad
y proactividad y en la toma de accién de los asistentes, y
por ende en la cuenta de resultados. Mds concretamente,
también tiene efecto en la retencidon de talento, en la
productividad, en el clima laboral, en el compromiso, en la
fidelizacion, en el desarrollo de habilidades, en el impacto
de la comunicacién y mensajes estratégicos que se desean
transmitir o realzar, etc. Pero como digo disponer de cifras
concretas es complejo porque también depende de otros
aspectos ajenos a la intervencion en si, como puede ser la
publicidad, la promocidn, la preparacidn, etc.

En un contexto donde talento y tecnologia convergen
en la transformacion digital, ;cuales considera usted
que son las “powerskills” mas urgentes a desarrollar
en los equipos de alto rendimiento hoy en dia?

Aparte de un buen dominio de la técnica y saber sacarle
partido a los datos, las “powerskills” que han triunfado
desde antafio y a lo largo de la historia universal:

Autoconocimiento (la tecnologia avanza a pasos
agigantados y sin embargo el conocimiento interior sigue
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lento y estancado), la autoconciencia, la colaboracion, la
inteligencia emocional, técnicas de comunicacion efectiva y
avanzada, los valores (como especialmente la integridad y
ética, la excelencia (foco en mejorar cada dia uno mismo mas
que reflejarse en la competencia, foco en el rendimiento mas
que en el resultado...), la proactividad, la perseverancia,
la humildad, la pasién, el aportar valor positivo a los
demds...), todos al fin y al cabo muy relacionados con una
mirada humanista y una adecuada mentalidad.

No olvidemos que cuando hablamos de transformacion
digital, estamos hablando de transformacién cultural, y eso
exige un cambio de mindset. Uno de los powerskills mas
poderosos y cruciales es saber gestionar adecuadamente
nuestra mente y la de los demds. La mente (y la mentalidad,
desde donde participamos mentalmente ante todo lo
que nos acontece) lo es todo. Acaba siendo la raiz de toda
transformacidn, liderazgo, comunicacién, influencia,
ventas, rendimiento, bienestar. ..

Conocer como funciona nuestra mente nos permite por
ejemplo avanzarnos, y eso permite influencia, y la influencia
permite liderazgo. Sin influencia, no hay liderazgo.

Ha trabajado con sectores tan diversos como banca,
tecnologia, energia o salud. ;Qué diferencia observa
usted en la forma en que cada uno aborda el desarrollo
humano y el liderazgo transformacional?

Aparte de las singularidades, necesidades e inquietudes
especificas de cada sector, atenderia a la diferencia de
tamario y sobre todo de vision. Las grandes suelen necesitar
de mds capacidad de gestion y la IA por ejemplo en ese
sentido les es de gran utilidad como una herramienta mds
para medir y optimizar procesos y estrategias de forma
mdas dgil y personalizada. Las visiones y estilos de liderazgo
también se notan en cualquier detalle (cémo te tratan en
general, cdmo se relacionan entre ellos, si hay mucha o
poca burocracia, si hay puertas abiertas o cerradas, si
saben estimular y conectar con su gente...)

De todas formas, las inquietudes son muy similares
(tener bien definidos propdsitos, visiones y misiones; avivar
el sentido de pertenencia y de compromiso, de union, de
innovacidn, de ir un paso mds alld, de adaptacion dgil ante
los cambios, de buen clima laboral y de experiencia de
empleado conelfin de atraery retenertalentoy mdsimpacto
en la experiencia de cliente y por ende mejor influencia en
todo y mejores resultados; y hoy especialmente en estos
tiempos que vivimos generar un mindset adecuado y
humanista para afrontar cualquier tipo de éxitos y desafios
con resultados y de forma inteligente, plena y sostenible.

¢Qué papel juega el entretenimiento con propésito
—como su propuesta de mentalismo corporativo—
en los procesos de aprendizaje y cambio dentro de
organizaciones tecnolégicamente avanzadas?

Juega un papel innovador, disruptivo, singular; y todo lo
singular nos llama mds la atencion y lo aprehendemos y
recordamos con mds efectividad y por mds tiempo.

® fqcilita también el generar conciencia desde otro punto
de vista, desde otra perspectiva, y abre conciencia, luz,
ideas, aprendizajes sobre aspectos que quizd no se
habian visto antes y por tanto a mds oportunidades (e
innovaciones). El hecho de que la charla (bien alineada
con los propdsitos, valores y cultura de la empresa)
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la realice una persona externa con ese estilo suele
aumentar atencionalidad, vision e impacto, porque
cuando la realiza alguien interno en muchas ocasiones
las asistentes no prestan tanta atencion o estdn en
modo mds incrédulo o pensando que es mds de lo
mismo.

® También refuerza y aumenta la conexidn, la cohesion, la
interaccion, el engagement, que suelen ser propésitos
fundamentales que sustentan cualquier reunion,
accion o evento que se organiza.

® Ensalza los mensajes estratégicos claves que se desean
transmitir y comunicar, que quedan grabados a fuego
en la mente de los asistentes. Este es especialmente
relevante porque el propdsito y objetivo principal de
cualquier evento estratégico suele ir por ahi.

® E| entretenimiento, siempre que esté bien concebido y
adecuado, ayuda a persuadir a personas que incluso
no quieren ser persuadidas. Es una herramienta mds
poderosa de lo que se piensa. Resulta muy util, efectivo,
estratégico, rentable e influenciador. No se trata de una
persuasion manipuladora sino influyente, carismdtica,
magnética.

En muchos casos las ventas de una marca o firma suben
o bajan dependiendo del valor de su entretenimiento. Al
igual que la experiencia de empleado, en su percepcion
de aportacion de valor que recibe de la empresa. El
entretenimiento bien concebido, vende, en el sentido que
nos permite obtener la atencion del publico o interlocutor,
relajar sus defensas y prejuicios y nos sirve en bandeja el
espacio para reforzar, realzar, diferenciar el mensaje.

¢Qué recursos nos pueden ayudar? Los conocemos: un
reto, una metdfora, una historia, un juego... Pero deben
de tener ciertas caracteristicas: por ejemplo, que les haga
participes, que les sea util, que genere vinculo emocional,
que aporte cierta motivacion e inspiracién en su vida
profesional y personal... entonces la propuesta se convierte
en imbatible. Sigue los seis puntos que bajo el acrénimo
INDUCE comento en El Libro de los Poderes y te aseguro que
triunfards.

El entretenimiento también nos ayuda en una de las
claves de toda venta, persuasién o aprendizaje: cambiar el
momento: ser capaz de poner al interlocutor en un estado
psicoldgico diferente, a través de una pregunta, de una
metdfora y especialmente de un juego o experiencia que le
sorprenda.

Por ejemplo, llevandole a ver algin aspecto que no veia
o0 a una decision o futuro ilusionante y energizante acorde
a sus objetivos. Pide a un amigo que piense en un momento
del mejor verano que ha pasado y miralo atentamente.
Verds cambios fisiolégicos (de mirada, de ojos, de habla...).
Con una pregunta has cambiado sus pensamientos,
postura y apariencia. No le fuerzas a un estado feliz, sino
que estableces las condiciones para que su mente haga el
resto. El momento ha cambiado.

O genera una experiencia sorprendente que refuerce el
mensaje, por ejemplo, anotas en un papel la marca de tu
cliente y en otro, la de un competidor. El papel del cliente
sorprendentemente no se puede romper de ninguna

manera; en cambio el otro, si. Aprovechando el factor
sorpresa, direccionas a un mensaje alineado y resaltando
las virtudes diferenciales de ese producto o servicio del
cliente (irrompible, de calidad, con garantia, innovador,
etc.).

Usted menciona que muchas de sus intervenciones
son “recordadas durante anos”. ;Qué elementos claves
incluye para lograr esa memorabilidad en un entorno
cada vez mas saturado de estimulos digitales?

Eso seria presuntuoso jajaja. Si que es una aspiracion y si
que es lo que comentan los clientes.

Estdn los datos que te dan mucha informacién con la cual
poder personalizar y poder tomar mejores decisiones, pero
luego estd la mirada y aproximacién humana crucial y varios
powerskills que facilitan conseguir esa memorabilidad o
acercarse mucho a ella. Por ejemplo, la personalidad y la
puestaenescena(guionizartodoslos momentosyemociones
que deseas suscitar), la capacidad de transmitiry comunicar
que tenga la persona (especialmente contagiando pasion y
entusiasmo), la agradabilidad, la cercania y la humildad
(mds que demostrar, compartir genera mayor conexion),
que lo que compartas sea util, efectivo y tenga sentido y
significado para tu audiencia, la participacion, la utilizacién
de todos los canales sensoriales posibles (olfato, vista,
tacto, oido...) y sobre todo la capacidad para sorprender y
crear momentos diferenciales y wow.

Todoelloayuda a generaresasinteracciones, experiencias
yvivencias tnicasy memorables. Al final se trata de conectar,
de engage, de conmover, de jhacer sentir! Todo suma para
una mayor emocionalidad; a mayor emocionalidad, mayor
atencionalidad; a mayor atencionalidad, mayor memoria;
y a mayor memoria, mayor recuerdo. Un momento que
permanece para siempre de forma positiva en sus mentes
y que incluso también se puede revivir con la entrega de un
objeto que sirva de anclaje de ese momento. Por ejemplo,
una llave, una pulsera, una tarjeta que tan solo viéndola
te traslada inmediatamente a ese momento tan wow que
viviste.

¢Podria usted contarnos sobre algiin caso reciente
en el que haya intervenido en una convencion o foro
empresarial, y como la experiencia generé un cambio
notable en la cultura o clima organizacional?

Hay que ser honestos. Con una sola intervencion no
puedes incidir en un cambio total y profundo. Para ello se
deben establecer planes de accion sostenidos y auditados
en el tiempo. Sin embargo, si es cierto también que, con la
intervencion puedes abrir mentes, miradas, conciencias,
oportunidades y se pueden estimular ciertas acciones que
por ende llevan a algunas importantes optimizaciones y a
transformaciones y resultados inmediatos.

EnsulibroElLibro de los Poderes, usted explora como
potenciar la influencia, el rendimiento y el bienestar.
{Qué capitulo o idea consideras mas transformadora
para los lideres del presente y del futuro digital?

Es importante dominar lo mejor posible la técnica y los
datos, pero que sobre todo hay que ser muy habiles en el
factor y mente humana.
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Hay muchos aspectos, como por ejemplo el poder del
pensamiento critico y de tener criterio (de esta forma
pondrds la tecnologia a tu favor y te diferenciards; de otro
modo, la tecnologia te llevard donde va todo el mundo y sin
criterio no te diferencias; estamos viendo por ejemplo como
en algunos casos la IA estd ‘asesinando’ la verdad y tener
pensamiento critico es fundamental para discernir y para
mejorar estrategia y sostenibilidad.

El mindset, la mentalidad, desde dénde participamos
mentalmente ante lo que nos acontece y de qué forma, serd
cada vez de mayor relevancia. El conocer cémo funciona la
mente también, porque nos permite anticiparnos; y si nos
anticipamos, influenciamos; y si influenciamos, lideramos;
y ademds facilita la innovacion).

También estan propdsitos y valores, porque sin ellos la
influencia se puede convertir en manipulacién, y eso es
cortoplacista e insostenible. Desde siempre el ser humano
desea estar cerca y se siente atraido por personas integras,
excelentes, proactivas, perseverantes, que contagian
entusiasmo.

También destacaria el poder de conocer y regular
nuestras emociones y la de los demds, asi como el poder
de comunicar efectivamente (de comprender mds que de
escuchar; de conectar; de hacernos y hacer las preguntas
adecuadas; de aprovechar la magia que tiene un gesto o
una sola palabra, que puede cambiar de forma asombrosa
enfoques, decisiones y resultados, e incluso nuestra
neurologia y la de los demds).

El poder de sequir aprendiendo humildemente y aportar
valor a los demds (cuando eso pasa, todo fluye a mejor y
generas una influencia supina).

FACTOR 0 EXITO

Y en especial destacaria el poder de accionar, que es el
facilita toda transformacién y que finalmente las cosas
pasen. No podemos cruzar el mar tan solo mirdndolo, como
bien decia Tagore.

Finalmente, ;cOmo visualiza usted la evolucion del
liderazgo en la era de la inteligencia artificial, y qué rol
seguira jugando el capital humano en medio de esta
transformacion digital?

El factor personas se revela y se revelard cada vez como
mds determinante. Todo empieza por las personas. Son la
principal ventaja competitiva (impacto en resultados, en
reputacion, en sostenibilidad...). No va de tecnologia, va
de texturas y sinergias humanas. Se trata de aprovechar
al méximo las virtudes de la IA como herramienta o
complemento para gestionar y optimizar la experiencia
de empleado, la retencidn de talento, la productividad, la
fidelizacion, el desarrollo de habilidades, los resultados, etc.
e incluso que nos permita una vida mds plena y sostenible
propia y del entorno. Pero es clave entender la IA como un
medio, no como un fin. Serd importante escuchar, pensar,
entender propdsitos y necesidades antes de implementar
tecnologias y no al revés. Liderazgos con sentido. De aqui
que serd clave invertir en tecnologia, pero especialmente
en el desarrollo, el bienestar y la mentalidad de los
empleados (e incluso clientes, como ya voy realizando de
forma estratégica (mis clientes ofrecen a sus clientes el
disfrutar de mis intervenciones como formula por ejemplo
de fidelizacion, aportandoles una sesion enriquecedora que
optimiza su vida profesional y personal y aprecian con valor
diferencial).

Deberd aflorar nuestra version mds humanista. La
transformacion digital al finy al cabo es una transformacion
cultural, y eso exige un cambio de mindset. Y toda
transformacidn, cuanto mds tenga en cuenta eso y mds
humana sea, mayor probabilidad de éxito tendra.

Por cierto, piensa en un numero de dos cifras que sea
imposible que pueda saber. Por ejemplo, los dos ultimos
numeros de tu n° pin o cualquier otro. ;Estds de acuerdo
conmigo que en ningun caso podria saber el que estds
pensando, correcto? ;Y que en ningin caso a lo largo de la
entrevista puedo haberte influenciado a que pensaras ese
numero, correcto? Abre la lista de cien revistas de las notas
de mi teléfono. ;Qué nimero estds pensando? jEl 31! ;Qué
hubiera pasado si hubiera sido el 11, 0el29 0 el 51, 0 el 78,
o0 el 99?7 Son nombres de diversas revistas internacionales.
¢Y cudl hay en el 31?7 Oh... la nuestra: jjRevista Factor de
Exito!!

Ramén Fauria no nos deja indiferente. Su enfoque
combina ciencia, emocién, propoésito y accién. En tiempos
donde las maquinas aprenden mas rapido que los
humanos, su voz nos recuerda que lo verdaderamente
irremplazable sigue siendo el talento con conciencia, con
intencién y con poder transformador. Nos enorgullece
anunciar que su presencia como speaker invitado en
nuestra préxima Expo Cumbre Factor de Exito marcara
un antes y un después: una experiencia pensada para
hacernos reflexionar, accionar y, sobre todo, recordar.
Porque como él mismo dice, “todo lo que emociona,
transforma. Y todo lo que transforma, permanece.”
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Contratar en dias, no semanas:

Time to Hire, esta revolucionando

el reclutamiento con |A
desde Latinoamérica

Miguel Y Reblo U Daniel
Silva ‘ Estevez Zenteno

Cofundador de Time to Hire — Colombia _ d .@@@m Cofundador de Time to Hire — México
i <

Enfogue corporativo y

‘ Tecnologia e innovacion
experiencia en reclutamiento ' C

"Queremos acabar con el sinsentido de tener que pasar por entrevistas
idénticas con distintos reclutadores. Si ya eres un candidato validado,
¢ por qué no usar ese mismo analisis para mas oportunidades?"
Miguel Silva
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estan redefiniendo desde América Latina la forma en que

se accede al talento profesional. Con una propuesta audaz
que combina inteligencia artificial, entrevistas estructuradas
y una vision centrada en la experiencia del candidato, Time to
Hire emerge como una plataforma que acorta drasticamente los
tiempos de contratacién y maximiza el potencial humano.

Tresjévenes fundadores —dos mexicanosy un colombiano—

Desde sus respectivas trayectorias en el mundo corporativo,
el emprendimiento y la innovacién tecnolégica, Pablo Estévez,
Miguel Silva y Daniel Zenteno detectaron una gran contradiccién
en el ecosistema laboral: mientras los equipos de talento pierden
semanas filtrando perfiles, muchos profesionales altamente
calificados estan dispuestos a cambiar de rumbo... si el proceso
es eficiente, claro y respetuoso.

En esta edicion de Factor de Exito, dedicada al capital
humano y la transformacion digital, conversamos con estos
tres lideres para entender como estan creando una nueva era
del reclutamiento: mas justa, mas rapida y mas alineada con el
futuro del trabajo.

¢Cual fue el momento clave que los motivé a crear una
solucion como Time to Hire, y como identificaron el vacio que
existia en el proceso tradicional de reclutamiento?

Time to Hire nace del reconocimiento de un problema
estructural: los procesos de contratacidn tradicionales no estaban
disefiados para la velocidad y exigencias del mundo actual.
Desde nuestras experiencias previas (tanto en corporativos como
en startups) detectamos que las empresas invertian semanas y
recursos excesivos en encontrar talento calificado, mientras los
candidatos enfrentaban procesos redundantes y poco eficientes.
El momento clave fue entender que la inteligencia artificial podia
reconfigurar esta ecuacién y crear una solucion donde una sola
entrevista estructurada permitiera generar perfiles confiables
y completamente analizados, acelerando la conexion entre
empresas y talento de una mejor y mds eficiente manera.

Enun ecosistema donde lalA genera tanto entusiasmo como
escepticismo, ;como logran que las empresas y candidatos
confien en una entrevista asistida por inteligencia artificial
como punto de partida?

En promedio, nuestras empresas clientes han reducido sus
tiempos de contratacién de entre 30 y 45 dias a solo pocos
dias. El costo operativo por contratacion también disminuye
significativamente, ya que acceden a candidatos prevalidos sin
invertir tiempo en entrevistas preliminares. Un caso que nos marcé
fue el de un profesional que, sin estar buscando activamente
empleo, realizé su entrevista en la plataforma y en pocas semanas
fue considerado para seis procesos distintos, recibiendo una oferta
relevante sin tener que aplicar manualmente.

Otra variante es que con la aplicacién de nuestra IA los
candidatos también reducen tiempo y entrevistas, se dice que en
promedio se realizan 10 entrevistas para un proceso, con nuestra
plataforma se reduce este niimero y sobre todo se genera un mejor
match entre el talento humano y las empresas.

Desde la experiencia del candidato, ;como redefine su
plataforma el concepto de busqueda de empleo y qué tipo de
perfiles son los mas beneficiados con este nuevo modelo?

El mayor cambio es pasar del modelo tradicional de “aplicar
y esperar” a un enfoque proactivo: con una sola entrevista, el
candidato queda disponible para multiples oportunidades sin

tener que reiniciar el proceso cada vez. Esto es especialmente
valioso para perfiles de nivel medio y alto (para el segmento white
collar (profesionales, administrativos y de management), que,
muchas veces, no estdn en busqueda activa pero si abiertos a
propuestas si el proceso es eficiente y respeta su tiempo.

Uno de los grandes retos del reclutamiento es la objetividad
y reduccion de sesgos. ;Como aborda Time to Hire esta
problematica y qué mecanismos utiliza para garantizar un
proceso justo y equitativo?

La IA estructurada que utilizamos estd disefiada precisamente
para minimizar los sesgos humanos tipicos del reclutamiento.
Analizamos habilidades, experiencia y estilo de trabajo de manera
objetiva, permitiendo que las empresas tomen decisiones basadas
en datos. Ademds, el uso de reportes estructurados y videos de
entrevistas facilita una evaluaciéon mds justa, diversificando los
perfiles seleccionados y destacando lo mds importante, es decir
entregamos talento pre-validado y cualificado en menor tiempo
para reducir sus tiempos de contratacion.

¢Cual es su vision de crecimiento en Latinoamérica y como
visualizan el futuro del reclutamiento impulsado por IA en los
proximos 3 a 5 afios?

Nuestra visién es clara: escalar nuestros servicios y nuestra
plataforma a toda la regién, democratizando el acceso a procesos
de seleccion mds rdpidos, justos y efectivos. Creemos que la
inteligencia artificial no sustituird a los equipos de recursos
humanos, sino que los potenciard. En los préximos afios veremos
cémo las dreas de talento humano se transforman en equipos mds
estratégicos, apoyados por soluciones como Time to Hire para
enfocarse en lo que realmente importa: desarrollar y retener al
talento.

Sin ir tan lejos todo ya estd cambiando, actualmente estamos
detectando demanda en Latam para contrataciones de empresas
encargadas de desarrollos o alimentacion de IA, ya es una realidad
que conlAse mejoren los procesos de reclutamiento para empresas
de diversos sectores incluida las de Inteligencia Artificial.

Después de ver el impacto que han generado en cientos
de procesos, ;qué historia o testimonio los ha marcado
personalmente y les reafirma que estan transformando vidas
con lo que hacen?

Una de las historias que mds nos ha marcado fue la de un
candidato que luego de hacer la entrevista inicial de 20 minutos,
fue considerado en multiples procesos y terminé aceptando una
oferta, es importante sefalar que era un candidato que no estaba
en busqueda activa, pero justo esto pasa con nuestra tecnologia
apoya al capital humano para abrir puertas inesperadas, conectar
oportunidades reales y optimizar tiempos que de otro modo
no habria sido visibilizado, es lo que nos confirma que estamos
agregando un valor real.
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Miguel Silva, como profesional con experiencia directa en
startups, ;qué errores o ineficiencias del modelo tradicional
de contratacion quisiste resolver al fundar Time to Hire?

Después de arios construyendo y escalando startups, me
di cuenta de algo que se repite mucho en el ecosistema:
contratamos mal porque contratamos con afdn, sin estructura y
con poca claridad. Muchas veces no sabemos realmente qué perfil
necesitamos hasta que ya hemos perdido semanas entrevistando.
Y aiin mds grave, como hiring managers delegamos la funcién
mds estratégica del negocio, construir un gran equipo, como si
fuera un proceso secundario.

También vivi de primera mano cémo se descuida la experiencia
del candidato. En lugar de aprovechar ese primer contacto para
venderle la visién de la compania, el proceso se vuelve lento,
impersonal o incluso desorganizado. Eso espanta al mejor talento.

Con Time to Hire quise resolver esas ineficiencias: automatizar
todo lo operativo y usar inteligencia artificial para entregar
informacién rica y atil que ayude a tomar mejores decisiones.
Nuestro objetivo es que los equipos puedan enfocarse en lo
que realmente importa, conectar con los mejores candidatos,
enamorarlos del proyecto y construir equipos excepcionales con
velocidad y confianza.

Pablo Estévez, Time to Hire opera bajo dos modalidades:
un modelo basado en éxito y otro bajo un modelo de Saas.
{Qué retos y ventajas ha traido este enfoque al momento de
crecer y fidelizar a sus clientes?

Time to Hire hoy opera bajo estas dos modalidades porque,
como founders y operadores, entendimos que no todos los equipos
de talento necesitan lo mismo. Algunos buscan eficiencia operativa
desde el primer dia y prefieren que nos encarguemos de todo bajo
un modelo de éxito. Otros ya cuentan con equipos internos y lo
que necesitan es una tecnologia poderosa que les permita escalar
su capacidad, por eso ofrecemos nuestra plataforma de IA como
Saas.

Tener ambos modelos ha sido un reto, porque exige construir dos
propuestas de valor muy distintas y garantizar que la experiencia
para cada tipo de cliente sea impecable. Pero también ha sido una
gran ventaja, ya que nos permite acompanar a diferentes tipos de
empresas en distintas etapas de crecimiento. Algunas arrancan
con nosotros como servicio y luego migran al modelo Saas, otras
lo hacen al revés, y algunas utilizan ambas opciones de forma
complementaria.

Este enfoque nos ha permitido fidelizar mejor, porque no
forzamos a los clientes a adaptarse a nuestro modelo, sino que
adaptamos nuestra solucién a sus necesidades reales. Al final, lo
que ofrecemos es flexibilidad, eficiencia y una experiencia distinta,
disefiada para hacer que contratar sea mucho mds inteligente y
dgil.

Para Daniel Zenteno - Tecnologia e innovacion:

Daniel Zenteno, desde el punto de vista tecnolégico, ;cual
fue el principal desafio al desarrollar una IA capaz de analizar
perfiles humanos con precision, y como garantizaron que sea
ética, adaptable y confiable?

Para garantizar que nuestra tecnologia sea ética, adaptable y
confiable, Time to Hire opera bajo un modelo de "humano en el
bucle" donde la IA actia exclusivamente como herramienta de
apoyo. Nuestras reclutadoras profesionales mantienen siempre
el control final del proceso. Ademds, utilizamos exclusivamente
algoritmos que han pasado por rigurosos procesos de peer-
review cientifico, como demuestran publicaciones en revistas
especializadas. Esta metodologia no solo mejora la precision y
eficiencia del reclutamiento, sino que también minimiza sesgos
inconscientes, creando un proceso mds justo y transparente donde
la tecnologia potencia el criterio humano experto.

Un ejemplo de ello es que adaptamos un framework multimodal
validado cientificamente que analiza simultdneamente datos de
audio, video y texto para crear perfiles de personalidad basados
en el modelo Big Five. Esta tecnologia ha demostrado mejoras
del 8.6% en precisién sobre métodos tradicionales, pero lo crucial
es que estd respaldada por multiples estudios peer-reviewed
publicados en revistas cientificas de alto impacto.

Time to Hire no solo es una solucién tecnolégica; es un llamado
a replantear cdmo valoramos el tiempo, el talento y el potencial
humano. Pablo, Miguel y Daniel estdn demostrando que desde
América Latina es posible innovar con propoésito, romper
paradigmas globales y elevar la experiencia de reclutamiento
para empresas y candidatos por igual. Su visién nos recuerda
que liderar con tecnologia también es liderar con empatia.
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Leontlcl. A
Escobar Henriquez

Chief Revenue Officer de Estela

“‘Una empresa no crece mas alla
del ritmo al que crece su gente”

Transformacion, autonomia y propoésito: asi construye Leonardo
Escobar culturas de crecimiento con impacto humano
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Officer de Estela, la transformacién digital no es

un proyecto técnico, sino un proceso humano
y cultural. Con una vision global forjada en América,
Europa, Asia y Medio Oriente, este lider ecuatoriano-
espafnol ha demostrado que el verdadero impacto
tecnolégico surge cuando el talento humano se
convierte en el eje de la estrategia.

Para Leonardo EscobarHenriquez, Chief Revenue

Desde su posicion actual en Estela, y con mas de
20 afios de experiencia en cargos de liderazgo en
empresas como ACI Worldwide y Kuvasz Solutions,
Escobar impulsa un modelo organizacional donde la
tecnologia se integra como una aliada que libera el
potencial de los equipos. Considera indispensables
el proposito, la autonomia y el aprendizaje como
elementosestructurales del crecimiento empresarial.

A lo largo de su trayectoria, ha liderado procesos
complejos como adquisiciones, integraciones vy
expansiones internacionales, priorizando la gestién
del talento como un factor estratégico que determina
el éxito de cualquier transformaciéon. Promueve
culturas colaborativas, donde el aprendizaje
continuo, el feedback constante y la toma de
decisiones compartida son practicas esenciales para
consolidar la innovacioén.

Uno de sus proyectos mas relevantes ha sido la
implementacién del CRM en Estela, donde aplicé una
metodologia centrada en el usuario, partiendo de las
necesidades del equipo comercial para co-crear una
herramienta funcional, eficiente y verdaderamente
adoptada. Esta experiencia resume su enfoque
de transformacién: combinar automatizacion,
innovacion tecnolégica y empoderamiento del
talento en un mismo eje de accion.

Consciente de la diversidad cultural de los equipos
con los que ha trabajado, Escobar ha aprendido que
la integracién de competencias digitales requiere
tanto de habilidades técnicas como de inteligencia
emocional y sensibilidad local. Su visién promueve
una transformacion inclusiva y consciente, que
conecta la estrategia de negocio con el bienestar de
las personas.

Su estilo de liderazgo se fundamenta en valores
comolaintegridad,lagenerosidad,laresponsabilidad
y el pensamiento estratégico. Su mayor motivacion
es ver crecer a las personas, generar impacto real
y formar lideres capaces de adaptarse, inspirar y
construir equipos con proposito y vision de futuro.

Desde su rol como Chief Revenue Officer
en Estela, ;como visualiza el impacto de la
transformacion digital en la relacion entre
estrategia de crecimiento y desarrollo del talento?

La transformacion digital ha dejado de ser un
proyecto aislado para convertirse en parte del ADN
mismo de la estrategia de crecimiento. En Estela lo

vivimos asi: no se trata solo de adoptartecnologia, sino
de redisefiar nuestra forma de operar, relacionarnos
y crecer. Esto exige un talento capaz de aprender
rdpido, colaborar de forma transversal y generar
valor en entornos cambiantes. Nuestra estrategia de
crecimiento parte de esa base: apostar por personas
que no solo ejecuten, sino que también piensen,
cuestionen y evolucionen con la empresa.

Ha liderado equipos multiculturales en distintos
continentes. ;Qué aprendizajes clave ha obtenido
sobre como adaptar la cultura organizacional
para integrar competencias digitales en contextos
diversos?

Liderar en contextos multiculturales me ha
ensefiado que la clave no estd en imponer una
cultura, sino en construir una visién compartida que
respete las particularidades locales. La integracién de
competencias digitales no es solo técnica; también es
emocional y cultural.

La mejor forma de acelerar estas integraciones
es encontrar acciones que resuenen con
las motivaciones de cada equipo local y los
acerquen a la cultura organizacional.

En un entorno donde la inteligencia artificial
redefine el futuro del trabajo, ¢cuales son los
elementos que considera indispensables para que
una empresa mantenga el talento humano en el
centro de su estrategia?

Para mi, hay tres elementos indispensables:
propdsito, autonomia y aprendizaje. La IA es una
herramienta poderosa, pero el motor de toda
transformacion sigue siendo el talento humano. Las
personas necesitan sentir que contribuyen a algo
que importa (propdsito), tener espacio para tomar
decisiones y equivocarse (autonomia), y contar con
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oportunidades reales de desarrollo (aprendizaje). En
Estela, usamos la tecnologia para liberar tiempo, no
para sustituir pensamiento; buscamos que los equipos
puedan aportar mds valor apoydndose en estas
herramientas.

Usted menciona la creatividad, la colaboraciony
el desarrollo del talento como ejes de su liderazgo.
¢Como traduce esos valores en acciones concretas
dentro de su equipo y su empresa?

En mi dia a dia, esos valores se convierten
en dindamicas muy concretas: espdcios para
que los equipos propongan soluciones sin
miedo a equivocarse, decisiones tomadas de
forma colaborativa, probar enfoques nuevos
para ver si funcionan. También promovemos
feedback constante y visibilidad transversal
de proyectos para romper silos. En el fondo, se
trata de construir una cultura donde la gente
sienta que puede pensar, proponer y crecer con
la compania.

¢Podria compartir un ejemplo de como ha
liderado procesos de transformacion del negocio
que integren automatizacion, innovacion
tecnolégica y empoderamiento de los equipos
humanos?

Un ejemplo concreto ha sido la implementacion del
CRM en Estela, un proyecto que construimos junto con
el equipo comercial desde cero. En lugar de imponer
una herramienta, nos enfocamos en entender qué
les dolia mds a los vendedores y fuimos iterando con
ellos para automatizar justamente esas tareas que
les quitaban tiempo y energia. Logramos simplificar
procesos clave, liberarles tiempo para enfocarse en
vender y en desarrollar estrategias de territorio y
cuenta. Ademds, el sistema les entrega informacion
en tiempo real para tomar mejores decisiones sobre
ddnde enfocarse y cémo avanzar sus oportunidades.
Mas que una herramienta, se convirtié en un aliado
para su dia a dia.

A lo largo de su carrera ha trabajado tanto en
escenarios de adquisicion como de integracion

organizacional. ;Qué papel juega la gestion del
talento en el éxito de estos procesos complejos?

Es absolutamente central. Puedes tener sinergias
financieras perfectas, pero si no logras integrar
culturas y equipos, el valor se diluye. En cada
adquisicion que he liderado, priorizo identificar lideres
clave, que ayudan a facilitar la integracién. Siempre
tenemos que asumir que habrd miedos y debemos
generar confianza. La gestion del talento no es solo un
proceso de recursos humanos, es un factor estratégico
a tener en cuenta por cualquier lider.

Con su experiencia global en América, Europa,
Asia y Medio Oriente, ;cuales cree que son las
principales competencias blandas que todo lider
digital deberia desarrollar para navegar esta
nueva era?

Escucha activa, humildad para desaprender y
valentia para decidir en la incertidumbre. Vivimos en
un mundo donde el conocimiento técnico se vuelve
obsoleto rapidamente, pero la capacidad de aprender,
conectar con otros y liderar el cambio es lo que marca
la diferencia.

Los lideres digitales del futuro no serdn los
que mads saben, sino los que mejor inspiran, se
adaptan, crean sentido en medio del cambio y
toman decisiones con rapidez.

{Qué lo motiva a seguir promoviendo el
crecimiento organizacional desde una vision
centrada en el talento, y qué valores considera
fundamentales para formar lideres del futuro?

Lo que mds me motiva es transformar mi entorno,
viendo a las personas crecer, asumir nuevos retos
y sentir que hemos generado impacto tangible.
Creo firmemente que una empresa no crece mds
alla del ritmo al que crece su gente. Los valores que
busco promover son la integridad, la generosidad, la
responsabilidad y el pensamiento estratégico. Quiero
formar lideres que no solo cumplan objetivos, sino que
construyan equipos sanos, innovadores y con impacto
positivo y real.
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[ La transformacion digital integral en el entorno empresarial]




Adriana
- Meza Matallana

Psicologa Organizacional, Especialista en Talento
Humano y Master en Bienestar Organizacional

‘En un mundo donde la tecnologia escala rapido,
|0 humano se vuelve ventaja competitiva”

Con una vision integral, promueve culturas organizacionales
sostenibles centradas en el ser humano y la tecnologia
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naempresa puede tener los mejores procesos,

las plataformas mas avanzadas y la estrategia

mas afinada. Pero si no entiende a su gente,
no tiene nada. Esa es la premisa que impulsa cada
proyecto de Adriana Meza Matallana, una profesional
que ha convertido el desarrollo del talento humano
en una arquitectura emocional y estratégica para
la transformacién digital. Su carrera no ha seguido
una linea recta: ha sido un viaje de reconexién con el
proposito, la autenticidad y el liderazgo consciente.
Desde esta base, ha disefiado experiencias que
rompen moldes tradicionales y generan impacto
sostenible.

Psicéloga  Organizacional, especialista en
Desarrollo del Talento Humano y Master en Bienestar
Organizacional, Meza ha sabido integrar tecnologia,
neurociencia y comunicacién para acompanar tanto
a organizaciones como a individuos en sus procesos
de cambio. Sus intervenciones no solo resuelven
retos actuales; también despiertan conciencia,
visibilizan lo invisible y colocan al ser humano como
protagonista en la era digital.

Con mas de 20 afios de experiencia, ha liderado
proyectos que van desde la recolocacion profesional
hasta la transformacién cultural a gran escala,
siempre priorizando la coherencia entre lo que
una empresa dice y lo que realmente vive. En
este recorrido, herramientas como LEGO® Serious
Play® se han convertido en medios para provocar
conversaciones profundas y disefiar culturas mas
empaticas y resilientes.

Meza no mide solo resultados; mide emociones,
cambios de percepcion, y conexiones significativas.
Sus indicadores de éxito incluyen mayor visibilidad
de las marcas personales, mejoras en la retencién
de talento y lideres que ya no solo dirigen, sino que
inspiran. En sus propias palabras, lo que no se siente,
no se sostiene. Y es precisamente ese principio
el que ha llevado a esta estratega del bienestar
organizacional a posicionarse como una de las voces
mas relevantes en la interseccién entre talento y
tecnologia.

{Como ha cambiado la forma en que las
organizaciones entienden hoy el bienestar en
contextos digitales?

El bienestar ya no es un beneficio opcional: es
una estrategia de sostenibilidad humana. Las
organizaciones han entendido que no se trata solo
de cuidar lo fisico o emocional, sino de cultivar el
bienestar cognitivo, relacional y hasta espiritual (sin
necesidad de religiosidad).

En contextos digitales, esto implica disefiar entornos
donde las personas se sientan vistas, auténomas y
conectadas, incluso a la distancia. La clave estd en
humanizar lo digital: detrds de cada pantalla hay
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una historia, un talento y un ser humano que necesita
pertenecer para dar lo mejor de si.

{Como ha potenciado LEGO® Serious Play®
sus intervenciones en liderazgo y cultura
organizacional?

LEGO® Serious Play® es un juego serio para adultos.
Es una herramienta que permite pensar en 3D,
conectar cabeza, corazén y manos, y hacer visible
lo invisible. Sirve para desbloquear conversaciones
profundas, prototipar estrategias, descubrir patrones
y construir sentido colectivo.

En liderazgo, ha impulsado una transformacion
real: los lideres no solo reflexionan, se reconocen
en el sistema y redisefian su forma de influir. En
cultura organizacional, permite revelar creencias
inconscientes, tensiones ocultas y aspiraciones
colectivas. No se trata de jugar: se trata de construir
vision, cultura y propdsito con estructuras que todos
pueden ver, tocar y sentir.

¢{Qué habilidades considera esenciales para
navegar con éxito las transiciones laborales en
entornos automatizados y digitalizados?
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En un mundo donde la tecnologia escala rdpido,
lo humano se vuelve ventaja competitiva. Las
habilidades que marcan la diferencia son:

Autoconocimiento estratégico: saber quién eres
cuando todo cambia.

Aprendizaje continuo: no solo saber mds, sino
saber adaptarte mejor.

Comunicacion con propdsito: conectar desde lo
auténtico en entornos digitales.

Las transiciones exitosas no dependen solo de lo que
sabes, sino de como transformas tu historia en valor
para los demds.

¢{Qué estrategias resultan hoy mas efectivas
para destacar en un mercado laboral competitivo
y digital?

Hoy, visibilizarse no basta: hay que conectar
con propdsito y diferenciarse con coherencia. Las
estrategias mds efectivas combinan:

® C(laridad en el posicionamiento profesional
® Narrativa auténtica con valor emocional
® Contenido que transforma, no solo informa

El profesional que se convierte en referente no es
el que mds publica, sino el que mds impacto deja en
cada interaccion.

¢Como articula la tecnologia con los procesos
de outplacement que lidera, y qué resultados ha
observado?

La tecnologia ha sido una gran aliada para
democratizar procesos profundamente humanos.
Gracias a plataformas digitales, herramientas de
inteligencia artificial y metodologias personalizadas,
hoy puedo acompariar a profesionales en transicion
de forma mds cercana, dgil y estratégica.

Mds que recolocar, ayudo a reconectar con el
propdsito profesional. Esto se traduce en decisiones
mds conscientes, inserciones sostenibles y una nueva
mirada sobre el propio valor.

{Qué patrones ha identificado en organizaciones
que logran alinear propédsito, talento y
transformacion digital con éxito?

Las organizaciones que lo logran tienen algo en
comun:

® Escuchan mds alla de los indicadores, escuchan
sentidos

® forman lideres que inspiran, no que supervisan
® /nvierten en cultura, no solo en procesos

Integran tecnologia con un "para qué" claro, no
solo con un "porque toca"

Estas empresas entienden que el talento no se
gestiona: se cultiva. Y que la transformacidn digital sin
propdsito humano es solo automatizacion.

¢Qué indicadores evidencian el impacto positivo
de sus programas?

Mido impacto mds alla de los KPIs tradicionales.
Algunos indicadores clave incluyen:

® Mayor visibilidad y coherencia de marcas
personales

® Aumento en promociones internas tras procesos
de coaching

® Retencion de talento en dreas intervenidas

® Alta conexién emocional con la vision y propdsito
de la empresa

Porque lo que no se mide, no mejora... pero lo que
no se siente, no se sostiene.

¢Qué la inspira a seguir impulsando procesos
de transformacion con enfoque humano? ;Qué
aprendizajes la marcaron?

Me inspira cada momento en que una persona vuelve
a creeren simisma. Cada equipo que deja de competir
y empieza a construir juntos. Cada organizacion que
decide poner al ser humano en el centro.

Uno de mis aprendizajes mds profundos vino de un
aparente fracaso: haber sido ascendida a cliente de un
lugar donde creia que era feliz. Esa caida me obligé a
redefinir el éxito, no como un cargo, sino como claridad
de propaosito. Por eso, hoy acompario a otros a liderar
su camino con mas verdad y menos miedo.
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Ginnegizeth / '\

Cardenas Contreras

Speaker y mentora ejecutiva

Liderar no es automatizar es generar

confianza en medio del cambio

Su enfoque conecta comunicacion estratégica, bienestar
emocional y liderazgo humano en contextos digitales
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0 se necesita un micréfono para ser
Nescuchada, pero si mucha claridad para dejar

huella. Ginnegizeth Cardenas Contreras lo
sabe bien: su vida profesional ha girado en torno
a tres pilares que hoy definen el nuevo liderazgo
en la era digital: liderar, comunicar y conectar. En
tiempos donde la automatizacion crece mas rapido
que la empatia, esta mentora ejecutiva colombiana
ha desarrollado un enfoque propio que pone al ser
humano nuevamente en el centro, sin romantizar ni
resistirse al cambio tecnoldgico.

Cardenas es administradora de empresas,
especialistaen Gestién HumanayMBA, conformacién
como Life & Executive Coach y certificaciones en
comunicacién estratégica, etiqueta profesional
y liderazgo consciente. Su trayectoria, que
combina experiencia directiva con el desarrollo de
metodologias formativas, le ha permitido impactar
organizaciones que necesitan adaptarse sin perder
su esencia, liderar sin imponer y comunicar con un
sentido que va mas alla de lo estético.

Desde su firma Ginnegizeth Coaching &
Mentoring, ha trabajado con ejecutivas, equipos
interdisciplinarios y lideres de distintas industrias
para fortalecer sus capacidades de influencia y
presencia, adaptando sus herramientas a entornos
hibridos, automatizados y emocionalmente
demandantes. La metodologia que ha creado,
basada en las 3F —Fondo, Forma y Firma—, ayuda
a alinear la estrategia corporativa con la identidad
individual de cada profesional, potenciando asi la
cultura organizacionaly la sostenibilidad del cambio.

Su vision es clara: la inteligencia artificial
puede automatizar procesos, pero no puede leer
emociones ni anticipar silencios. Por eso, Cardenas
promueve una comunicacién estratégica que no solo
informa, sino que inspira, construye pertenencia
y refuerza la cohesion de los equipos. Para ella, el
bienestar emocional no es un lujo, sino un requisito
empresarial, y el carisma no es una herramienta,
sino el resultado natural de una presencia auténtica
y coherente.

En cada conferencia, taller o sesién de coaching,
su propuesta no promete formulas magicas,
sino una transformaciéon real y profunda, guiada
por autoconocimiento, inteligencia emocional y
propdsito. Su historia profesional demuestra que,
aunque cambien los entornos y las plataformas, el
verdadero liderazgo empieza siempre en una misma.

Desde su experiencia acompanando lideres y
equipos, ;cuales considera que son los principales
desafios que enfrentan hoy los profesionales al
liderar en entornos digitales y automatizados?
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Uno de los desafios mds grandes que veo hoy es
que muchos lideres se sienten obligados a parecer
mdquinas: rdpidos, eficientes, siempre disponibles.
Pero en ese intento por adaptarse a lo digital, a veces
se les olvida algo esencial: liderar sigue siendo un acto
profundamente humano.

Acomparfio a muchos profesionales que dominan
lo técnico, pero que me dicen: “No sé cdmo conectar
genuinamente con mi equipo con tanta tecnologia
alrededor’, “siento que estamos juntos, pero distantes’.
Porque si, tenemos mds herramientas que nunca, pero
también mds ruido, mds prisa y menos espacios para

mirarnos a los ojos, aunque sea por una pantalla.

No se trata de elegir entre tecnologia o
humanidad. Se trata de recordar que, por mas
digital que sea el entorno, las personas siguen
necesitando propdsito, reconocimiento y una
voz que les diga: “Aqui importas’.

{Como influye el autoconocimiento en la
construccion de un liderazgo efectivo en tiempos
de transformacion digital y cambio constante?

Autoconocerse en esta era es, justamente, el
antidoto para no volverse una copia mas; es lo que
permite liderar con coherencia, sin perder humanidad
en medio de la automatizacion.

Porque cuando todo afuera es incertidumbre, el
liderazgo no puede depender del entorno. Tiene que
nacer de adentro. He visto lideres que se sienten
perdidos cuando cambian las herramientas o
se reorganizan los equipos, no porque no sepan
adaptarse, sino porque no tienen claro desde dénde
estan liderando.

Y es ahi donde el autoconocimiento hace
la diferencia. Un lider que se conoce no se
desorienta con cada transformacion digital. Al
contrario, es capaz de leer el cambio con mds
serenidad, adaptarse, ajustar su estilo, cuidar
su energia y conectar con su equipo desde su
esencia.

En un contexto donde la inteligencia artificial
redefine la forma de trabajar, ;qué papel juega la
comunicacion estratégica para mantener equipos
cohesionados y motivados?

La inteligencia artificial puede procesar datos,
automatizar tareas, hacer resiumenes de reuniones
y escribir correos... Pero hay algo que no puede
reemplazar: la capacidad de una lider para generar
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conexién a través de la palabra. No sabe leer entre
lineas, detectar silencios incémodos o anticipar el
impacto emocional de una decision.

Y eso es lo que hace la comunicacion estratégica:
mantiene unida la cultura del equipo cuando todo
alrededor estd cambiando.

La verdadera comunicacién estratégica no
improvisa ni va apagando incendios. Es flexible, se
adapta, escucha, lee el contexto y alinea. No es un
discurso bonito: es una herramienta de liderazgo real,
que mantiene al equipo motivado no por obligacion,
sino porque siente que hace parte de algo con sentido.
La IA puede ayudar, pero la comunicacién sigue
siendo humana. Y quien no la entienda como parte
de su rol de liderazgo corre el riesgo de tener equipos
técnicamente eficientes... pero emocionalmente
desvinculados.

Usted ha desarrollado una metodologia
propia que integra estrategia, comunicacion
y autoconocimiento. ;Podria compartir como
esta propuesta potencia la gestion del talento
en organizaciones que estan en procesos de
transformacion digital?

Si, he desarrollado una metodologia propia
que aplico en procesos de cambio, especialmente
en organizaciones que estan  atravesando
transformaciones digitales profundas. La llamo
la metodologia de las 3F: Fondo, Forma y Firma, y
su objetivo es alinear el desarrollo humano con la
estrategia empresarial, sin perder la esencia de cada
persona.

Fondo es el autoconocimiento estratégico. Aqui
trabajamos para que cada colaborador identifique con
claridad quién es, qué lo mueve y qué valor diferencial
aporta. Porque no se puede liderar el cambio si no
sabes desde ddnde estds liderando.

Forma es la comunicacién. Ayuda a fortalecer la
manera en que las personas se expresan, se relacionan
y generan confianza. En un entorno digital, la calidad
de la comunicacion puede ser la diferencia entre un
equipo cohesionado o uno fragmentado.

Firma es la accién con identidad. Es donde cada
profesional aprende a aplicar lo que es y lo que sabe
con estilo propio y coherencia. Aqui, ademds, se activa
un punto poderoso: conectar la marca profesional de
cada colaborador con la visidn de la empresa. Cuando
esa conexion se da, el talento se alinea de manera
natural con la cultura organizacional, se apropia del
cambio y se convierte en embajador del proceso.

Esta metodologia potencia la gestion del talento
porque no ve a las personas como “recursos a
transformar’, sino como aliadas estratégicas del
cambio. Y cuando el talento se siente reconocido,

valorado y conectado, la transformaciéon no solo
ocurre... se sostiene en el tiempo.

¢{Qué importancia tiene el bienestar emocional
dentro de las estrategias empresariales actuales y
comoseintegraconlatecnologiasindeshumanizar
el liderazgo?

El bienestar emocional ya no puede ser visto como
un “detalle bonito” o un lujo para cuando haya tiempo.
Hoy es una estrategia empresarial y, ademds, una
palanca de sostenibilidad en cualquier proceso de
transformacion.

He trabajado con lideres que implementaron nuevas
plataformas, nuevas formas de trabajo, nuevos
indicadores... pero no midieron el impacto emocional
que eso tuvo en sus equipos. ;El resultado? Personas
con alta carga mental, desconexion silenciosa y una
cultura cada vez mds fragil.

La tecnologia es una aliada poderosa, pero necesita
un liderazgo que entienda que no todo lo que se puede
medir es lo que mds importa. Integrar el bienestar
emocional implica disefiar procesos que consideren la
experiencia humana, no solo la eficiencia operativa.

Y aqui es donde el liderazgo juega un rol
fundamental: no basta con ofrecer apps de meditacion
o programas de beneficios. Se trata de crear entornos
donde el cuidado emocional esté en la forma en que
se conversa, se da feedback, se reconocen logros o
se manejan los errores. Eso también es tecnologia
humana.

Cuando el bienestar emocional se integra con
conciencia, la empresa no pierde productividad,
gana sostenibilidad. Porque una persona
emocionalmente cuidada rinde mds, se conecta
mejor y se queda por decision, no por necesidad.

En sus programas y conferencias, usted habla
de “liderar con influencia y coherencia”. ;Coémo
puede una lider desarrollar estas habilidades en
un entorno hibrido y cambiante?

En un entorno hibrido y cambiante, liderar con
influencia y coherencia requiere mucha mds intencion.
No es automadtico, y tampoco es instintivo: se entrena
dia a dia.

La influencia se construye estando presente, aunque
no siempre eso signifique estar fisicamente. Se trata
de generar confianza, mostrar claridad en la direccién
y cuidar los vinculos, incluso desde la virtualidad. No
es enviar mds correos ni tener mds reuniones; se trata
de aprender a leer al equipo aunque no lo tengas
cara a cara, y tomar decisiones que los movilicen sin
imponer.
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La coherencia, en cambio, es lo que te sostiene
cuando todo lo demds cambia. Ser coherente no es
ser rigida, es tener claro tu estilo de liderazgo, tus
valores y como se reflejan en tu comunicacion diaria.
El equipo necesita sentir que la lider es la misma, con
o sin presencialidad.

Para desarrollar ambas, una lider necesita tres
cosas muy concretas:

® Autoconocimiento para tomar decisiones desde su
centro.

® Comunicacién clara que no se pierda entre
plataformas.

® Coherencia entre lo que dice, hace y exige, incluso
en contextos de presion.

Cuando una lider cultiva estas habilidades, no
importa si el equipo estd en una oficina o en cinco
paises: su presencia se siente, su mensaje se entiende
y su liderazgo se respeta.

A partir de su experiencia, ;podria compartir
un caso o situacion donde el desarrollo de
competencias humanas transformé la cultura
organizacional en medio de un proceso de
automatizacion?

Si. Acompané a una empresa del sector industrial
que estaba automatizando varios procesos clave. En
papel, todo era positivo: ahorro de tiempo, reduccion
de errores, mds eficiencia. Pero en el ambiente
se respiraba otra cosa. Las personas estaban a
la defensiva. Y algo que escuché varias veces fue:
“Ese nuevo software hace lo que yo hago, pero sin
cansarse... ;para qué van a necesitarme después? Es
el principio de mi fin aqui’.

Habia celos. Literalmente, celos del software. Un
sentimiento muy humano, aunque poco reconocido:
sentirse reemplazable, invisible, menos valioso que la
tecnologia.

Tuvimos varias sesiones de coaching de equipos. En
todas, el verdadero reto no era técnico, era emocional.
Y lo que hicimos no fue “motivar” al equipo, sino
trabajar habilidades humanas que les devolvieran
sentido: comunicacion abierta, validacion emocional,
escucha activa, gestion del miedo sin juicios.

Los lideres aprendieron a tener conversaciones
reales, a no asumir que sus equipos iban a entender lo
que pasaba de la mejor manera. Dejaron de justificar
el cambio y empezaron a explicarlo desde lo humano.
A muchas les costd, porque no estaban entrenadas
para ser sostén emocional de los demds, sino solo
para ejecutar.

Pero fue ahi donde la cultura empezdé a cambiar. La
gente entendié que no era una lucha entre humanos
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y tecnologia, sino una transicion que requeria su
experiencia, su criterio, su sensibilidad. Y eso solo fue
posible cuando desarrollaron habilidades blandas
que, en realidad, son las mds duras de aprender.

¢Cual es el mayor aprendizaje que le ha dejado
su trayectoria sobre el poder del carisma, la
autenticidad y la consistencia en la construccion
del liderazgo?

Lo que mds me ha ensefiado el camino es que
el carisma abre puertas, pero lo que las mantiene
abiertas es la coherencia. He conocido personas que
brillan cuando hablan, que saben cémo conquistar
un espacio, pero si ese carisma no estd sostenido
por verdad, se nota. La buena vibra no es suficiente,
y la gente ya no se traga el discurso bonito si no ve
respaldo en los hechos.

También aprendi que ser auténtica no siempre
es comodo. A veces, decir lo que piensas o
mostrarte como eres incomoda a otros. Pero
también es lo que genera confianza. Porque la
autenticidad puede no gustarle a todo el mundo,
pero si conecta con las personas correctas.

Y la consistencia es la parte menos glamurosa, pero
la mds poderosa. Es levantarte cada dia a ser la misma
persona, aun cuando nadie te ve; no querer fingir, por
mantener tu carisma, ser alguien que no eres o, aun
peor, avergonzarte de quién eres en tus demds esferas
para caer bien.

Lo que me ha dejado esta trayectoria es eso: que
el liderazgo no se trata de ser perfecta ni de tener
respuestas para todo. Se trata de construir una forma
de estar en el mundo que no dependa del escenario,
sino de tu centro. Y cuando eso pasa, el carisma ya no
€s un recurso. .. es una consecuencia.
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en su trayectoria profesional es la capacidad

de traducir lo complejo en soluciones simples,
efectivas y con impacto. Desde la estrategia
corporativa hasta la implementacién de procesos
de transformacion digital, su sello es claro: alinear
la vision organizacional con el desarrollo humano y
tecnologico. Hurtado ha demostrado que el cambio
no es un fin, sino un medio para generar valor
sostenible, donde la clave esta en articular liderazgo,
culturay proposito.

Si algo ha caracterizado a Jorge Mario Hurtado

Con mas de 20 afos de experiencia liderando
procesos de innovacion y transformacion en diversas
industrias, tanto en Colombia como en otros paises,
el directivo ha forjado una metodologia que equilibra
lo estratégico con lo humano. Su enfoque combina
una visiéon clara del negocio con una profunda
comprensién del talento y la cultura organizacional,
promoviendo ambientes de trabajo colaborativos,
adaptables y orientados al aprendizaje continuo.
Hurtado entiende que la tecnologia no sustituye lo
humano, lo potencia, y por ello impulsa estrategias
donde la inteligencia artificial y la automatizacion
estan al servicio del propdsito empresarial.

Ademas de su labor en el ambito corporativo,
Jorge Mario Hurtado comparte su experiencia como
docente en programas de alta gerencia, lo que le
permite retroalimentarse con nuevas visiones vy
mantener un pensamiento critico y actualizado. Esa
doble faceta -consultor y educador- le permite no
solo acompanar a las organizaciones, sino también
inspirar alos lideres del futuro, sembrando una vision
mas empatica y centrada en el valor de las personas.

En su paso por procesos de transformacién en
sectores como logistica, servicios y tecnologia, ha
validado que una estrategia efectiva comienza con
una escucha activa. Hurtado cree firmemente que los
cambios sostenibles surgen cuando se integran las
voces del equipo en el redisefio de los procesos. No
se trata unicamente de implementar tecnologia, sino
de generar apropiacion, confianza y conexién con el
proposito organizacional.

Por todo esto, su mirada sobre el liderazgo digital
es integral: considera que el modelo hibrido requiere
lideres con habilidades de conexién emocional,
comunicacion clara y capacidad de crear entornos
psicolégicamente seguros, aun en la virtualidad.
La transformacion digital, en su visién, es tan
tecnolégica como cultural, tan estratégica como
humana.

A lo largo de su trayectoria, usted ha liderado
procesos de transformacion organizacional
en diversos sectores. ;Cudles considera que
han sido los elementos clave para lograr una
evolucion efectiva en las organizaciones que ha
acompainado?

En mi experiencia, una transformacion exitosa
comienza cuando entendemos que el cambio
organizacional no es un proyecto aislado, sino un
proceso continuo que requiere la alineacidn entre
estrategia, cultura y ejecucion. Escuchar activamente
a los equipos, comprender la realidad operativa y
adaptar la estrategia al contexto especifico de cada
organizacion resulta fundamental.

Si bien las herramientas metodoldgicas son (tiles,
lo que marca la diferencia es lograr que las personas
se apropien del cambio. Con lideres comprometidos,
un propdsito claro y una hoja de ruta accionable, la
evolucion no solo es posible, sino también sostenible.

Desde su experiencia, ;como la inteligencia
artificial y la automatizacion estan redefiniendo
la gestion del talento en las empresas que hoy
buscan competitividad y agilidad?

Estamos  presenciando  una  transformacion
profunda: la IA ha pasado de respaldar procesos a
asumir un rol protagonista en la toma de decisiones.
Esto demanda un talento mds analitico, creativo y
adaptable. Hoy, gestionar talento implica anticiparse:
identificar las habilidades clave del futuro y
desarrollarlas desde ahora.

La IA hace posible personalizar el aprendizaje,
detectar brechas de competencias en tiempo
real y liberar tiempo operativo para que los
lideres se enfoquen en lo estratégico. No
obstante, la inteligencia artificial no sustituye
lo humano; lo potencia.

En su rol como consultor estratégico,
(qué recomendaciones ofrece para integrar
competenciasdigitalesenlaculturaorganizacional
sin perder el enfoque humano?

La transformacion digital no debe imponerse
como una tecnologia, sino aprovecharse como una
oportunidad para reinventar la forma de trabajar.
Recomiendo iniciar formando a los lideres en el valor
estratégico de lo digital, y posteriormente crear
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experiencias donde los equipos
puedan explorar, aprendery probar
nuevas herramientas.

No se trata tnicamente de cursos,
sino de conectar ese aprendizaje
con desafios reales del negocio.
La tecnologia debe servir a las
personas, no al revés. La cultura
evoluciona cuando las personas
encuentran valor y propdsito, no
solo al adoptar plataformas.

{Qué papel desempena el
liderazgo en los procesos de
reskilling y upskilling? ;Como se
asegura de que estas iniciativas
tengan impacto real y sostenible
en las empresas?

Elliderazgo eselverdadero motor.
He visto programas bien disefiados
fracasar cuando los lideres no los
integran en la dindmica diaria de
sus equipos. Para lograr impacto
real, los lideres deben adoptar
y demostrar una mentalidad de
aprendizaje continuo.

Ademds, es esencial conectar
el desarrollo de habilidades con
los objetivos estratégicos del
negocio. Cuando los colaboradores
perciben que lo que aprenden tiene
un impacto directo en su rol y en
la organizacién, el aprendizaje
deja de ser una obligacién y se
transforma en una motivacion.

¢Podria compartir un caso que
represente una transformacion
digital exitosa con un enfoque
centrado en las personas?

En el sector logistico, lideramos
la automatizacién de procesos
clave como compras, pagos
y  conciliaciones.  Mds  que
implementar tecnologia, el reto
fue lograr que las personas
comprendieran como esta
mejora impactaria su trabajo
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y los resultados. Dedicamos tiempo a conocer sus
necesidades, rediseniamos procesos en conjunto y
generamos espacios de apropiacion.

El resultado fue no solo mayor eficiencia,
sino también un equipo empoderado, capaz de
liderar nuevas iniciativas. La tecnologia fue el
medio, siempre con las personas como centro.

Considerando el auge de los modelos hibridos de
trabajo, ;qué retos y oportunidades observa para
mantener la cohesion organizacional y fomentar
el liderazgo en entornos virtuales?

El modelo hibrido nos obliga a replantear la
construccion de cultura, la presencialidad y la
confianza. Ya no basta con reuniones virtuales
eficientes; necesitamos momentos de conexion
auténtica. La oportunidad radica en desarrollar
lideres que escuchen activamente, comuniquen con
intencion y generen entornos seguros, incluso en la
virtualidad. Esto también implica reinventar rituales
organizacionales y crear simbolos que trasciendan
lo presencial. La cohesidn ahora se fundamenta en
compartir propdsito y visién, mas que en compartir un
mismo espacio fisico.
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¢Como ha influido su labor académica en su
vision sobre el liderazgo empresarial actual?

Ser docente me mantiene en constante reflexion.
Escuchar a lideres en formacion revela inquietudes
reales y me recuerda que el liderazgo no es un
destino, sino un camino de evolucion. La academia me
ayuda a sistematizar lo que aprendo en la prdctica y
compartirlo con fundamentacion. En los cursos de alta
direccién, genero conversaciones estratégicas que
transforman, tanto empresas como personas.

¢Qué valores personales guian su trabajo diario
y como los transmite a los equipos con los que
colabora?

Me motivan tres principios: coherencia, servicio
y aprendizaje continuo. La coherencia genera
confianza, la base de toda transformacion. El servicio
me recuerda que liderar significa estar al servicio del
propdsito y de los demds, no del ego.

El aprendizaje continuo me impulsa a
mantener la humildad y entender que siempre
se puede mejorar. Estos valores no los construyo
solo con palabras, sino con el ejemplo,
conversaciones sinceras y espacios para que las
personas crezcan y aporten con autenticidad.
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mismo, sino como un puente: hacia un mundo

mas equitativo, eficiente y empatico. Ingeniero
de Sistemas, especialista en gestién de proyectos y
tecnologia, ha dedicado mas de dos décadas a liderar
lainnovacién digital desde mdltiples frentes: grandes
corporaciones, startups fintech y, actualmente, una
organizacién con proposito social como Comfama.
Su vision combina analisis riguroso, liderazgo
estratégico y una conviccién firme: la tecnologia
debe estar al servicio del progreso humano.

Diego Roa no ve la tecnologia como un fin en si

Hoy, como Head of Technology and Analytics -
Financial Services en Comfama, lidera un ecosistema
que pone el bienestar financiero en el centro,
apalancandose en ciencia de datos, inteligencia
artificial y plataformas digitales accesibles. Ha
promovido soluciones como mentorias financieras
digitales y créditos basados en score alternativo,
con impacto directo en miles de personas que
historicamente han estado excluidas del sistema
financiero. La transformacién, en su enfoque, no se
trata solo de digitalizar procesos, sino de redisefiar
el negocio con propdsito, abriendo oportunidades
donde antes habia barreras.

Roa ha impulsado cambios culturales tanto como
tecnolégicos. Sabe que el verdadero reto no es la
automatizacion, sino empoderar a las personas
para liderar el cambio. Bajo su liderazgo, equipos
multidisciplinarios en Comfama han integrado IA
generativa en tareas clave, reduciendo tiempos
y optimizando recursos, al mismo tiempo que se
fortalecen habilidades blandas y se redistribuyen
talentos estratégicamente. Su enfoque humanista
se refleja en sus habitos: conversaciones diarias de
apoyo, espacios colaborativos y una politica clara de
innovacion desde el propésito.

Convencido de que las empresas mas exitosas
seran las que logren ampliar el acceso, la inclusion
y el impacto econédmico a través de experiencias
digitales inteligentes, Diego Roa sigue dejando una
huella en la interseccion entre talento y tecnologia.
Su legado, mas alla de plataformas o algoritmos, esta
en los equipos que lidera con integridad, propésito y
vision colectiva.

Con mas de dos décadas impulsando innovacion
tecnologica, ;cuales considera que han sido los
principales aprendizajes en la transformacion
digital del sector financiero?

El sector financiero avanza a un ritmo vertiginoso
impulsado porlatecnologia; esto hace que mantenerse
vigente ante la velocidad de su disrupcion sea una
labor muy exigente. De mis aprendizajes mds valiosos
puedo destacar que la transformacidn digital no es un
asunto de tecnologia: es una reinvencion del negocio
que debe ser liderada desde el negocio mismo, porque
redefine como creamos valor, nos relacionamos con
los clientes y disefiamos su experiencia.

No basta con digitalizar lo existente; hay que
repensarlo desde el propdsito, rompiendo silos,
redisefando procesos y tomando decisiones basadas
en datos. Hoy competimos contra referentes como
Amazon, Rappi o Apple, lo que exige experiencias
simples, humanas y siempre disponibles.

En este contexto, la tecnologia sin propdsito
es solo un gasto. Integrar inteligencia artificial
y ciencia de datos no es una opcion: es el camino
para ofrecer propuestas personalizadas,
escalables y con sentido. Y eso solo se logra si
democratizamos la tecnologia, fomentamos la
colaboracion y alineamos cada decision con el
propdsito que inspira a las organizaciones.

Desde su rol en Comfama, ;como se ha logrado
integrar la tecnologia con una vision centrada en
las personas y su bienestar financiero?

En Comfama entendemos que el bienestar
financiero es un pilar fundamental para el progreso
de las personas y sus familias. Por eso, desarrollamos
soluciones con propdsito que trascienden el crédito
tradicional. DiseAamos productos que acompafan
a nuestros usuarios en cada etapa de su vida, como
Mentoria Financiera Digital, una Aplicacion Web
Progresiva (PWA) con mds de 100.000 usuarios
registrados, que ofrece diagndsticos personalizados
de salud financiera y rutas claras para ahorrar,
adquirir vivienda y alcanzar metas personales.

Ademdas, hemos implementado crédito y libranza
(por descuento de némina) 100 % digital, integrando
modelos de Score Alternativo que aprovechan el
poder de los datos para evaluar capacidades mds alld
de los historiales tradicionales, entregando crédito
a personas desatendidas por el sistema financiero
tradicional. Complementamos esta propuesta con
soluciones tecnoldgicas desarrolladas in-house, que
nos permiten ofrecer experiencias dgiles, eficientes y
altamente personalizadas.

Todo esto responde a una conviccion profunda:
construir bienestar financiero real y sostenible,
con empatia, innovaciéon y un compromiso
genuino con transformar la vida de quienes
confian en nosotros.

Usted ha liderado equipos multidisciplinarios en
entornos de alta exigencia. ;Qué estrategias utiliza
para mantener la cohesion, la productividad y el
desarrollo humano en contextos tecnolégicos?

Una frase que suelo utilizar frecuentemente y resume
bien mi vision del liderazgo tecnoldgico es: “El sistema
mds complejo que administramos y hackeamos cada
dia no es tecnoldgico, son las personas’. Por eso, como
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lideres, debemos disefiar entornos donde florezcan la
confianza, la colaboracion y el propdsito compartido.

En Comfama hemos creado células de trabajo
tecnologia-negocio orientadas a objetivos concretos
dealtovalor,ymirolesconectaralaspersonascorrectas
para maximizar su impacto. Creo en potenciar el
desempenio individual entendiendo qué inspira a cada
integrante, manteniendo conversaciones frecuentes,
sinceras y de apoyo.

Un hdbito poderoso que practico son las rondas
virtuales diarias, donde simplemente pregunto:
%Cémo puedo ayudarte?” o ‘GHay alguna barrera
que pueda ayudarte a derribar?”. A veces no tengo la
respuesta, pero siempre puedo conectar al equipo con
quien si la tiene. En entornos hibridos y distribuidos,
estos pequenos gestos construyen una cultura basada
en confianza, resultados y sentido humano, con un
enorme potencial de lograr resultados de impacto.

En un mundo donde la inteligencia artificial y la
automatizacion ganan terreno, ;coOmo se asegura
de que el talento humano siga siendo el eje de la
estrategia tecnologica?

Entre las grandes mentes que estdn definiendo
el futuro de la inteligencia artificial —como Andrew
Ng, Fei-Fei Li o Demis Hassabis, entre muchos
otros— se distinguen dos corrientes de pensamiento:
automation, que busca reemplazar tareas humanas,
y augmentation, que busca potenciar al ser humano
sin sustituirlo. Me identifico profundamente con esta
ultima.

El verdadero valor surge cuando combinamos
capacidades humanas —como el juicio, la empatia
y la creatividad— con la escalabilidad y precision de
la tecnologia. Esto exige redisefiar roles, invertir en
reskilling y upskilling, y construir culturas donde las
personas no sean meras usuarias de la transformacion,
sino protagonistas de ella. Las empresas mds exitosas
no serdn las mds automatizadas, sino aquellas que
empoderen a su gente para liderar el cambio con la
tecnologia como aliada.

{Quéimportanciatiene el disefio de experiencias
digitales accesibles e inclusivas en los servicios
financieros actuales?

Vamos camino al Cognitive Banking, por lo que
la hiperpersonalizacion y los servicios financieros
contextuales ya no son una promesa, sino una ventaja
competitiva tangible en el sector. Firmas como BCG y
McKinsey coinciden en que avanzar hacia modelos de
personalizacion algoritmica puede incrementar entre
un 8% y un 10 % los ingresos por cliente.

Pero el impacto va mds alld del margen; hace poco
lei un informe de McKinsey Global Institute en donde
se estima que la adopcidén de servicios financieros
digitales podria incorporar a 1.600 millones de
personas no bancarizadas, generar 95 millones de
nuevos empleos y aumentar en 3,7 billones de délares
el PIB global para el afio 2025.

Estos datos confirman que el futuro de
la industria financiera esta en el disefio de
experiencias contextuales, sin fricciones y
profundamente personalizadas, donde la
tecnologia no solo optimiza procesos, sino que
amplia el acceso, la inclusiéon y el crecimiento
econémico.

Desde su experiencia como emprendedor y
cofundador en startups fintech, ;qué cree que
pueden aprender las grandes organizaciones de
estas estructuras mas agiles y disruptivas?

Creo que cada organizacién enfrenta retos distintos
segun su tamarno, industria o modelo de negocio. Sin
embargo, hay aprendizajes valiosos que las grandes
empresas pueden adoptar del mundo fintech. Las
startups mds exitosas integran la innovacion como
parte de su cultura, no como un proyecto aislado.
Trabajan con ciclos cortos, validan rapido con usuarios
reales y operan con estructuras dgiles y equipos
auténomos.

Ademds, fomentan ecosistemas colaborativos
abiertos y empoderan talento generalista en entornos
seguros para experimentar. De la misma manera, su
enfoque en necesidades reales y segmentos especificos
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les permite crear soluciones de alto valor con gran
velocidad. Estoy convencido, por mi experiencia,
de que las organizaciones tradicionales que logren
incorporar estos principios podrdn transformar su
capacidad de competir, adaptarse y liderar.

¢Podria compartir un ejemplo donde la
implementacion de tecnologia generativa haya
marcado una diferencia tangible en los procesos o
servicios de la organizacion?

En nuestra adopcion de inteligencia artificial
generativa, hemos dado pasos interesantes
hacia su democratizacion. Empoderamos al
negocio habilitando entornos seguros basados
en Microsoft 365 Copilot, donde los equipos
proponen y, en muchos casos, implementan sus
propios casos de uso, logrando reducciones de
tiempo de horas a minutos y eficiencias de hasta
un 75 % en costos.

Paralelamente, avanzamos en la integracion de
IA agéntica en procesos como atencion al cliente,
venta de seguros y mentoria financiera, mejorando la
experiencia, reduciendo tiempos y liberando talento
para asumir roles de mayor valor. Esta transformacion
también implica un cambio de mentalidad: estamos
trasladando personas del negocio al equipo de
tecnologia, construyendo capacidades desde dentro y
acelerando la evolucién organizacional. En cualquier
caso, tratdndose de inteligencia artificial generativa,
el potencial es enorme, por lo que es dificil dimensionar
aun cudnto valor vamos a generar para el negocio.

{Qué valores personales y profesionales han
guiado su liderazgo en tecnologia y qué legado
busca dejar en los equipos con los que trabaja?

Creo profundamente en el poder de la transparencia,
eltrabajohonestoyelpropésito. Nadaverdaderamente
extraordinario se construye sin pasion y sin una razon
poderosa que lo impulse. Por eso, invito siempre a mis
equipos a avanzar con entusiasmo, a construir con
integridad, a trabajar unidos y a ver en cada error una
oportunidad para aprender y superarse. Una frase que
repito con frecuencia es: “Puedes traer a este equipo
un problema, pero solo si también traes al menos tres
posibles soluciones’.

Esta mentalidad, centrada en aportar mds que en
lamentar, en proponer mds que en criticar, forma
equipos auténomos, resilientes y comprometidos. Mi
legado no estd solo en lo que logramos, sino en cémo
lo logramos: juntos. Sin importar si es talento joven
que comienza su camino o talento silver con décadas
de experiencia, la fuerza mas transformadora siempre
serd el trabajo en equipo.
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CEO y Fundador de MigratBank

Tecnologia con alma: el liderazgo que humaniza
la transformacion digital en América Latina

“La tecnologia es solo un medio; el liderazgo
con propésito es el Unico que deja huella.”
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lideres latinoamericanos estan marcando un nuevo

paradigma: uno donde la transformacion digital no
gira solo en torno a la eficiencia o el rendimiento, sino a
la dignidad, la ética y la inclusion. William “Billie” Aguilar
y José Alberto Manzano Rangel no solo comparten una
amistad de casi una década; comparten una causa comun:
demostrar que la tecnologia puede tener alma y que el
talento humano, cuando es cultivado con proposito, se
convierte en el motor de cambio mas poderoso de nuestra
region.

En el dinamico cruce entre talento y tecnologia, dos

Desde MigratBank, Billie lidera una Fintech con enfoque
social, recientemente reconocida en el Finnovista Fintech
Radar Colombia 2025, que impulsa servicios financieros
innovadores con vocacion inclusiva. Su propuesta
combina tecnologia con propésito, apostando por
soluciones digitales que respondan a las realidades de
emprendedores, migrantes y comunidades excluidas del
sistema tradicional. Por su parte, desde LatinAl Digital,
Pepe Manzano articula estrategias de inteligencia artificial
y automatizacion centradas en la ética, desarrollando
marcos que promueven innovacion responsable con
identidad cultural latinoamericana.

Ambos han fortalecido un ecosistema de alianzas que
incluye plataformas como TuFirma, RIOLAB y LotoPunto,
con las que co-crean herramientas accesibles y adaptadas
a contextos donde la tecnologia adin no habia llegado con
profundidad. Si bien no comparten métricas tradicionales,
sus casos reflejan impactos tangibles en accesibilidad,
simplificacién de procesos y empoderamiento de nuevos
usuarios en mercados emergentes. Lo mas potente de su
liderazgo es que priorizan la confianza, la colaboracién
y la visién compartida como ejes de una transformacion
que no busca solo resultados inmediatos, sino huellas
sostenibles en el tiempo.

En esta entrevista, nos revelan no solo cémo piensan y
lideran, sino también cémo suefian un futuro digital mas
justo, humano y conectado.

Desde sus respectivas posiciones en MigratBank y
LatinAl Digital, ;como definen elrol que juega el talento
humano en la evolucion tecnolégica y financiera en
América Latina?

¢Qué cualidades buscan en los equipos que lideran para
avanzar en procesos de transformacién digital?

William “Billie” Aguilar (MigratBank) £l talento
humano no es un recurso; es la arquitectura viva de todo
cambio significativo. En Fintech con propdsito como
MigratBank, buscamos personas con habilidades técnicas,
si, pero sobre todo con conciencia social. Valoramos la
empatia, la adaptabilidad intercultural y el pensamiento

W MIGRATBANK

Connecting People,Evolving Lives

ético. Quien lidera procesos de transformacion debe
entender que detrds de cada dato hay una historia humana.

Como CEOQ de una Fintech, veo al talento humano como el
corazén que late detrds de cada linea de cédigo y a propdsito
de ello me llena de orgullo compartir que MIGRATBANK ha
sido seleccionada en el Finnovista Fintech Radar Colombia
2025, presentado por Finnosummit, en colaboracién
con Mastercard y Galileo Financial Technologies. Este
reconocimiento nos posiciona como una de las iniciativas
Fintech mds destacadas en un ecosistema que hoy supera
las 678 empresas, reafirmando el potencial transformador
de nuestra propuesta internacional.

José Alberto Manzano Rangel (LatinAl ) Desde
LatinAl, el talento humano no es un recurso, es el motor de
toda transformacion tecnolégica y financiera sostenible.
En un continente donde la desigualdad y la falta de
oportunidades siguen marcando las brechas, el verdadero
avance no proviene solo del cédigo o la infraestructura, sino
de las personas que disefian, aplican y lideran tecnologia
con propésito. Nos enfocamos en desarrollar habilidades
con identidad regional, formando lideres tecnoldgicos que
entienden la realidad latinoamericana y pueden disefiar
soluciones con pertinencia cultural, econémica y social.

MigratBank y LatinAl nacen con una visiéon de impacto
social. (Como se equilibra la innovacion tecnoldgica
con la ética, la inclusion y los valores humanos? ;Cual
ha sido el mayor desafio al intentar escalar tecnologia
con propdsito?

William “Billie” Aguilar La innovacion sin ética es solo
sofisticaciéon. En MigratBank, cada decision tecnoldgica
se filtra por el lente de la dignidad humana. Uno de los
mayores retos ha sido mantener la integridad del propdsito
en negociaciones con inversores que priorizan retorno
rdpido sobre impacto duradero. Pero persistimos, porque
no queremos ser solo una Fintech; queremos ser una
herramienta de justicia financiera y por ello LatinAl nos
fortalece en el aprendizaje continuo.

P\ José Alberto

e Manzano Rangel
) “ Cofundador y Director Comercial de LatinAl Digital para LATAM

0 LatinAl

José Alberto Manzano Rangel No es una dicotomia;
es una ecuacion inseparable. En LatinAl creemos que la
innovacion sin ética no es innovacion, es automatizacion
irresponsable. Nuestra alianza con MigratBank nace
precisamente para demostrar que se puede escalar
tecnologia sin deshumanizar los procesos. Este equilibrio se
logra desde el disefio. Por eso implementamos marcos de
desarrollo ético, metodologias participativas con usuarios
reales y principios como la IA explicable, la privacidad por
defecto y el disefio centrado en la persona. Innovar con ética
no es un freno, es el tinico camino sostenible para generar
confianza y adopcion real.

4
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Después de tantos foros multilaterales,
reconocimientos internacionales y alianzas en
diferentes paises, ;qué importancia tiene hoy construir
redes de colaboracion tecnolégica transnacional para
el desarrollo del talento regional?

William “Billie” Aguilar Son esenciales. La inclusion
financiera no tiene fronteras, y tampoco deberia tenerlas la
formacion de talento. Espacios multilaterales como CEPAL,
BID, CAF han demostrado que conectar actores publicos,
privados 'y académicos permite generar soluciones
regionales con identidad local. La tecnologia necesita
diplomacia y cooperacion para transformarse en progreso
Por ello LatinAl ofrece un valor de impacto de inclusion
Social y Digital y complementamos con Migratbank un
impacto de inclusion financiera.

José Alberto Manzano Rangel La transformacién digital
no se trata de tecnologia en si, sino de la capacidad de
aprender, desaprender y reaprender con velocidad, Sentido
ético y social Colaboracién multidisciplinaria, Un equipo
técnicamente brillante pero desconectado del impacto
humano no puede liderar el cambio que América Latina
necesita por ello LatinAl es un difenciador tiene un sentido
con identidad social y alli donde el liderazgo de Billie y su
equipo MIGRATBANK es nuestro conector con la inclusién
digital ,social y financiera.

El concepto de "GovTech" y “justicia digital” que
promueven desde sus espacios sugiere una nueva era
de gobernanza. ;Qué papel deben jugar las empresas
tecnolégicas en la promocion de marcos éticos,
regulatorios e inclusivos en América Latina?

William “Billie” Aguilar Tenemos la responsabilidad
de proponer soluciones que no solo sean funcionales,
sino también justas. Impulsamos el modelo de “justicia
digital” desde MigratBank porque creemos que la ética
debe estar en el cédigo fuente de cada desarrollo. Las
empresas tecnoldgicas deben participar en la construccion
de politicas publicas y en la alfabetizacién digital masiva.
Podemos hacer referencia a México, Colombia y Chile han
sentado bases regulatorias sélidas (Ley Fintech, sandboxes,
transformacidn digital del Estado) y desplegado estrategias
nacionales e iniciativas de IA que impulsan a casi 1 000
Fintech y proyectan un crecimiento cercano al 20 % anual.
Estas politicas fomentan la inclusién financiera, agilizan
trdmites para pymes y abren espacios controlados para
innovar con IA en educacion y servicios.

¢Cual ha sido el mayor desafio al intentar escalar
tecnologia con propésito? ;Qué lecciones les ha dejado
su amistad y trabajo conjunto durante estos 9 afios en
materia de liderazgo colaborativo, resiliencia y visiéon
compartida? ;Como ha influido esa sinergia en los
proyectos que hoy lideran?

José Alberto Manzano Rangel El principal desafio es
resistir la tentacion de escalar répido a costa del sentido.
En muchas ocasiones se espera que la tecnologia tenga un

retorno inmediato, pero cuando hablamos de propdsito,
el retorno es profundo, no rapido. Escalar con propdsito
implica educar a los aliados, formar talento, disefar desde
la diversidad, y eso requiere mds tiempo y mds conviccion.
Pero también genera impacto duradero y vinculos sélidos,
como los que hoy tenemos con MigratBank, gobiernos y
universidades.

William “Billie” Aguilar Pepe ha sido mds que un
socio: ha sido un espejo humano. Su vision estratégica ha
potenciado mis suefios sociales, y juntos hemos creado una
sinergia donde confianza, humildad y escucha han sido la
base. Aprendi de él que liderar también es saber ceder.

José Alberto Manzano Rangel Con Billie compartimos
valores antes que objetivos. Su sentido ético me inspira
a ver mds alld del negocio. Nuestra amistad ha sido un
espacio de reflexion y accidn, de equilibrio entre la pasién
por transformar y la disciplina para lograrlo. Estos arios han
sidounaescuela devida. Aprendimos que liderar no es brillar
mds, sino hacer que otros brillen contigo. Nuestra alianza
se ha fortalecido en la crisis, en los desacuerdos y en los
momentos donde la visiéon comdn fue la unica brajula. Hoy
somos testimonio de que cuando dos liderazgos se alinean
en valores, se pueden escalar montanas, La tecnologia nos
unio, pero la causa comun nos mantiene avanzando.

Ambos han impulsado soluciones que integran
inteligencia artificial, onboarding digital, biometria,
blockchain y automatizacion. ;Qué impacto real
estan viendo en el acceso financiero para sectores
historicamente excluidos?;Tienen alguna métrica, caso
concreto o testimonio que evidencie ese cambio?

William “Billie” Aguilar.-Que empiecen con el “por qué’,
no con el “cémo”. La tecnologia es solo un medio. Definan
su causa, conecten con su comunidad, y no sacrifiquen
principios por métricas. El liderazgo con propdsito es el
unico que deja huella

José Alberto Manzano Rangel.-Que nunca subestimen
el poder de un equipo comprometido con algo mds grande
que la rentabilidad. Inviertan en cultura organizacional,
escuchen al cliente, y disedien con compasion. La
rentabilidad llega cuando el propdsito es claro.

tufirma.digital

William.-Decidimos aliarnos con TUFIRMA, una empresa
chilena creada en 2019, con la que venimos construyendo
una gran relacién desde los tiempos de la pandemia. Desde
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entonces, se ha mantenido un fuerte lazo de amistad
y confianza con su CEO, Javier Hasbum. TuFirma es una
plataforma en la nube que facilita la gestion documental y la
firma digital, pensada para hacer mds simples los acuerdos
entre personas, profesionales y empresas. Lo que mds nos
entusiasma es su enfoque en comunidades que muchas
veces quedan fuera, como migrantes y emprendedores.

Lo que hace Unica a TuFirma es cémo integra tecnologias
como la biometria, lo que permite acceder de forma segura,
rapida y sin tanto papeleo a servicios financieros. Esto no
solo mejora la experiencia, sino que también nos ayuda
a construir soluciones que realmente se adaptan a las
necesidades locales, de forma inclusiva y escalable, Por
todo esto, queremos seguir creciendo juntos y llevar esta
alianza a nuevos destinos desde chile, Colombia y México,
siempre con la idea de crear un ecosistema financiero mds
justo, accesible y pensado para todos.

Riolab Q.

Otro ejemplo alineado con MIGRATBANK es la co-creacion
impulsando una economia digital mds humana e inclusiva.
por ello como aliado estratégico la empresa chilena
RIOLAB como laboratorio digital fundado en afio 2004 bajo
dialogo y compromiso con su CEO Francisco Arévalo, donde
integra tecnologia con capital humano para transformar
digitalmente organizaciones, donde el disefio, la inclusion
social y la sostenibilidad son pilares fundamentales Su
diferencial radica en el desarrollo de soluciones con
propésito, hoy canalizadas a través de su plataforma RDx,
potenciando el talento local e impulsando una cultura
digital colaborativa con impacto real en las comunidades
la cual busca replicarse en México y Colombia con la Alianza
de MIGRATBANK.

TO

PUNTe

Desde antes de fundar Migratbank, hemos forjado una
gran amistad y confianza con Victor Espinosa, hoy CEO de
LOTOPUNTO, el proyecto de empresa colombiana Apuestas
Mil SAS que consideramos un aliado Fintech de primera.

Imagina acercarte a un kiosco de autoservicio, elegir
el pais al que quieres enviar dinero, meter tu efectivo o
escanear un QR de tu billetera digital y listo, en segundos,
tu remesa viaja por la red Stellar. Sus kioscos loT hacen
magia en zonas no bancarizadas, convirtiendo el efectivo
en servicios digitales sin complicaciones, Con el respaldo
de Techstars, Stellar, MoneyGram e iNNpulsa, y acelerado

por Google Launchpad, Loto Punto también funciona como
corresponsal de Grupo Aval y Davivienda, manteniendo mas
de 12 000 puntos de recaudo en todo el pais. Es tecnologia
de punta y calidez humana, todo en un solo lugar.

William, mas alla del liderazgo empresarial, te
defines como una persona guiada por la fe, la ética y la
familia. ;Como influye esta dimension personal en tus
decisiones como fundador de una fintech con propésito
social? ;Qué legado aspiras dejar desde MigratBank y
desde tu rol como embajador global?

Mis decisiones estdn guiadas por la ética, la fe y el amor
por mi familia. Ser padre me ha ensefado a liderar con
compasion y visién de largo plazo. Aspiro a dejar un legado
que demuestre que si se puede innovar sin perder el alma.
Quiero que MigratBank sea recordada no solo como una
Fintech, sino como un puente de dignidad financiera para
quienes mds lo necesitan.

José Alberto, tu liderazgo ha evolucionado desde
grandes corporativos hacia startups con impacto. ;Qué
aprendizajes te ha dejado esa transicion sobre como
gestionar talento, innovacion y cultura organizacional
al mismo tiempo? ;Como ves el futuro de la
transformacion digital en las PYMEs latinoamericanas
desde LatinAl Digital?

Entendi que la agilidad y la conexién emocional con
el propdsito son ventajas competitivas. En las grandes
empresas, todo es jerarquia; en los startups, todo es
posibilidad. Hoy, desde LatinAl, veo un futuro donde las
PYMEs seran protagonistas si logran adoptar tecnologias
que respeten su identidad y escalen con sentido. La
inteligencia artificial no reemplazard al talento, pero si
potenciard a quienes sepan integrarla con humanidad.

La historia de William Aguilar y José Alberto Manzano
Rangel no es solo la de dos lideres con trayectorias
destacadas, sino la de una convicciéon compartida: que la
transformacion digital mas poderosa no nace solo de la
tecnologia, sino del talento humano que la impulsa con
propésito.

Através de MigratBank y LatinAl Digital, han demostrado
que es posible innovar sin perder el alma, que se puede
avanzar sin desconectarse de lo humano, y que el
verdadero progreso ocurre cuando la tecnologia se
encuentra con la ética, la empatia y la identidad regional.
No comparten métricas rimbombantes, pero si evidencias
claras de impacto a través de alianzas, inclusién y disefio
con sentido.

En esta edicién dedicada a Talento y Tecnologia: el
punto de interseccién en la transformacién digital, su
vision nos recuerda que ese punto no es un cruce técnico,
sino un compromiso profundo con las personas, la justicia
y el futuro que queremos construir. Transformar es mas
que implementar sistemas: es humanizar el cambio. Y en
ese camino, ellos ya estan dejando huella.
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Diego
Ledesma

Consultor en transformacion
organizacional y liderazgo digital |

“La IA no reemplaza |la sensibilidad
humana, la amplifica”
Su mirada integra IA, cultura ”

organizacional y liderazgo emocional para
transformar empresas desde adentro
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referentes latinoamericanos mas influyentes

en transformacién humana y digital. Con mas
de 17 afos de trayectoria en el mundo corporativo,
y una reinvencién profesional que lo llevé de liderar
el area IT de un banco a fundar su propia consultora,
Humanagement, Ledesma entiende que el verdadero
cambio organizacional ocurre cuando tecnologia
y cultura avanzan juntas hacia un proposito
compartido.

Diego Ledesma se ha convertido en uno de los

Desde Argentina, y con presencia en toda la region,
acompafa a lideres y empresas en la construccion
de culturas organizacionales resilientes, inclusivas
y empaticas. Para Ledesma, la inteligencia artificial
no reemplaza la sensibilidad humana, sino que la
amplifica, permitiendodetectarsefalesemocionales,
anticipar necesidades y disefiar experiencias de
trabajo massaludables. Estavision cobravidaen cada
una de sus intervenciones, donde combina métricas
de desempefio con mapas de conciencia, analisis
organizacional con conversaciones profundas.

El fundador de Humanagement es un defensor de
que no hay transformacién digital sin transformacién
cultural. Su enfoque se basa en un modelo que pone
primero la mentalidad, luego las personas, después
los procesos y por ultimo la tecnologia. “Las grandes
transformaciones no comienzan preguntando qué
hacer, sino quiénes debemos ser para lograrlo”,
afirma. Ha desarrollado metodologias que integran
liderazgo  adaptativo, bienestar  emocional,
automatizacion y marca personal, convirtiendo a
cada lider en un catalizador del cambio desde su
metro cuadrado organizacional.

Reconocido por su comunidad de mas de 400.000
seguidores en LinkedIn e Instagram, Ledesma ha
acompafiado a compaiias de sectores como energia,
salud, tecnologia, retail y servicios financieros. Su
experiencia como embajador de Uber for Business
en Argentina también ha demostrado como alinear
cultura interna con experiencia del cliente puede
generar ventajas competitivas reales.

Hoy, en plena era de la automatizacién, Ledesma
promueve un liderazgo consciente, donde lo
emocional y lo estratégico no compiten, sino que
coexisten como base para equipos mas agiles,
resilientes y conectados con su propdsito. Su historia
personal, marcada por un despido que lo transformo,
da aun mas fuerza a su mision: crear entornos donde
las personas no tengan que sufrir para crecer.

Desde su experiencia en tecnologia y gestion
del capital humano, ;cémo visualiza usted
la convergencia entre inteligencia artificial y
bienestar organizacional en los procesos de
transformacion digital?

Vivimos en un momento hibrido, especialmente en
el dmbito organizacional, donde coexisten emociones

FACTOR 0 EXITO

e inteligencia artificial, lo presencial y lo remoto, en
un contexto “phygital”. Esta convergencia entre IA y
bienestar organizacional se ha convertido en un eje
estratégico para lograr transformaciones digitales
verdaderamente sostenibles y humanas.

La palabra “convergencia” proviene del latin
con (juntos) y vergencia (dirigirse hacia), lo cual
nos recuerda que avanzar con la tecnologia
requiere claridad de propdsito y direccién. Hoy, las
organizaciones estdn compuestas por multiples
generaciones: unas nacidas en la era digital, otras
provenientes del mundo analdgico. Esto genera
diversidad de modelos mentales y patrones de
pensamiento que hacen indispensable integrar la IA
desde un enfoque inclusivo, humano y estratégico.

Cuando se aplica con ética, la IA puede anticipar
necesidades, reducir tareas mecdnicas, detectar
sefiales tempranas de burnout o desconexion
emocional, y liberar tiempo para conversaciones
de valor. En una empresa de salud, por ejemplo,
automatizamos la conciliacién de facturas, lo que
permitié a los equipos enfocarse en sesiones de
coaching y desarrollo emocional. El impacto fue
doble: mayor eficiencia operativa y fortalecimiento de
vinculos.

La verdadera transformacion digital no se trata de
implementar tecnologia, sino de redisenar el sistema
conversacional dentro de las organizaciones. Desde
mi enfoque, propongo integrar IA con lo que llamo IC:
inteligencia conversacional. Asi, las organizaciones
pueden generar entornos saludables, sostenibles y
resilientes.

El objetivo es construir culturas que no solo
toleren el cambio, sino que lo lideren con
conciencia.

Usted hamencionado que no hay transformacion
digital sin transformacion cultural. ;Cuales
considera que son los primeros pasos clave para
iniciar una transformacion cultural real en las
organizaciones?

La transformacion cultural es el cimiento para
cualquier cambio tecnolégico sostenible. No se
trata solo de definir acciones, sino de redescubrir la
identidad organizacional desde la pregunta ‘Gquiénes
queremos ser?’.

El primer paso es crear espacios disefiados para
conversaciones dificiles, aquellas que hacen posible
transformar lo complejo en lo accesible. Esto incluye
prdcticas como encuestas de clima, reuniones breves
semanales para compartir emociones, o dindmicas
de pulse check. En una institucién financiera con la
que trabajamos, la implementacion de una “lluvia de
emociones” semanal generé un cambio radical en la
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percepcion del liderazgo y aumentd la confianza
entre los equipos.

Otro paso fundamental es revisar los rituales
simbdlicos: pasar de jerarquias verticales a redes
horizontales. En una empresa tecnoldgica, sustituimos
comités tradicionales por “circulos de decision’,
donde todos los miembros del equipo tienen voz. Esta
redarquia impulsé la innovacion y la inclusion.

Para que sea efectiva, la transformacion debe sequir
este orden estratégico:

e Mentalidad: ;Para qué?
® Personas: ;Con quién?
® Procesos: ;Como?

® Tecnologia: ;Con qué?

Este enfoque evita uno de los errores mas frecuentes
que observo en organizaciones latinoamericanas:
empezar por la tecnologia. También es clave alinear
los sistemas de reconocimiento con los nuevos
comportamientos esperados. Enunaempresa de retail,
redisefiamos los criterios de evaluacion para incluir
colaboracién, aprendizaje continuo y adaptabilidad.
Las grandes transformaciones se construyen en los
pequenios actos del dia a dia.

Segun estudios recientes, mas del 60% de los
lideres consideran que la falta de habilidades
digitales es una barrera. ;Qué estrategias propone
usted desde el liderazgo?

La brecha digital no es solo técnica; es
fundamentalmente emocional. Muchas personas no
rechazan la tecnologia por falta de capacidad, sino
por miedo al error, temor al juicio o desmotivacion.
Esa es la verdadera barrera.

Una estrategia efectiva es desarrollar una cultura de
aprendizaje continuo que integre formacién técnica y
emocional. Por ejemplo, en una empresa de servicios
profesionales, creamos una “Digital Learning Week”
mensual, con talleres breves sobre herramientas
digitales, automatizacion y pensamiento dgil. Los
colaboradores que ya dominaban ciertos temas se
ofrecieron como mentores internos, construyendo una
red de conocimiento entre pares.

También promovemos identificar “embajadores
digitales” dentro de los equipos: personas que lideran
la adopcién tecnoldgica desde lo cotidiano. Este
enfoque descentralizado ha demostrado ser eficaz
para reducir la resistencia.

Y no menos importante es el liderazgo ejemplar.
Cuando los CEOs participan en programas de
transformacion digital junto con sus equipos —
como ocurrié en una empresa industrial con la que
colaboramos— se genera una fuerte alineacion

cultural. Las competencias emocionales deben
acomparnar al desarrollo técnico para que el
aprendizaje se traduzca en resultados sostenibles.

En su rol como embajador de Uber for Business
en Argentina, ;puede compartir un ejemplo de
como han alineado cultura organizacional y
experiencia del cliente a través de la tecnologia?

Uno de los proyectos mdas significativos fue con una
empresa farmacéutica durante la pandemia. Tenian
el reto de garantizar el traslado seguro y eficiente de
su personal esencial. Con Uber for Business disefiamos
una solucién que automatizaba la gestion de viajes
corporativos, reducia riesgos operativos y cuidaba a
los colaboradores.

Elverdadero valor estuvo en cémo se comunicd esta
accién internamente. Creamos una campana llamada
“Cuidarte es parte de nuestro trabajo’, que conectd
la iniciativa con la cultura de la organizacién. Esa
narrativa elevé el sentido de pertenencia y expandid
la satisfaccion interna.

Siempre digo que si queremos que los clientes amen
la marca, primero los colaboradores deben amar lo
que hacen. Cuando la experiencia interna y externa
estdn alineadas, se genera un circulo virtuoso de
confianza y diferenciaciéon competitiva.

Diversos reportes indican que el 70% de las
iniciativas de transformacion fracasan por
no considerar el componente humano. ;Qué
elementos son esenciales para evitar este
desenlace?

El componente humano es el factor determinante en
cualquier transformacién. Muchas veces, los lideres
exigen que los equipos “se pongan la camiseta’, pero
no se colocan ellos primero en sus zapatos. Asi, el
fracaso esta garantizado.

El primer paso es la gestion empdtica del cambio.
Antes de implementar tecnologia, es fundamental
conversar sobre los “porqués” y “para qué” En una
empresa de logistica, por ejemplo, realizamos talleres
de escucha antes de implementar un sistema ERP, lo
que permitié ajustar el enfoque y reducir la resistencia.

La formacién continua es otro pilar. En una
organizacion energética, diseiamos rutas de
aprendizaje personalizadas segtn el rol y el nivel de
exposicion al cambio. Esto permitié una adopcién mds
fluida y emocionalmente sostenida.

El liderazgo visible es crucial. Cuando los lideres
comunican con transparencia y se muestran
disponibles, el compromiso se fortalece. Ademds,
medir el impacto humano del cambio —a través de
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encuestas de pulso y andlisis de redes— permite
ajustar la estrategia en tiempo real.

La transformacion no se impone; se construye
con las personas.

{Qué papeljuegan las competencias emocionales
en el liderazgo de equipos agiles y resilientes?

Lasemocionessonlabasedetodaslascompetencias.
En entornos dgiles y complejos, la inteligencia
emocional permite sostener la motivacion, gestionar
el conflicto y generar seguridad psicoldgica.

En un proceso de coaching con un equipo de
desarrollo en telecomunicaciones, el lider —con gran
formacidn técnica pero baja preparacién emocional—
enfrentaba alta rotacidn. A través del fortalecimiento
de su inteligencia emocional, mejord el feedback,
gestiond conflictos y logré mayor cohesion. En seis
meses, el equipo duplicé su productividad y redujo
significativamente la rotacion.

La verdadera agilidad no se trata de moverse
rdpido, sino de avanzar con sentido. Liderar desde
la empatia y la autenticidad permite crear culturas
adaptativas, donde los errores no se castigan, sino
que se transforman en aprendizaje.

En un mundo automatizado, ;qué estrategias
recomienda para acompanar a los lideres en la
gestion del cambio y del talento?

Estamos enla era de la automatizacion y la emocion.
Para acompariar a los lideres, propongo tres ejes:

Liderazgo adaptativo: con herramientas que
combinan coaching, inteligencia emocional y
tecnologias emergentes. En agroindustria, disefiamos
un programa integral para preparar a los lideres ante
la disrupcion.

Laboratorios de innovacion: espacios donde los
lideres puedan experimentar metodologias dgiles y
nuevos modelos de trabajo en un entorno seguro.

People analytics: para mapear capacidades
internas 'y anticipar necesidades de reskilling,
facilitando decisiones estratégicas sobre movilidad y
desarrollo.

Elacompanamiento debe ser constante. Transformar
no es un evento, Sino un proceso con presencia,
feedback y mentoring.

Su enfoque integra lo emocional con lo

estratégico. ;COmo mantiene ese equilibrio al
acompanar a CEOs y equipos de alto rendimiento?

FACTOR 0 EXITO

Todo empieza con una pregunta: ‘sCoémo quiere ser
recordado en 10 afios?”. Desde alli se construye una
hoja de ruta que combina resultados con propdsito.

Aplico una metodologia que equilibra planeacién
estratégica y desarrollo humano. Diagndsticos
organizacionales se combinan con sesiones profundas
de reflexion emocional. También incorporamos
dindmicas de mindfulness, propdsito personal y
escucha empadtica.

Fomento una cultura donde el feedback sea
una prdctica continua. La emocionalidad no
se deja fuera: se integra al proceso de toma
de decisiones. Cuando un lider conecta con su
humanidad, sus decisiones son mas sabias y su
equipo mds comprometido.

{Qué lecciones ha aprendido acompafando
procesos de transformacion en diferentes
industrias?

He aprendido que no hay transformacion sin
coherencia. Las empresas que avanzan son las que
alinean discurso, decisiones y comportamientos.

Otra leccion es que el ritmo del cambio debe ser
humano. En una empresa tecnoldgica, reducir la
velocidad permitid recuperar talento y compromiso.

También descubri el valor de la co-creacién: cuando
se involucra al equipo en el redisefio de procesos, se
fortalece el sentido de pertenencia.

Finalmente, aprendi que el camino hacia los
resultados es el camino de las relaciones. La
transformacioén es desapegarse de lo que ya no sirve,
para abrazar lo que viene con apertura y conciencia.

A nivel personal, ;qué le motiva a seguir
impulsando culturas organizacionales centradas
en las personas?

Mi historia personal es mi mayor motor. A los 35
afios, siendo gerente de IT, fui desplazado por motivos
politicos. Lo que al principio fue un quiebre, se convirtio
en mi plataforma de reinvencion.

Hoy acompario a lideres para que sus colaboradores
no vivan esas experiencias. Mi propdsito es crear
entornos donde la tecnologia sirva a las personas, no
al revés.

Cada vez que un lider recupera su propdsito, un
equipo se reencuentra, o un colaborador se siente
valorado, siento que algo cambia en el mundo.
Transformar organizaciones es también transformar
la vida de quienes las integran.
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EL TALENTO SENIOR COMO
VALOR DIFERENCIAL

Gustavo dos Santos

Especialista en empleabilidad y transiciones de carrera

esignificar la madurez profesional
Rsabemos que implica un llamado a

encontrar un sentido y proposito nuevo
en la propiavida.

Hoy el talento senior sigue siendo un valor
diferencial en la complejidad, ya que cuentan
con recorridos y practicas que permiten
acompanar ese “hacer nuevo”.

Los lideres senior son verdaderos
mentores que saben generar energia, fuerza,
entereza mental para la incertidumbre y
gestién de equipos para liderar en las crisis.

Hoy la riqueza de gestién y el liderazgo
con resultados se potencia con equipos
multigeneracionales y de alta diversidad.

La edad no define nuestro valor,
capacidades y contribuciones. El talento no
tiene edad!

Cada colaborador desde su talento
representa una pequefa usina de
aprendizaje que en la convivencia
generacional puede multiplicar esos saberes.

Necesitamos reivindicar el valor del
talento senior para actuar ante lo complejo
y asi ejercer una aceptacion consciente de
lo ambiguo y lo imposible, que requiere
experiencias claras y potenciadoras para
abrazar lo urgente.

Los nuevos paradigmas culturales y
el desarrollo tecnolégico nos movilizan

continuamente generando dudas, incomodidad y hasta
frustracion por no contar con las respuestas adecuadas

a las nuevas realidades. Cambiaron las respuestas hoy
frente a preguntas que siempre nos hicimos. Que en esas
nuevas respuestas exista un marco claro para potenciar la
convivencia generacional con integracion de saberes.

Al talento senior lo define su carrera, sus logros, su nueva
propuesta de valor, su liderazgo con sentido, su plasticidad
para adaptarse a lo complejo e imposible.

Sera hoy una tarea clave, contar con culturas inclusivas,
integradoras, multigeneracionales con una mirada colectiva
para un nuevo “saber hacer”.

Evolucionar es integrar para lograr resultados de impacto.
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DISRUPCION DIGITAL'CON A

CUANDO CAPITAL HUMANO, CULTURA, TECNOLOGIA,

ONVERGEN, LA IA DEJA DE

Andres Silva Arancibia

Divulgador tecnologico. Fundador de Flumarketing.com. Senior
Partnership Advisor en Falcondale empresa desarrolladora

de algoritmos cuanticos. Contributor to the International
Astronomical Search Collaboration (IASC), partner oficial de la
NASA. Profesor visitante en Universidad Complutense de Madrid,
Espana. Estratega digital, Autor y Consultor.

. uede una organizacion redisefar Cultura organizacional centrada en el cliente
C Pradicalmente su propuesta de valor —y
su posicién competitiva— colocando La IA s6lo aporta valor sostenido si se anclaen la

la inteligencia artificial (IA) en el nucleo de experiencia del usuario. De acuerdo con la encuesta
su modelo de negocio? La pregunta no es ejecutiva sobre liderazgo en 1A'y datos 2025 publicada en
meramente retdrica: hoy la velocidad de HBR el 2 de enero de 2025, en 2024, directivos de 18 sectores
cambio tecnolégico amenaza con dejar coincidieron en que la mayor barrera a la monetizacion de la
atras a quienes no sepan convertir la IA en IA no es la tecnologia, sino la falta de datos confiables y de
ventaja diferenciadora. Para responderla es rituales culturales que coloquen la voz del cliente en cada
preciso desmenuzar cinco vectores criticos desarrollo de un producto. Solo el 32,5 % de las companias
—capital humano, cultura centrada en el Fortune 1000 afirma haber desarrollado una culturade Ay
cliente, avances tecnologicos exponenciales,  datos. El auge de la IA generativa ha disparado la inversién
estrategia y liderazgo— cuya orquestacion en calidad de datos precisamente porque ejecutivos
define el éxito o el fracaso de cualquier comprenden que “mejor IA” significa “mejor servicio” y, por
iniciativa de disrupcion digital. extension, mayor lealtad del cliente.

Capital humano: talento aumentado, no Tecnologia exponencial: navegar la curva en lugar de
desplazado perseguirla

La automatizacién inteligente eliminara Segun la Encuesta Global de McKinsey sobre IA de
tareas, pero creard mas funciones de las que principios de 2024, el 65 % de las compafias ya emplea IA
destruye: el Future of Jobs Report 2025 del generativa con regularidad, casi el doble que diez meses

World Economic Forum de enero de 2025, se atras; ademas, el 15 % ha integrado la tecnologia en al
estimé en 170 millones los nuevos puestos de  menos cuatro o mas funciones de negocio. El resultado es
trabajo para este decenio y un giro acelerado  un ciclo de innovacion cada vez mas breve: casos de uso que

hacia perfiles de ciencia de datos, IA, ética pasaban del laboratorio a produccion en 24 meses ahora
algoritmica y gestion del cambio. Mientras lo hacen en menos de seis. Las organizaciones necesitan
que, 92 millones de vpuestos de trabajo arquitecturas tecnolégicas modulares, gobernadas por

se veran desplazados por estas mismas APIsy plataformas de datos unificadas, para absorber sin
tendencias tecnolégicas de automatizacion friccion la siguiente ola (agentes auténomos, IA multimodal
inteligente. Esto significa que habra un persistentemente conectada, etc.).

aumento neto del empleo de 78 millones de

puestos. El imperativo es re-cualificar a la Estrategia: de los experimentos al valor escalable
plantilla mediante programas aprendizaje

continuo que combinen mejora de las Gartner prevé que para 2028, el 33 % de las aplicaciones

competencias técnicas y reciclaje profesional  de software empresarial incluirdn agentes de IA, lo que
de habilidades blandas (pensamiento critico permitirad que el 15 % de las decisiones laborales diarias
y colaboracién hombre-maquina). se tomen de forma auténoma. Si un tercio del software
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corporativo albergara agentes capaces de
decidir el 15 % de las tareas, las empresas
deberan redisefiar procesos, roles y métricas.
La estrategia debe priorizar gobernanza
algoritmica, datos confiables, re-capacitacion
del talento y plataformas que integren
agentes de IA, para traducir algoritmos en
resultados financieros tangibles. Quien
anticipe estos cambios obtendra agilidad
competitiva, costos menores y experiencias
hiperpersonalizadas y resiliencia operacional
sostenida.

Liderazgo y gobierno ético

Un estudio global de 2024 de Harvard
Business Publishing sobre desarrollo de
liderazgo, indica que 70% de las empresas
exige a sus directivos dominen una
gama mas amplia de comportamientos
de liderazgo efectivos para satisfacer
las necesidades comerciales actuales y
futuras. Los lideres que inspiran confianza
combinan una vision audaz con salvaguardas

éticas: marcos de “IA responsable”, auditorias de sesgo y
transparencia explicativa. Esta gobernanza, mas que un
requisito regulatorio, se convierte en ventaja competitiva al
fortalecer la reputacion y reducir costes futuros de litigio o
rectificacién tecnoldgica.

Volvamos, entonces, a la pregunta inicial

iPuede una organizacion redisefiar radicalmente su
propuesta de valor —y su posicion competitiva— colocando
la inteligencia artificial (IA) en el nicleo de su modelo
de negocio? Si, pero solo si articula al unisono los cinco
vectores descritos. El capital humano debe estar preparado
para trabajar con maquinas cada vez mas auténomas; la
cultura debe girar en torno a un cliente cuyo estandar de
experiencia evoluciona minuto a minuto; la organizacién
ha de surfear — no perseguir — la curva exponencial de
la tecnologia; la estrategia ha de traducir algoritmos
en resultados financieros tangibles; y el liderazgo debe
asegurar que la ambicién innovadora centrada en el
cliente se funda con principios éticos s6lidos. Cuando estos
elementos convergen, la IA deja de ser un experimento
y se convierte en motor de disrupcion digital auténticay
sostenida.

‘64| FACTOR o EXITO

COLOMBIA



na gestion efectiva implica identificar
' | las habilidades y competencias

necesarias para el éxito del Plan de
Negocios de una unidad de negocios, de una
PYME, de una Administracion Estatal o de una
gran corporacion, primero debemos empezar
por nosotros, desde dentro, para luego
reclutary cultivar al resto del equipo

Implica brindar oportunidades de

desarrollo, crecimiento y lo que para

los trabajadores es estabilidad, para

nuestra perspectiva, retencion. A través de
estrategias y practicas sélidas de gestion de
personas, las instituciones pueden impulsar
y asegurar su transformacion, garantizando
su preparacién para los desafios del futuro

Estamos continuamente enfrentandonos
a nuevos retos en el mercado, nuevas
necesidades no cubiertas demandadas por
nuestros clientes, adaptando nuestra forma
de gestionar el talento alterando incluso la
rotacion natural y definitivamente, buscando
férmulas que nos permitan evolucionary
crecer en una era de cambios constantes.
Estar preparados no viene de la mano
necesariamente de la tecnologia, ni siquiera
de los presupuestos, sino que, aunque
parezca obvio, de la actitud de los equipos
alinterior, y la vision que se tenga del futuro
organizacional
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CORPORATIVA

Alvaro “Cuco” de Venegas

International Change Guide
| Business & People Transformation

in https://linkedin.com/in/cucodevenegas

La motivacién, sin incentivo, no existe. La proactividad,
sin incentivo, se pierde. Es tal vez el error mas recurrente
en cualquier tipo de equipos, el no canalizar ni gestionar
las capacidades, las expectativas, la visién de futuro y la
resistencia al cambio provenientes del capital humano para
impulsar la transformacion corporativa

Identificar y desarrollar habilidades necesarias para
enfrentar los retos del entorno cambiante, como las
competencias propias del cargo o las afiadidas a través de
programas de capacitacion internos, algunas habilidades
blandas como la resiliencia, la creatividad o la capacidad de
trabajar en equipo, son fundamentales en lo individual y en
especial en lo colectivo, para no tener dificultades a la hora
de implementar cambios significativos y sostenibles en su
estructuray procesos

Otro factor fundamental es el “abuso de las teorias”.
Nuestros equipos tienen que ver, entender y ojala formar
parte de ejemplos concretos, empiricos, con métricasy a ser
posible en empresas reconocibles por quienes pretendemos
que apliquen cambios a su dia a dia. Algunas modificaciones
van mucho mas alla de la tecnologia (como hemos
anticipado), como lo es el empoderamiento, el liderazgo, el
acompafiamiento, la demostracién mediante el ejemplo,
la asignacion de recursos y, tal vez la mas invisibilizada de
todas, el alejamiento del efecto “moda” o la temporalidad
del cambio: hablemos de evolucién y de transformacién,
hablemos de gestién del cambio, pero optimizado
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lideramos y nos desarrollamos profesionalmente ha

cambiado de manera irreversible. Ya no basta con
adaptarse al cambio: hoy, el verdadero reto es anticiparlo,
liderarlo y humanizarlo. La velocidad y profundidad de las
transformaciones tecnolégicas han impactado no solo en los
procesos, sino en la manera en que las personas se relacionan
con su trabajo y con las organizaciones.

En los ultimos afos, la forma en que trabajamos,

La tecnologia ha transformado procesos, modelos
de negocio y canales de comunicacién, pero también
ha desafiado una de las bases mas sensibles de toda
organizacion: su capital humano. En esta era digital, entender
el valor de las personas y su capacidad para reinventarse no
es solo una ventaja competitiva; es una necesidad estratégica
que define la supervivencia y el éxito de las empresas en
mercados cada vez mas dindmicos e impredecibles.

El talento ya no es local... es global, remoto y dinamico

Vivimos en un mundo donde la inteligencia artificial convive
con la intuicion humana, donde la automatizacién coexiste
con la empatia, y donde las oportunidades laborales ya no
tienen fronteras fisicas.

Las organizaciones que prosperan hoy, no son las que mas
invierten en tecnologia, sino las que reconocen que el talento
necesita nuevas formas de ser descubierto, desarrollado
y conectado. En este contexto, el capital humano ya no se
gestiona: se potencia, se acompana y se visibiliza mediante
estrategias centradas en la experiencia de los colaboradores y
la flexibilidad laboral.

Esta transformacion implica también nuevas formas de
trabajo, que combinan lo presencial y lo remoto, lo individual
y lo colaborativo, lo técnico y lo emocional. Adaptarse a este
entorno hibrido requiere que las organizacionesy sus lideres
estén atentos a las necesidades cambiantes de sus equipos,
promoviendo una cultura de confianza y bienestar que
favorezca el compromiso y la innovacién.

Los lideres del futuro no solo dirigen... desarrollan
personas

Como lideres, necesitamos cambiar la pregunta de:

¢como desarrollo entornos donde las personas puedan
crecer, aportar y transformar el negocio junto a nosotros?
Esto implica invertir no solo en herramientas digitales, sino
también en modelos de liderazgo mas humanos, colaborativos
y conscientes. El liderazgo actual exige habilidades como
la escucha activa, la gestion del cambio, la inteligencia
emocional y la vision sistémica. Porque en un mundo
de incertidumbre, la estabilidad la ofrece el lider... no la
tecnologia.

El lider del futuro es un facilitador de conexiones auténticas,
un impulsor del aprendizaje continuo y un promotor del

CAPITAL HUMANO EN LA ERA
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{UMANIZAR ELFUTURO DELTRABAJO!

Am

rilis Gonzalez

Coach y estratega

equilibrio entre la productividad y el bienestar. Su rol es fundamental para crear
espacios donde la diversidad de talentos se valore y potencie, reconociendo que la
innovacién nace de la colaboracién y la inclusion.

Reinventarse profesionalmente: una responsabilidad compartida

Desde el lado individual, la era digital también ha cambiado las reglas. Ya no
basta con tener un titulo o una experiencia sélida: hoy se necesita ser visible,
relevante y adaptable. El talento necesita entender cdmo presentarse en este
nuevo entorno. Optimizar un CV, actualizar el perfil de LinkedIn, saber usar
palabras clave que los reclutadores buscan o posicionarse para oportunidades
remotas no es solo marketing personal: es parte del nuevo lenguaje profesional.

Reinvencién, empleabilidad y marca personal se han convertido en pilares
del desarrollo profesional. Y este proceso requiere guia, claridad y estrategia. La
formacién continua, la adquisicion de nuevas habilidades digitales y la capacidad
de aprendizaje autdnomo son factores decisivos para mantenerse vigente en
mercados laborales altamente competitivos y en constante evolucion.

:Qué define al capital humano en esta nueva era?
Lo resumiria en tres palabras: conciencia, conectividad y contribucion.

@ Conciencia, para entender nuestras fortalezas, limitaciones y propésito
profesional.

@ Conectividad, para formar parte de redes de valor que trascienden geografias
y jerarquias.

@ Contribucion, porque el trabajo no se trata solo de productividad, sino de
impacto positivo en la organizacion y la sociedad.

Un nuevo rol para RR.HH. y los lideres empresariales

Si queremos organizaciones sostenibles, no basta con digitalizar procesos.
Tenemos que digitalizar con sentido humano, y esto empieza por redisefiar cémo
atraemos, desarrollamos y acompafiamos al talento.

Los departamentos de recursos humanos y los directivos estan llamados a
convertirse en arquitectos de experiencias laborales transformadoras, donde el
aprendizaje continuo, la inclusion, la movilidad interna y la salud mental sean
parte del ecosistema natural. La gestion del capital humano debe ser integral,
alineada con los valores organizacionales y sensible a las necesidades individuales.

Conclusion:
El futuro del trabajo no es tecnolégico, es humano

@ La digitalizacion ha llegado para quedarse, pero la ventaja real esté en las
personas. En quienes se atreven a crecer, a cambiar, a liderar con conciencia.

® Como consultory observador del capital humano a nivel global, lo veo cada
dia: las empresas que invierten en las personas hoy, seran las que lideren el
mafana.

@ En definitiva, la transformacion comienza por saber quién eres, como te
presentas y como eliges evolucionar en un mundo en constante cambio.
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CONSULTREE

TIEMPO DE TRANSFORMACION

"En CONSULTREE, creemos que las personas
y las organizaciones tienen un potencial
ilimitado de crecimiento”

Luisa Guzman
CEO

CONSULTREE

Construyendo Liderazgo para el Futuro

5 10

i

R,

; POR QUE CONSULTREE?

CONSULTREE Executive Search coloca a ejecutivos
extrgordinarios en las principales empresas del mundo y los
equipa para tener éxito. Brindamos a nuestros clientes un
conjunto integral de servicios de asesoria de liderazgo con

un toque humano incomparable.

DTl APT
b METHOD

ALIGN PECPLE'S TALENT

@ www.consultree.com

Q +1305-850-5820
B consulting@consultree.com




