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Transformacion laboral:
Personas al centro

n un momento historico donde la transformacion
Edel mundo laboral avanza a pasos agigantados, las

organizaciones se encuentran ante el imperativo de
redefinir sus paradigmasy colocar a las personas en el centro
de sus estrategias. Esta evolucion no es simplemente una
tendencia pasajera, sino una necesidad fundamental para la
supervivencia y el éxito empresarial en el siglo XXI.

La pandemia aceleré cambios que ya se gestaban en el
horizonte laboral, y hoy somos testigos de una revolucion
en laforma en que concebimos el trabajo. Seglin datos del
Foro Econémico Mundial, el 85% de las empresas globales
estan acelerando la digitalizacion de sus procesos laborales,
mientras que el 84% esta preparada para digitalizar
rapidamente sus métodos de trabajo. Sin embargo, esta
transformacion tecnologica debe ir acompariada de un
enfoque profundamente humano.

En esta edicién de Factor de Exito, exploramos como las
empresas dominicanas estan liderando esta transformacion,
adaptando sus culturas organizacionales para crear espacios
de trabajo mas flexibles, inclusivos y centrados en el bienestar
integral de sus colaboradores. Abordamos temas cruciales
como la diversidad generacional en el ambiente laboral, donde
hasta cinco generaciones diferentes conviven y aportan sus
perspectivas Unicas, creando un mosaico de talentos que
enriquece la innovacidn y el crecimiento organizacional.

La salud mental y el bienestar emocional han emergido
como pilares fundamentales de esta transformacién. Estudios
recientes de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
indican que las empresas que invierten en programas de
bienestar integral ven un aumento del 21% en la productividad
y una reduccion del 41% en el ausentismo laboral. Estas
cifras subrayan la importancia de crear entornos laborales
que no solo busquen resultados, sino que también nutran el
desarrollo personal y profesional de cada individuo.

El futuro del trabajo ya esta aqui, y nos exige repensar
nuestros modelos tradicionales. La verdadera transformacion
laboral va mas alla de laimplementacion de nuevas
tecnologias o politicas de flexibilidad; requiere un cambio
fundamental en la manera en que valoramos y desarrollamos
el talento humano. Las organizaciones que comprenden
esta realidad y actlan en consecuencia no solo estan mejor
posicionadas para enfrentar los desafios del futuro, sino que
también estan construyendo los cimientos de un mundo
laboral mas equitativo, sostenible y centrado en las personas.

En Factor de Exito, reafirmamos nuestro compromiso con
la difusién de estas transformaciones vitales, proporcionando
una plataforma para que las voces lideres en recursos
humanos, desarrollo organizacional y bienestar laboral
compartan sus experiencias y visiones. Juntos, estamos
escribiendo el proximo capitulo de la historia del trabajo en la
Republica Dominicanay més alla.
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El futuro de los empleos

l mercado laboral global
Eesté experimentando  una

transformacion significativa
impulsada por cinco factores
principales: el cambio tecnolégico,
la fragmentacion geoeconémica,
la incertidumbre econdémica, los
cambios demograficos y la transicién
verde. Para 2030, se proyecta una
reestructuracion  sustancial que
afectard al 22% de los empleos
actuales, con la creacién de 170
millones de nuevos puestos vy
la eliminacién de 92 millones,
resultando en un crecimiento neto de
78 millones de empleos.

Los sectores con mayor crecimiento
incluirdn trabajos de primera linea,
economia del cuidado y tecnologia.
Se destacan posiciones en Big Data,
IA, desarrollo de software y transicién
energética. En contraste, los roles
administrativos 'y de secretaria
experimentaran las mayores
reducciones.

Conexion tecnoldgica

a Republica Dominicana se
I convierte en el centro del debate

en el dmbito de la tecnologia e
innovacién, gracias a la celebracion
de la quinta conferencia internacional
EmTech Caribbean, organizada por
la Universidad Dominicana O&M vy
MIT Technology Review del Instituto
Tecnoldgico de Massachusetts.

Gracias a la alianza entre la
Universidad Dominicana O&M y MIT
Technology Review, el evento dio a
conocer avances tecnolégicos clave
a nivel internacional, con el potencial
de generar cambios sociales y
economicos, ademas de posicionar
al pais y la regién como lideres en
proyectos tecnolégicos.

Tras cuatro exitosas ediciones,
EmTech Caribbean regresé al
escenario del JW Marriott Hotel de
Santo Domingo, los dias 19 y 20 de
marzo. Desde hace mas de 20 anos,
MIT Technology Review organiza
esta conferencia sobre tecnologias
emergentes, consolidandola como
un evento global que se llevo a cabo
en Estados Unidos, Europa, América

La transformacién de habilidades
serd crucial: se estima que el 39%
de las competencias actuales
quedaran obsoletas para 2030. El
pensamiento analitico, la resiliencia
y el liderazgo emergen como
habilidades fundamentales, mientras
que las competencias en IA, big data
y ciberseguridad mostraran el mayor
crecimiento.

Los empleadores enfrentan
desafios  significativos: el 63%
identifica las brechas de habilidades
como el principal obstaculo para
la  transformacién  empresarial.
En respuesta, el 85% priorizara la
capacitacion, el 70% contratara nuevo
personal cualificado,y el 50% realizara
transiciones internas de personal.

Las empresas estan adaptando
sus estrategias: el 52% aumentara su
inversion en salarios, el 64% priorizara
el bienestar de los empleados, y el
83% implementara iniciativas de
diversidad e inclusion. Respecto a la

del Sur, India, Singapury el Caribe. Su
objetivo es impulsar el debate sobre
innovaciones que transformaran el
mundo y servir como plataforma para
nuevos proyectos tecnologicos.

El enfoque de esta edicion gird
en torno a las transformaciones
inteligentes, destacando la IA y la
optimizacién tecnolédgica. Durante
dos dias, mas de 350 participantes
asistieron a conferencias de mas

IA, lamitad de los empleadores planea
reorientar sus operaciones, dostercios
contrataran especialistas, mientras
que el 40% prevé reducciones de
personal debido a la automatizacién.

Fuente: https://www.weforum.org/

de 20 ponentes nacionales e
internacionales, quienes presentaron
los avances tecnolégicos que
marcaran el futuro.

Desde 2016, este evento anual
en Replblica Dominicana relne a
expertos y entusiastas del sector. Su
realizacién fue posible gracias a la
Universidad Dominicana O&M y MIT
Technology Review, fortaleciendo el
liderazgo regional en innovacion.

FACTOR 0E EXITO ]



Liderazgo digital

CONSUREE

ONSULTREE Executive Search

presenta su innovador

APTMETHOD™, un enfoque
disefado para alinear el talento
con las necesidades estratégicas
de organizaciones en constante
transformacion. Este método se
aplica exitosamente en sectores
tradicionales como medios,
tecnologia, telecomunicaciones,
servicios  financieros, = consumo
masivo, hospitalidad, farmacéutica,
construccion, energia y lujo, asi
como en industrias emergentes de
alto crecimiento como inteligencia

artificial, ciberseguridad,
biotecnologia, energia limpia,
PropTech, vehiculos eléctricos,

TIME TO TRANSFORM

edtech, fintech, healthtech,
metaverso y tecnologia espacial.

El APTMETHOD™ se basa en
herramientas de evaluacion

avanzadas que identifican los factores
clave del éxito para lideres actuales
y futuros. Evalla cinco pilares
fundamentales: Transformacion
Digital e Innovacion, Cultura de
Equipo, Competencias Especificas
del Puesto, Personalidad y Estilo
de Liderazgo, y Excelencia en la
Integracion (Onboarding).

Mas que un proceso de busqueda
de ejecutivos, CONSULTREE ayuda
a las empresas a atraer, desarrollar

y retener lideres con mentalidad
agil, capaces de evolucionar en
entornos dindmicos. Con un enfoque
profundamente humano y una
comprension estratégica del contexto
digital, la firma se ha convertido en un
aliado indispensable para construir
las organizaciones del futuro.

“Nuestra misién es  clara:
trabajamos con nuestros clientes para
construir la organizaciéon del futuro a
través de su gente”, destaca el equipo
de CONSULTREE.

Es tiempo de transformacion, y el
talento adecuado es la clave.

Exito deportivo

a Academia Making Waves se
I visti6 de gala para celebrar

la onceava edicion de su
tradicional Festival de Sedes, un
evento emblematico que reunid
a toda su comunidad deportiva
en un ambiente de alegria, sana
competencia'y compaferismo.

La edicién de este afio tuvo un
significado muy especial, ya que se
realiz6 por primera vez en la nueva
sede de la Academia: el exclusivo
Club Altos del Arroyo, ubicado en
la Republica de Colombia. Desde
tempranas horas de la manana,
a partir de las 830 a.m., las
instalaciones del club se llenaron
de energia con la participacion de
atletas, entrenadores, familias,
aliados y representantes de distintas
zonas como Arroyo Hondo, Santo
Domingo Este, Piantiniy el Malecén.

Mas de 20 destacadas marcas
dijeron presente para respaldar esta
iniciativa que promueve los valores
del deporte y la formacién integral de
los jovenes. Entre ellas se destacan:

Amadita Laboratorio Clinico, AFP
Siembra, Industrias San Miguel con

sus reconocidas marcas Frutop,
Generade, Camp Frost, asi como
Sweet Point, entre otras.

El evento también conté con el
respaldo de importantes medios de
comunicacién como CDN Deportes,
Periédico El Caribe, Desco y la revista
internacional Factor de Exito, que

FACTOR o EXITO 0

una vez mas reafirma su compromiso
con las iniciativas que promueven el
liderazgo, la excelencia y el desarrollo
juvenil en la region.

La celebracién del Festival de Sedes
se ha consolidado como una tradicién
anual que fortalece los lazos entre
los miembros de la Academia Making
Waves, sus sedes y la comunidad en
general. Con actividades deportivas,
muestras de talento y espacios de
convivencia, el festival demuestra
el impacto positivo que el deporte
tiene en la formacion de ciudadanos
integros y comprometidos.
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Il FORO

IBEROAMERICANO DE TURISMO
SANTA MARTA

COLOMBIA D)
EL PAiS DE LA BELLEZA

Santa Marta, Colombia, GRAN CARIBE COLOMBIANO

- 14-15

- DEMAYO
~ de 2025

Tenemos el placer de invitarle a un evento clave para el futuro del turismo en Iberoamérica, donde podré
participar en un espacio de didlogo y colaboracién entre autoridades, empresarios y expertos del sector
para abordar los principales desafios y oportunidades del turismo.

A través de una visién estratégica y empresarial, exploraremos cémo la innovacién, la sostenibilidad y la
tecnologia disruptiva y tendencias pueden transformar la industria y beneficiar a las comunidades locales.

Para mds informacién, escriba a vbotero@procolombia.co

Secretarfa General ,
Iberoamericana I o E 5
b

‘ Secretaria-Geral

Ibero-Americana

ocotelco

DEVELOPMENT BANK
I LATIN AMERICA



IR S (Y ——

29 GRUPO
B UNIVERSAL

financiero en 2024, con un crecimiento del 15%
en sus ingresos consolidados, que alcanzaron
los RD$39,200 millones, mientras que la utilidad neta
atribuible a los accionistas se situé en RD$1,630 millones,
lo que representa un retorno sobre el patrimonio del 20%.

Grupo Universal presenté un soélido desempefio

Estos resultados fueron anunciados en la asamblea
general ordinaria anual del conglomerado, donde
se presentd el informe de gestion y los resultados
financieros del ejercicio 2024, junto con las principales
transformaciones organizacionales y el compromiso con
la sostenibilidad, en el marco de la celebracién de su 60
aniversario.

El presidente del consejo de administracién, Ernesto
M. lzquierdo, destacd que estos resultados reflejan la
ejecucién exitosa del plan estratégico del grupo, enfocado
en el crecimiento sostenible, la diversificacion y la
innovacioén financiera.

Aspectos mas destacados del informe

Seguros Universal, la aseguradora lider del pais, alcanzé
RD$28,715 millones en primas suscritas, con un incremento
del 14% respecto al afio anterior. Ademas, recibié una
mejora en su calificacion de riesgos de Fitch Ratings, que
aumento a "AA-(dom)" con perspectiva estable.

Mientras que ARS Universal registré ingresos por
RD$5,465 millones en primas suscritas, manteniendo su
posicion entre las principales ARS privadas del pais.

En tanto que Unit, la primera neoaseguradora de
Centroamérica y el Caribe, duplicd sus primas suscritas,
con un crecimiento del 117%.

Asi como AFI Universal tuvo un crecimiento sobresaliente
con ingresos que superaron los RD$1,364 millones, un
aumento del 246% respecto a 2023, posicionandose como
la principal administradora de fondos de inversiones del
mercado.

Sobre Fiduciaria Universal esta se consolidé su
liderazgo como la principal fiduciaria no bancaria del pais,
administrando activos por mas de RD$67,711 millones.

Lasfiliales de servicios también mostraron un desempeno
positivo, con Asistencia Universal y Administraciones
Universal registrando crecimientos del 12% y 42%,
respectivamente.  Suplidora Propartes, presentd un
crecimiento del 9%, y Autonovo mostr6é una mejora en los
indicadores de satisfaccion del cliente.

FACTOR o EXITO 0
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REM 2025: El punto de encuentro donde la

innovacion y sostenibilidad convergen para
impulsar el futuro energético y minero de
Republica Dominicana. Un espacio unico que
redne visiones y tecnologias de vanguardia
para potenciar el desarrollo de estos

Importantes sectores.
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portada

a evolucién del mundo laboral
Lha exigido a las empresas una

transformacion profunda en la
gestion del talento humano. En este
contexto, Horatio ha logrado consolidarse
como una de las empresas mas
innovadoras en la externalizacién de
servicios de atencion al cliente, gracias
a su enfoque centrado en las personas.
Conversamos con José Herrera, CEO y
cofundador de Horatio, para conocer
como esta filosofia ha sido clave en su
crecimiento y éxito.

Desde su fundacion en 2018, Horatio
ha experimentado un crecimiento
acelerado, contando hoy con mas de
2,000 colaboradores en sus sedes de
Santo Domingo, Nueva York y Bogota.
Este éxito radica en la combinacién de
tecnologia avanzada con un enfoque
humano, lo que ha permitido ala empresa
no solo expandirse geograficamente, sino
también diversificar su cartera de clientes
en sectores como retail, fintech y salud.
Este modelo de negocio ha posicionado
a Horatio como un socio estratégico clave
para empresas que buscan optimizar su
atencion al cliente sin perder la calidad
en el servicio.

» Talento humano

Para mantener su posicion de liderazgo,
Horatio ha implementado diversas
estrategias de bienestar y desarrollo
profesional. A través de programas como
Horatio Cares, la empresa prioriza la
diversidad, la inclusion y el crecimiento
de sus colaboradores.

Este enfoque no solo mejora
la retencion del talento, sino que
también incrementa la motivacion
y el compromiso de los equipos. La
organizacion también ha apostado por
la flexibilidad laboral, permitiendo que
sus empleados puedan desempefar sus
funciones en un ambiente que fomente
la creatividad, el equilibrio entre la vida
personal y profesional, y el crecimiento
continuo.

» Integracion de tecnologia

En el sector de atencion al cliente, la
tecnologia juega un papel clave en la
optimizacion de procesos. Horatio integra
inteligencia artificial, automatizacién
y analisis de datos para mejorar la
experiencia del cliente.

La  implementacion de  estas
herramientas  permite  personalizar
las interacciones, agilizar tiempos de
respuesta y ofrecer soluciones adaptadas
a las necesidades especificas de cada

FACTOR 0E EXITO ]
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cliente. Esta combinacién de tecnologia
y atencién personalizada ha sido
fundamental para la diferenciacion de
Horatio en la industria.

El compromiso de Horatio con la
innovacion y el bienestar laboral ha
sido ampliamente reconocido en la
industria. La empresa registra una tasa
de satisfaccion de empleados del 97%,
cifra que supera significativamente el
promedio delsectory refleja la efectividad
de sus estrategias en la gestion del talento
humano.

» Ambiente laboral de vanguardia

Las instalaciones de Horatio han sido
disefiadas para fomentar un ambiente
laboral colaborativo y saludable. Cuentan
con espacios abiertos que facilitan el
trabajo en equipo, aulas para clases
de inglés, programas de desarrollo
profesional, gimnasio completamente
equipado, entrenadores personales,
guarderia, clases de yoga y meditacion,
psicélogos, salas de juegos y servicios de
alimentacion.

Estasfacilidades reflejan el compromiso
de la empresa con el bienestar integral
de sus empleados, lo que se traduce en
una baja rotacion de personal y una alta
lealtad hacia la organizacion.

Horatio se ha posicionado como
una empresa innovadora en la
externalizacion de servicios de
atencion al cliente. ;Cual considera
que ha sido el factor clave para su éxito
en este sector?

El factor clave ha sido nuestra cultura
centrada en las personas, tanto para
nuestros clientes como para nuestros
colaboradores. Desde el inicio, hemos
apostado por la creacién de equipos
altamente capacitados y comprometidos,
combinando tecnologia con un enfoque
humano para ofrecer experiencias
personalizadas que realmente agregan
valor a las marcas con las que trabajamos.

En un entorno laboral en constante
transformacion, ;como ha logrado
Horatio poner a las personas en el
centro de su estrategia organizacional?

Creando un ambiente que prioriza
el bienestar, la diversidad y las
oportunidades de crecimiento profesional.
Através de iniciativas como Horatio Cares y




programas de desarrollo personal, hemos
logrado construir una comunidad donde
los colaboradores se sienten valorados,
apoyados y motivados para alcanzar su
maximo potencial.

Cuales son las principales
tendencias en la gestion del talento
que han implementado en Horatio
para mejorar la experiencia de sus
colaboradores?

Hemos  implementado  programas
de  bienestar integral,  beneficios
personalizados y una politica de desarrollo
profesional que incluye planes de carrera,
capacitaciones continuas y oportunidades
de movilidad interna. Ademds, apostamos
por la flexibilidad laboral y la creacién de
espacios que promuevan la colaboracion y
la creatividad.

La tecnologia juega un papel
fundamental en la optimizacion de
la atencion al cliente. ;Como integra
Horatio herramientas tecnolégicas
para mejorar la calidad del servicio?

Utilizamos plataformas de inteligencia
artificial, automatizacion 'y andlisis
de datos para optimizar la eficiencia
operativa y  ofrecer  soluciones
personalizadas a nuestros clientes. Estas
herramientas permiten a nuestros agentes
centrarse en interacciones mds complejas
y humanas, mejorando asi la calidad del
servicio y la experiencia del cliente.

Actualmente, icuantos
colaboradores forman parte de
Horatio en sus distintas sedes y
como ha evolucionado la empresa en
términos de crecimiento?

portada

Actualmente contamos con mds de 2,000
colaboradores distribuidos en nuestras
sedes en Santo Domingo, Nueva York y
Bogotd. Desde nuestra fundacion en 2018,
hemos experimentado un crecimiento
sostenido gracias a la confianza de
nuestros clientes y el compromiso de
nuestro talento humano.

Desde su perspectiva, ;qué impacto
tiene la externalizacion de servicios en
la retencion y fidelizacion de clientes
para las empresas que contratan a
Horatio?

La externalizacién permite a las
empresas ofrecer una atencién al

cliente de alta calidad, lo que se traduce
directamente en una mayor satisfaccion
y lealtad de los clientes. Nuestro modelo
de partnership va mds alld de la simple
prestacién de servicios, convirtiéndonos




en una extension de las marcas con las
que trabajamos para garantizar una
experiencia de cliente excepcional.

Como lider empresarial, ;cual
considera que ha sido su mayor
aprendizaje en la gestion de equipos
multiculturales y en la expansion de la
empresa?

La importancia de la empatia y la
comunicacién. Cada mercado y cada
equipo tiene sus propias dindmicas, y
entender estas diferencias culturales ha
sido clave para crear un entorno de trabajo
inclusivo y colaborativo. El respeto por
la diversidad nos ha permitido fortalecer
nuestro equipo global y fomentar la
innovacién.

¢Cual es su vision a futuro para

Horatio y como planean seguir
innovando en la industria del
outsourcing de servicios?

Nuestra visién es consolidarnos como
el socio estratégico ndmero uno en la
externalizacion de servicios de atencién al
cliente para las marcas mds innovadoras

del mundo. Planeamos seguir invirtiendo
en tecnologia, desarrollo de talento y
sostenibilidad para ofrecer soluciones
personalizadas y con impacto positivo en
las comunidades donde operamos.

» Testimonios

La eficacia del modelo de Horatio
se refleja en los testimonios de sus
clientes. Por ejemplo, Julia Alexander,
vicepresidenta de Operaciones de Spot
& Tango, destaca la capacidad de Horatio
para escalar equipos rapidamente
manteniendo una alta calidad, logrando
consistentemente  puntuaciones  de
satisfaccion del cliente superiores al
90%. Asimismo, Jarvous Freeman,
vicepresidente de Operaciones de
Classwallet, resalta que Horatio no es solo
un proveedor, sino un socio estratégico
que transforma los centros de contacto en
centros de ganancias. Estos testimonios
evidencian la capacidad de Horatio para
adaptarse a las necesidades especificas
de cada cliente, ofreciendo soluciones
personalizadas que generan resultados
positivos.

FACTOR o EXITO 0

Caso de éxito:

D> Spot & Tango

Spot & Tango, una empresa
innovadora en el sector de alimentos
para mascotas, enfrentaba el desafio
de escalar su servicio de atencion al
cliente para satisfacer la creciente
demanda. Al asociarse con Horatio,
lograron expandir rapidamente su
equipo de soporte sin comprometer
la calidad del servicio. Gracias a
esta colaboracion, Spot & Tango
ha mantenido consistentemente
puntuaciones de satisfaccion del
cliente superiores al 90%, reflejando
la eficacia y adaptabilidad de
Horatio en la gestion del crecimiento
empresarial.
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P ClassWallet
ClassWallet, una plataforma
financiera  educativa,  buscaba
optimizar su centro de contacto para
mejorar la eficiencia operativa y la
satisfaccion del cliente. Alintegrar los
servicios de Horatio, transformaron
su centro de contacto en un
centro de ganancias, mejorando la
retencion de clientes y aumentando
la eficiencia operativa. Este caso
destaca la capacidad de Horatio para
ofrecer soluciones estratégicas que
aportan valor afiadido a sus clientes,
mas alld de la simple externalizacion
de servicios.

» Liderazgo en la industria

Horatio se ha consolidado como un
referente en la creacién de entornos
laborales innovadores y centrados en las
personas. Su enfoque en el bienestar del
equipo se traduce en una excepcional
valoracion interna, alcanzando un 97% de
satisfaccion entre sus colaboradores, muy
por encima del estandar de la industria.

» Vision a futuro y consolidacion
en el mercado

Con una vision clara hacia el futuro,
Horatio busca consolidarse como el
socio estratégico nimero uno en la
externalizacion de servicios de atencion al
cliente para las marcas mas innovadoras
del mundo. Para lograrlo, planea seguir
invirtiendo en tecnologia, desarrollo
de talento y sostenibilidad, ofreciendo
soluciones personalizadas que generen
un impacto positivo en las comunidades
donde operan. Este enfoque integral
asegura que la empresa continde siendo
un referente en innovacion, servicio al
cliente y compromiso con el bienestar de
sus empleados y la comunidad.

En un contexto donde las empresas
buscan equilibrar la eficiencia operativa
con la satisfaccion de sus clientes, Horatio
se ha convertido en un modelo a seguir.
Su combinacion de tecnologia avanzada,
cultura organizacional centrada en

las personas y enfoque estratégico ha
demostrado que es posible ofrecer
soluciones innovadoras sin perder de

portada

vista el factor humano. Con planes de
expansion y una vision clara hacia el
futuro, la empresa continta reafirmando
su compromiso con la excelencia y la
transformacion del sector de atencion al
cliente.

» Responsabilidad social

Horatio  demuestra un  fuerte
compromiso con la responsabilidad social
y la sostenibilidad. A través de iniciativas
como Horatio Cares, la empresa organiza
actividades orientadas a ayudar a la
comunidad y a personas en situacion de
necesidad.

Asimismo, con el programa Horatio
Goes Green, implementan practicas
sostenibles en sus oficinas, como la
reduccién de residuos y el reciclaje, y
fomentan el voluntariado corporativo en
actividades de limpieza y reforestacion
para mejorar el medio ambiente local.
Estas iniciativas reflejan el compromiso
de Horatio con el desarrollo no solo de su
equipo, sino también de la sociedad y el
entorno en el que operan.




Vicepresidente de Transformacion Organizacional
en e@tro Corporativo GRUCO, Grupo Corripio.

La trahsformacion requiere
lideres con vision de futuro

Comprometida con el cambio cultural en Grupo
Corripio poniendo a las personas como motor
de la transformacion organizacional
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on una trayectoria de mas de

25 afos en roles ejecutivos en

marketing, estrategia y gestion
humana, Isis Abreu ha asumido una de las
responsabilidades mas trascendentales
en Grupo Corripio: liderar su proceso de
transformacion organizacional. Desde
la vicepresidencia de Transformacion
Organizacional en el Centro Corporativo
GRUCO, su mision ha sido alinear la vision
estratégica del grupo con la cultura, las
personasy la tecnologia, en un contexto
donde la adaptacién se ha convertido
en una condicion de supervivencia
empresarial.

Abreu ha trabajado con gigantes
globales como PEPSICO, Procter &
Gamble, Dos Pinos y Beliv-CBC. De
esas experiencias extrajo aprendizajes
estructurales: claridad en los objetivos,
orden y procesos bien definidos.

Con formacidn en prestigiosas
instituciones como el MIT Sloan School
of Management, Cambridge Judge
Business School y Ross School of
Business of Michigan, la ejecutiva no solo
aporta vision estratégica, sino también
una profunda sensibilidad humana.

Ha dedicado gran parte de su carrera
a formar equipos de alto rendimiento,
especializarse en coaching ejecutivo y
generar capacidades para digitalizar
procesos sin perder el foco en el valor
humano.

Una de sus iniciativas mas destacadas
es el programa “Pensando en Ti”,
que permite a los colaboradores de
Grupo Corripio acceder a productos y
servicios de la empresa en condiciones
preferenciales, como parte de una
propuesta de valor integral. Esta
estrategia no solo fideliza al talento
interno, sino que también maximiza el
salario emocional.

En el corazon de su enfoque estan los
principios de liderazgo desarrollados para
la organizacion, los cuales enfatizan el
aprendizaje continuo, la comunicacién
efectiva, la pasion por el clientey la
construccion de ambientes laborales de
excelencia.

Através de herramientas como
podcasts internos semanales, estos
principios se comunican activamente,
sembrando una cultura de mejora
permanente. Ademas, su formacion en
mediacion de conflictos y coaching ha
sido clave para impulsar un liderazgo
empatico y resolutivo.

Frente a las empresas que alin
no priorizan la transformacion
organizacional, Abreu lanza una

advertencia clara: sin vision estratégica
de largo plazo, es probable que
desaparezcan en poco tiempo.

Desde su experiencia liderando
la transformacion organizacional
en Grupo Corripio, ;cuales son los
principales retos que enfrentan las
empresas al poner a las personas en el
centro de sus estrategias?

Los principales retos que enfrento son:

Que las personas valoren trabajar
con una vision futura clara y desafiante.
Liberar tiempo de la gestién del presente
para dedicarlo a entender el posible
futuro y navegar positivamente en la
incertidumbre.

Que las personas encuentren momentos
para sequir aprendiendo y adaptando
sus habilidades a las nuevas necesidades
del entorno y de la empresa. Hoy mds
que nunca, necesitamos cerrar la brecha
entre la formacion y la demanda de
pensamiento estratégico para sequir
creciendo juntos.

El equilibrio entre tecnologia
y humanizacion es clave en la
transformacion organizacional. ;Como
logra integrar herramientas digitales
sin perder el enfoque en el talento
humano?

Conscientes de que las nuevas
tecnologias mejoran la vida de todas las
personas, aumentar nuestro conocimiento
digital es beneficioso tanto a nivel
personal como empresarial en este nuevo
contexto. La tecnologia tiene el potencial
de reemplazar roles y trabajos rutinarios,
creando nuevas oportunidades que
requieren mds habilidades cognitivas y
emocionales.

Un puesto de trabajo que involucra
tareas repetitivas, como el cuidado de
una casa, puede volverse innecesario; sin
embargo, la persona en ese rol deberd
capacitarse para realizar otro tipo de
trabajo. Este cambio puede contribuir a
una mejor calidad de vida y representa
un avance positivo para la sociedad
al eliminar trabajos repetitivos a favor
de ocupaciones que demanden mds
habilidades, donde el ser humano aporte
como persona. Y el sefior que cuida la casa
ya no duerme en una silla ni vive su trabajo
en condiciones inhumanas.

La cultura organizacional es un pilar
fundamental en cualquier proceso de
cambio. ;Como ha trabajado en Grupo
Corripio para alinear la cultura con la
estrategia empresarial?
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Para alinear la cultura organizacional
con la estrategia, hemos abordado
agendas de transformacion que incluyen
la definicidn del cédigo de ética y
conducta, principios de liderazgo, una
cultura de agregar valor, competencias
estratégicas, filosofia empresarial y nuevos
espacios colaborativos.

Para manifestar y consolidar la cultura
deseada, empleamos agendas de
socializacion, gobernanza y comunicacion
interna que refuerzan constantemente los
conceptos clave.

Utilizamos medios internos como
circuitos de pantalla, Microsoft 365,
periédico digital y AppCorripio (B2E).

En su trayectoria ha liderado
programas de alto impacto en gestion
humana. ;{Podria compartir un caso
de éxito que refleje los beneficios de
estos procesos para la empresa y los
colaboradores?

El caso de éxito consistio en
proporcionar a los colaboradores
acceso a productos y servicios Corripio
en condiciones mds favorables que las
ofrecidas a los clientes o consumidores.
Para ello, disefiamos e implementamos un
programa denominado “Pensando en T/,
mediante el cual los colaboradores pueden
acceder a niveles de descuento exclusivos
por ser parte del Grupo Corripio.

Los colaboradores tienen la posibilidad
de realizar ejercicio en Orange Theory
acompanados de un Gatorade, remodelar
su hogar con Listo, instalar cableado
eléctrico con Cordiflex mientras se comen
una Pringles, reparar la plomeria con
Corvi y pintar con pintura Tropical o King.
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Ademads, pueden resolver problemas de
humedad con Lanco, adquirir una nevera
Nedoca en Tiendas Corripio, cocinar en
casa con aceite comestible Purela, lavarse
el cabello con Pantene, vestirse con ropa
de Hackett y salir en su Peugeot a comer
en Burger King, Papa John's o Popeye,
abasteciendo su vehiculo con gasolina
en Shell. Todos estos beneficios estdn
disponibles prdacticamente a precio de
costo, lo que contribuye a maximizar el
salario de los colaboradores.

Considero que este es un caso de
éxito debido a su permanencia en el
tiempo, formando parte de nuestra
propuesta de valor y siendo una ventaja
competitiva laboral que ofrecemos a
nuestros candidatos durante el proceso de
contratacidn.

El liderazgo es clave en la
transformacion organizacional. Desde
su perspectiva, ;qué habilidades
deben desarrollar los lideres para
adaptarse a los cambios del mundo
laboral?

Nosotros desarrollamos 10 principios
de liderazgo con los que buscamos
dar claridad sobre qué se quiere y/o se
necesita para gestionar en los nuevos
tiempos del mundo laboral en el Grupo
Corripio:

Tener pasion por el cliente.
Ser responsable y comprometido.
Inventar, simplificar y agilizar.
Comunicar efectivamente y
escuchar, gandndose la
confianza.
Aprender y ser
curioso, valorando
el autodesarrollo
intelectual.
Contratary
hacer crecera
los mejores.
Insistir en los
estdndares
mds altos.
Pensaren
grande y a futuro.
Tener determinacion
y velar por los resultados.
Esforzarse por obtener el
mejor lugar para trabajar.

Estos principios son socializados con
un plan de comunicacién multimedia
interno. Por ejemplo, tenemos un
espacio “En Vivo’; especie de podcast-
entrevista de 15 minutos, donde lideres
explican como aplican uno de esos
principios cada martes a las 4 p.m.

S
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Ademas de su rol ejecutivo, se ha
especializado en coaching y mediacion
de conflictos. ;Como influyen estas
disciplinas en su enfoque de liderazgo?

Estas formaciones en mediacién de
conflictos, coaching, coaching ejecutivo
y coaching de equipo me han permitido
crecer en escucha, en empatia, en poder
atender a las personas que muestran
diferencias y conflictos desde su mirada.
Entender que las diferencias pueden ser
grandes vehiculos para descubrir lo que no
se habia explorado y que te pueden llevar
al siguiente nivel de crecimiento.

Gracias a esas formaciones, cuento
con herramientas que me dan estructura
en mis conversaciones y las vuelven mads
efectivas.

Es del tipo de formacién que nunca
termina, porque por mds preparado que
te sientas, con las nuevas experiencias
te vas volviendo otra persona con otras
oportunidades y necesidades.

¢{Qué mensaje les daria a
las empresas que aiin ven la
transformacion organizacional como
un proceso secundario y no como una
necesidad estratégica?

Las empresas que nacen para cubrir
la necesidad de una mejor condicién
econdmica de alguien se mueven
por la necesidad primaria, el instinto
de supervivencia, y su proceso de
toma de decisiones es reactivo. Tener
crecimiento en esta dindmica les impide
ver la necesidad de organizar cambios,
ser proactivos y de navegar en la
incertidumbre.

Con un programa de transformacién
que forme parte de los pilares estratégicos,
o con la dindmica instintiva y reactiva,
podrian seguir creciendo; pero las
probabilidades de generar nuevas
ventajas competitivas en este nuevo
entorno son muy bajas, y podrian
desaparecer como empresa en muy poco
tiempo.

La transformacion merece y necesita
tiempos de calidad de los lideres de las
organizaciones para su planificacién y
ejecucién, asi como una vision de largo
plazo que la incluya con una agenda
enfocada en los cambios que supone, para
aumentar y/o garantizar las posibilidades
de continuidad y sostenibilidad.
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Interview

Liderar con empatia e N
Innovacion potencia el talento

El liderazgo en recursos humanos
evoluciona con estrategia y tecnologia
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n un mundo empresarial en
Econstante transformacion, el

liderazgo en la gestion del talento
ha evolucionado hacia un enfoque mas
humano y estratégico. Lissa Bueno,
Regional HR Director en Melia Hotels
International, se ha consolidado como
una de las voces mas influyentes en
el dmbito de recursos humanos en la
industria hotelera. Con mas de dos
décadas de experiencia en sectores clave
como energia, banca, telecomunicaciones
y hospitalidad, Bueno ha desarrollado
una vision integral sobre el impacto del
capital humano en la sostenibilidad y
competitividad empresarial.

Desde su posicion en Melia Hotels
International, ha liderado iniciativas
que han puesto a las personas en el
centro de la estrategia organizacional,
promoviendo el bienestar laboral, la
diversidad e inclusidn y el desarrollo de
carrera como ejes fundamentales para
potenciar la productividad y satisfaccion
de los colaboradores. En su vision,
el entorno laboral ideal es aquel que
permite a los empleados conectar con
su propésito personal y los valores de la
organizacion, fomentando un sentido de
pertenencia y compromiso.

La transformacion digital ha sido otro
de los pilares que ha impulsado en su
trayectoria. En un sector tan dindmico
como la hoteleria, laimplementacién de
herramientas tecnolégicas ha permitido
optimizar procesos de seleccion,
formaciony evaluacion del personal,
adaptandose a las expectativas de nuevas
generaciones.

Su experiencia en distintos sectores le
ha permitido identificar practicas clave
en la gestion del talento que trascienden
las industrias. La comunicacion abierta
y transparente, el reconocimiento a los
colaboradores y la capacitacidn continua
son principios universales que fortalecen
el compromiso y el alto desempefio de los
equipos.

Desde su perspectiva como lider
en gestion de talento, ;cudles son
los principales cambios que han
impulsado las empresas para poner
a las personas en el centro de su
estrategia organizacional?

Las organizaciones han tenido que
reenfocar su estrategia en factores clave
para los colaboradores. Tanto en la
Republica Dominicana como en otros
paises, se ha reconocido la importancia de
centrar la gestion del talento humano en
la creacidn de espacios de trabajo donde
los empleados puedan conectar con su

propésito personal y con los valores de la
organizacion.

Los principales cambios que estdn
guiando esta transformacion incluyen
la implementacion de politicas internas
basadas en el bienestar laboral. Estos
programas buscan promover la salud
fisica y mental de los colaboradores,
proporciondndoles herramientas para
fortalecer estos pilares fundamentales,
que impactan directamente en la
productividad y la satisfaccion laboral.

Otro factor de gran relevancia es el
fomento de la diversidad e inclusion.
Los entornos laborales mds inclusivos
estdn siendo mejor valorados, ya que
la diversidad de género, edad, etnias y
habilidades enriquece los ambientes de
trabajo y potencia la creatividad. Asi, las
empresas se consolidan como marcas
empleadoras atractivas.

Un aspecto esencial es el desarrollo
profesional de los colaboradores. La
creacion de planes de carrera y programas
de formacion continua es altamente
valorada, ya que permite a los empleados
capacitarse y crecer dentro de la
organizacion.

En la industria hotelera, donde
el capital humano es clave para la
experiencia del cliente, ;como ha
evolucionado la gestion de talento en
los ultimos afios para adaptarse a las
nuevas expectativas laborales?

Como en cualquier sector, la industria
hotelera en la Republica Dominicana ha
experimentado importantes cambios
y transformaciones en la gestién del
personal. Después de la pandemia,
mantener el compromiso de los
colaboradores ha sido un desafio. Por
ello, hemos tenido que reinventarnos para
alinearnos con el entorno laboral actual.

Hemos incorporado herramientas
digitales para agilizar procesos de
seleccién, formacién y evaluacion del
personal, mejorando la eficiencia, la
conectividad y adaptdndonos a las nuevas
generaciones.

La sostenibilidad y la responsabilidad
social han cobrado mayor protagonismo
en la industria hotelera. Hemos
comprendido que integrar prdcticas
sostenibles y fomentar una cultura de
responsabilidad social permite a nuestros
colaboradores conectar con la comunidad
a través de acciones sociales. Esto les
brinda un propdsito mds alld del trabajo,
mientras fortalecen los valores de la
organizacion.
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Un aspecto muy valorado que hemos
trabajado y debemos sequir explorando
es la flexibilidad laboral. A pesar de
ser una industria de servicio continuo,
promovemos prdcticas como respetar los
horarios de estudio del personal y permitir
que sus turnos se equilibren con su vida
personal. Esta flexibilidad es altamente
apreciada por las nuevas generaciones
que ingresan al sector.

Usted ha trabajado en sectores como
energia, banca, telecomunicaciones
y hospitalidad. ;Cuales considera que
son las mejores practicas en recursos
humanos que pueden aplicarse de
manera transversal a diferentes
industrias?

Independientemente del sector,
algunas prdcticas de recursos humanos
han demostrado ser efectivas de manera
transversal.

La principal es la comunicacion abierta
y transparente, ya que fomenta ambientes
laborales donde los colaboradores se
sienten escuchados y respetados al
expresar sus ideas.

El reconocimiento y la recompensa
son elementos clave en la vida de un
colaborador dentro de una organizacion.
Mantienen la motivacion alta y refuerzan
el sentido de pertenencia, ademds de
fomentar equipos de alto desemperio.

Asimismo, la capacitacion y el desarrollo
son fundamentales. Invertir en planes de
formacién que permitan el crecimiento
profesional de los colaboradores es una
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Interview

ganancia de doble via, tanto para la
empresa como para el empleado.

Por dltimo, la atraccidn del mejor
talento siempre serd una practica
transversal ganadora. Contar con personal
altamente calificado, comprometido y
con habilidades de trabajo en equipo
es clave para cualquier industria. La
combinacion de estos factores contribuye
a la seguridad laboral y juega un papel
crucial al momento de decidir permanecer
o cambiar de empresa.

El bienestar laboraly la
sostenibilidad en las empresas
han cobrado relevancia. ;Como ha
integrado Melia Hotels International
estos elementos en su estrategia de
recursos humanos?

La sostenibilidad en Melid Hotels
International (MHI) forma parte de sus
palancas estratégicas. La compania ha
demostrado un firme compromiso con el
bienestar laboral y la sostenibilidad.

En esta nueva década, que comenzd
como la "década para la accidn', nos
hemos enfrentado a una crisis econdmica
y sanitaria que ha marcado un punto de
inflexion. No obstante, MHI ha mantenido
su enfoque en un modelo de turismo
responsable, alineado con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS).

Desde entonces, hemos avanzado en la
integracion de estos objetivos en nuestra
estrategia de sostenibilidad, definiendo
metas especificas. En nuestro Plan Director
de Sostenibilidad 2019, establecimos como
prioritarios los ODS 8, 12, 13, 16 y 17, por Su
vinculo directo con nuestra actividad. Sin
embargo, el contexto actual nos ha llevado
a priorizar también el ODS 3, enfocado en
saludy bienestar.

La empresa ha implementado iniciativas
que promueven prdcticas responsables
con el medio ambiente y la comunidad,
integrando la sostenibilidad en su cultura
corporativa. Asimismo, ha desarrollado
programas orientados al bienestar
fisico y mental de los colaboradores,
reconociendo su importancia para un
ambiente laboral saludable.

El liderazgo en recursos humanos ha
pasado de ser un area operativa a un
aliado estratégico del negocio. ;Como
ha vivido esta transformacion en su
carrera y qué impacto tiene en las
empresas?

He tenido la fortuna de trabajar
en organizaciones donde el rol
de Recursos Humanos es

estratégico y con una fuerte influencia en
la toma de decisiones.

En mi trayectoria, mis lideres de RR.
HH. han formado parte de las decisiones
estratégicas, alineando las politicas de
talento con los objetivos empresariales.
Ahora, me toca ser parte activa del disefio
de la estrategia de personas, garantizando
una gestion efectiva de los colaboradores.

Dentro de la organizacién en la que
me desempenio actualmente, existe una
cultura empresarial que reconoce la
influencia del departamento de RR. HH. en
la construccién y mantenimiento de una
cultura alineada con la misién y vision de
la empresa. Somos lideres en los procesos
de transformacion y cambio, asequrando
la adaptacion de los colaboradores
a nuevas realidades
organizacionales y
culturales.
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Mas alla de su rol profesional, ;qué
valores personales guian su liderazgo
y la forma en que gestiona equipos
en un entorno tan dinamico como el
hotelero?

En un entorno dindmico como el
hotelero, ciertos valores son esenciales
para un liderazgo efectivo.

Me considero una persona que lidera
desde el corazén. Creo en la bondad de
los seres humanos y procuro generar
ambientes de bienestar para los
colaboradores. Gestiono desde la justicia
y la integridad, convencido de que el
ejemplo es la mejor forma de liderazgo.

La excelencia forma parte de mi credo
profesional. Sobre todo, creo que el
servicio es fundamental en RR. HH.: el

ser humano es lo mds trascendental

y debemos actuar con humanidad,
calidez y vision de mejora continua.
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n un mundo laboral cada vez mas dindmico, donde las
Eexigencias profesionales demandan un enfoque mas

humano, Scape Work se ha consolidado comoun aliado
estratégico para las empresas que desean transformar su
cultura corporativa desde el bienestar. Bajo la direccién de
Daniela Lépez, Country Manager en Republica Dominicana,
la compafia lidera una propuesta que pone a las personas
en el centro, demostrando que cuidar del talento humano
no solo es ético, sino también una inversién que impulsa la
productividad y la sostenibilidad empresarial.

El enfoque B2B de Scape Work parte de la comprensién
profunda de las necesidades particulares de cada empresa
para disefiar servicios personalizados que promuevan la
salud, la felicidad y el compromiso de los colaboradores. Su
servicio principal, los masajes en sillas Shiatsu, es mucho
mas que un momento de relajacién: es una herramienta
probada para mitigar el estrés y la ansiedad en el entorno
laboral. Estudios de la AMTA reportan una reduccion del
31% en los niveles de cortisol, mientras que Forbes destaca
un 28% menos de ausentismo en empresas con programas
de bienestar. Ademas, el Touch Research Institute ha
documentado aumentos de productividad entre un 10% y
un 15% tras una breve sesion.

Lo que diferencia a Scape Work es su capacidad
de integracién operativa sin interrumpir la rutina
empresarial.

Las sesiones de masaje tienen una duracion de entre 10 y
15 minutos, equivalentes a una hora de masaje tradicional,
y se adaptan con agilidad a la agenda de cada empresa. Sin
necesidad de traslados ni cambios de vestuario, el equipo de
terapeutas puede atender a un alto nimero de empleados
en simultaneo, lo que permite implementar el bienestar de
manera eficiente y sin alterar el flujo laboral.

‘> Bienestar eficiente, impacto medible

La visién de Scape Work no se detiene en las oficinas.
Con sus Certificados de Regalo digitales, las empresas
pueden extender esta experiencia a la vida personal de sus
colaboradores. Estos “gift cards” permiten reservar servicios
como masajes o faciales a través de la App Scape Masajes,
disponible en Santo Domingo, Punta Cana, Samana vy
Santiago de los Caballeros. Esta flexibilidad empodera
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Scape Work transforma la cultura laboral

Innovacion y cuidado personal se integran como ejes clave para
elevar la productividad empresarial

al colaborador a decidir cuando y donde disfrutar de su
beneficio, incluso en lacomodidad de su hogar, convirtiendo
el bienestar en una experiencia integral que trasciende el
horario laboral.

Esta propuesta no solo impacta el bienestar fisicoy
emocional, sino también la cultura organizacional y la
percepcion interna de la empresa.

Los colaboradores se sienten valorados, lo que reduce
la rotacién, fortalece el sentido de pertenencia y mejora el
clima laboral. Scape Work ha logrado que sus servicios sean
percibidos no como un lujo, sino como una herramienta
clave para la gestion de talento, alineada con las nuevas
expectativas de las generaciones actuales.

En un mercado cada vez mas competitivo, donde atraer
y retener talento es uno de los principales retos, contar
con una estrategia de bienestar diferenciadora representa
una ventaja clave. Scape Work acompafa a las empresas
a construir una marca empleadora sélida, coherente con
los valores de cuidado, equilibrio y desarrollo humano.
Su enfoque responde a una realidad ineludible: el éxito
corporativo sostenible parte del respeto y la atencion
genuina a quienes lo hacen posible.

En Scape Work el bienestar no es una moda, sino una
nueva forma de liderar.

Con presencia activa en cuatro de las principales
ciudades del pais y una plataforma tecnolégica que
facilita la experiencia del usuario, Scape Work invita a las
empresas dominicanas a dar un paso hacia adelante en la
transformacion de sus entornos laborales, apostando por
un modelo en el que la salud, la felicidad y la productividad
caminan juntas.
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Interview

Almanzar Burgos -

Fundadora y CEO Academla Excelsa en Expenenmas CX

'Solo empleados felices pueden
_hacer clientes felices"

~ Impulsa la transformacion organizacional con liderazgo de servicio,
innovacion y un enfoque centrado en la experiencia del cliente
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n un mundo empresarial en
Econstante evolucién, donde

la transformacion digital y la
experiencia del cliente definen la
competitividad de las organizaciones,
Arlette Almanzar Burgos se ha
consolidado como una referente en la
formacion de lideres y en la innovacién en
la gestion del talento humano.

Con mas de tres décadas de
experiencia, Almanzar ha impactado
significativamente a profesionalesy
empresas, proporcionando herramientas
clave para el desarrollo de una cultura
organizacional centrada en la calidad, la
culturay el capital humano, lo que ella
denomina el "Tridngulo C3".

Desde su rol como fundadoray CEO
de Academia Excelsa en Experiencias
CX, Alménzar ha impulsado estrategias
innovadoras para transformar la forma
en que las organizaciones abordan el
servicio al cliente y la gestion del talento.
Su modelo de liderazgo de servicio
enfatiza la importancia de una alta
gerencia comprometida, capaz de generar
una cultura centrada en el clienteyen la
excelencia operativa.

Uno de los retos que las empresas
enfrentan en la actualidad es la
adaptacion a un modelo de liderazgo que
inspire y transforme desde el ejemplo.
Para Almanzar, el liderazgo de servicio
debe ser la base de toda estrategia
empresarial. Sumetodologia plantea que
para desarrollar esta cultura es necesario
trabajar en tres pilares fundamentales:
conciencia, capacitacion y coherencia.

La inteligencia artificial también juega
un papel clave en la transformacion del
aprendizaje y la consultoria, y Almanzar
ha sabido integrar esta tecnologia en sus
procesos de formacién. Sin embargo,
enfatiza que laclave noestd en la
tecnologia en si, sino en como se usa
para potenciar la experiencia del cliente y
humanizar la interaccion entre personas.

Desde su experiencia en consultoria
y formacion, ;como han evolucionado
las estrategias empresariales para
poner a las personas en el centro de la
transformacion organizacional?

En nuestro entorno particular, las
organizaciones han tenido que enfocarse
en la bdsqueda de un proceso de
transformacion, ya que, de lo contrario, no
podrian subsistir en el contexto actual. A
raiz de la pandemia, el panorama mundial
cambid, impulsando a las organizaciones
a adoptar un nuevo paradigma de
transformacién organizacional. Esto ha
implicado centrar la atencién en un capital

humano dispuesto a asumir la demanda
de la milla extra que, en ese momento, las
empresas requerian.

Alin es un reto que lleva tiempo, como
todo proceso de transformacion cultural.
Sin embargo, es parte de la sensibilizacién
y del contenido de valor que revistas
como Factor de Exito y redes sociales
como LinkedIn facilitan para llegar a
la alta gerencia y al liderazgo de las
organizaciones.

Hemos avanzado, sin duda, pero
aun queda camino por recorrer en el
desarrollo del liderazgo de integridad, que
es el verdadero liderazgo de influencia,
comprometido con dirigir la cultura
organizacional hacia una visién centrada
en el cliente y, por ende, en la experiencia
del colaborador. Solo empleados felices
pueden generar clientes felices.

Estamos en el mejor momento para
desarrollar una visién centrada en el
cliente, donde la calidad, la innovacién y la
experiencia sean el norte. Asi, se sembrard
una raiz fuerte y poderosa, que mds
temprano que tarde cosechard sus frutos.

El liderazgo de servicio es un pilar
fundamental en la experiencia del
cliente. ;Como pueden las empresas
desarrollar esta cultura para fortalecer
el compromiso de sus equipos?

Elliderazgo de servicio comienza con
el ejemplo, desde la alta gerencia, que es
responsable de desarrollar una cultura
organizacional en la que el compromiso
de sus equipos refleje una orientacion
centrada en el cliente.

Tal como la metdfora del cerebro
como un jardin, para crear una cultura
fortalecida es necesario cuidarla y
alimentarla, fomentando la formacion
continua y el acompafiamiento de un
personal capacitado. No es posible ser
juezy parte. Desarrollar una cultura
organizacional no es un proceso a corto
plazo; requiere tiempo, dedicacion y
recursos para garantizar clientes leales
de por vida, empleados embajadores y
un crecimiento sostenible basado en la
superacion constante de las expectativas
del cliente.

Para desarrollar esta cultura, las
empresas deben enfocarse en tres
dreas clave: conciencia, capacitacion y
coherencia.

Primero, generar conciencia significa
tener claridad sobre su filosofia y
estrategia, sus valores y su causa justa. Es
fundamental definir una visién centrada
en el cliente y el colaborador, ya que

este es el factor clave para ofrecer una
experiencia tnica y memorable.

Luego, es esencial la formacion
continua y la capacitacién constante de
los lideres y mandos medios, fomentando
no solo las habilidades blandas, sino
también la creatividad y la innovacion.
En esta era de transformacion digital, la
verdadera diferencia competitiva radica
en el trato humano y personalizado que
la inteligencia artificial jamds podrd
reemplazar: personas tratando con
personas.

Finalmente, la coherencia entre los
valores corporativos y las acciones del dia
a dia se traduce en una cultura de calidad.
Un proceso de gestidn de la calidad
permite estandarizar operaciones y elevar
la organizacién a otro nivel en la entrega
de productos y servicios. Un equipo
comprometido nace cuando siente que su
trabajo es valorado y que cuenta con las
herramientas necesarias para impactar
positivamente a los clientes.

Usted ha desarrollado el modelo
“Triangulo C3”, basado en Calidad,
Cultura y Capital Humano. ;Cémo
pueden las empresas implementarlo
para generar entornos laborales mas
productivos y humanos?

El Triangulo C3 es una metodologia que
permite a las empresas crear experiencias
de valor tanto para clientes como para
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colaboradores. Suimplementacion se basa
en tres pilares fundamentales:

@ Calidad: Definir procesos eficientes,
medibles y centrados en la
satisfaccion del cliente.

@ Cultura: Construir un ambiente
organizacional basado en valores,
donde el talento humano se sienta
parte de una vision mayor.

@ Capital Humano: Desarrollar a
las personas mediante formacion
continua y herramientas que les
permitan innovar y crecer.

Este modelo abarca toda la
organizacion, desde su estrategia
y filosofia hasta sus objetivos,

proposito, vision y
valores, procesos,
procedimientos,
instructivos y
protocolos.

Se trata de
implementar una
culturaenla que la
calidad comienza
desde la alta direccion
hasta el nivel
operativo, donde
cada colaborador
conoce sus procesos
y objetivos, y tiene
total claridad sobre el
impacto y propésito
de su labor dentro de
la misién y visién de la
organizacion.

En un modelo de
gestion de la calidad
solo cabe la excelencia
y la coordinacién
de equipos, al igual
que en una orquesta
sinfonica, donde cada
musico e instrumento
sigue la direccion de un
maestro. En este caso,
los procesos escritos
son las partituras,
interpretadas por el
personal. La cultura
organizacional se
fortalece a través
de este proceso, que
implica inversién de
tiempo y recursos,
pero que, al final, se
traduce en una melodia
armoniosa que el
cliente disfruta y valora.

La inteligencia artificial esta
revolucionando la educaciony la
consultoria. ;Qué impacto tiene en la
formacion de talento y como puede
potenciar la experiencia del cliente?

La inteligencia artificial (IA) tiene un
alto impacto en la vida del ser humano en
la actualidad. Su aplicacién va mds alla
de lo que podemos imaginar y, cada dia,
surgen nuevas formas de implementarla
en el dmbito personal y profesional.

Sin duda, ha democratizado el acceso
al conocimiento y ha transformado

la manera en que capacitamos y
acompaniamos a los equipos.

En nuestra experiencia como formadora

ytutora, lalA ha sido una aliada que
ha hecho que la capacitacién sea mas
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dindmica e interactiva. Su impacto en la
formacion de talento es inmenso, pues
permite personalizar el aprendizaje, medir
habilidades en tiempo real y optimizar los
procesos de capacitacion.

La transformacion digital exige
nuevas competencias en los equipos
de trabajo. ;Cuales son las habilidades
esenciales que los profesionales deben
desarrollar para adaptarse a este
nuevo entorno?

En la actualidad, no hay excusas para
no mantenerse actualizado y en constante
formacion. La cantidad de recursos
disponibles en los medios para aprender
y desarrollar nuevas competencias es
ilimitada.

Desde nuestra experiencia formativa,
promovemos el desarrollo del talento
humano a través de cinco competencias
esenciales para el entorno laboral:

@ Competencia socioafectiva: Se
enfoca en el desarrollo del ser,
abarcando la inteligencia emocional,
el autoconocimiento, el autocontrol y
la calidad personal.

@ Competencia de impacto e
influencia: Incluye habilidades de
liderazgo y supervision, gestion del
cambio y desarrollo de herramientas
para la direccién de equipos.

@ Competencia de orientacion
al logro: Abarca la capacidad
para alcanzar metas y objetivos,
motivacion para las ventas
consultivas y planificacion
estratégica.

@ Competencia de vocacion de
servicio: Fomenta la empatia y la
orientacion al cliente, permitiendo
comprender su experiencia y
convertir quejas en oportunidades de
innovacidn.

@ Competencia cognitiva: Se centra
en la gestién de la calidad, el
uso de herramientas digitales, la
documentacidn de procesos y el
pensamiento analitico.

La primera competencia es la base,
ya que permite desarrollar creatividad y
autoconocimiento, lo que resulta esencial
para ser mejores profesionales y personas.
Como bien lo ensefia Claus Moller en
Calidad Personal, para ser un profesional
de calidad, primero hay que ser una
persona de calidad.
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Lo que nuestros Eco Mensajeros
ven en sus clientes:

FELICIDAD

Lo que podemos lograr al permitirnos
ser su aliado de logistica sostenible
de dltima milla:
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EN CADA ENTREGA
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Interview

Directora Ejecutiv R Division de Entrenamiento SRL

El conocimignto como motor del
cambio empresarial
Liderar con empatia, tecnologia y propoésito

es clave para un aprendizaje organizacional
verdaderamente transformador
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ablar de transformacion laboral
Hen Republica Dominicana implica

reconocer la labor de lideres que
han apostado por la educaciéon como
eje de evolucion empresarial. Raisa
Rodriguez encarna esa vision. Al frente
de R &R Division de Entrenamiento
SRL, ha consolidado un enfoque
donde las competencias humanas, el
aprendizaje continuo y el bienestar
emocional convergen para dar forma
a organizaciones mas adaptables,
resilientes y centradas en las personas.

Su recorrido profesional es una mezcla
entre técnica y sensibilidad, aunque su
formacion base es en Administracion de
Empresas, ha incorporado una robusta
preparacion en neurociencias, coaching,
normas ISO, inteligencia emocional y
actualmente complementa su perfil con
estudios en Psicologia. Esta amplitud
de conocimientos le permite abordar la
capacitacion no solo desde el contenido,
sino desde la manera en que el ser
humano aprende, cambiay lidera.

Bajo su direccion, el centro de
entrenamiento ha respondido con
innovacidn a los retos del entorno laboral
contemporaneo. Desde implementar
metodologias como el microlearning y
el aprendizaje hibrido, hasta anticipar
la llegada de tecnologias inmersivas,
Rodriguez ha sabido leer las sefiales
del mercado, desarrollando programas
formativos que conectan con las
verdaderas necesidades del talento
dominicano.

Mas alla de las herramientas, su
mirada esta puesta en las personas.
Cree profundamente en el poder del
coaching acompafado de neurociencia
para generar entornos laborales
emocionalmente sanos, donde cada
colaborador pueda alcanzar su maximo
potencial. Su liderazgo pone en evidencia
que las empresas que apuestan por la
formacion con sentido humano logran
no solo mejores resultados, sino culturas
mas sélidas.

A pesar de enfrentar una cultura que
no siempre prioriza la educaciéon como
inversion, Rodriguez ha demostrado
que el cambio es posible cuando se
combina visién, constancia y pasion.
Con una propuesta formativa alineada
a los desafios reales de las empresas y
un estilo de liderazgo ético y empatico,
sigue motivando a otros a apostar por
el aprendizaje como herramienta de
transformacion profesional y personal.

Desde su experienciaenR&R
Division de Entrenamiento, ;coémo

ha evolucionado la formacion
y capacitacion empresarial en
los ultimos afios en Republica
Dominicana?

El auge de la formacion y capacitacién
profesional comienza aproximadamente
en el afio 2000, cuando proliferan los
centros de educacion continua, que
inicialmente abordaban temas en el
drea de ofimdtica y, posteriormente, los
relacionados con el servicio al cliente y
ventas. Asi comienzan a reproducirse este
tipo de capacitaciones promovidas tanto
por el sector publico como por el privado.

Es interesante ver como todo lo
relacionado con formacion y capacitacién
se ha enfocado en competencias laborales
relevantes, es decir, que el objetivo no
solo es transmitir conocimientos tedricos
o habilidades generales, sino desarrollar
destrezas prdcticas y especificas que las
empresas realmente necesitan para ser
mds productivas y competitivas. En los
ultimos afios, la formacién y capacitacion
empresarial en la Repiblica Dominicana
ha experimentado una notable evolucién,
adaptdndose a las demandas de un
mercado laboral en constante cambio y
a los avances tecnoldgicos. Sin embargo,
persisten desafios como la necesidad
de una mayor articulacion entre el
sector educativo y el productivo, y la
actualizacion continua de los programas
de formacion para responder a las nuevas
exigencias del mercado laboral.

iCuales considera que son las
principales tendencias en capacitacion
que estan marcando la diferenciaen la
transformacion laboral actual?

La capacitacion estd evolucionando
répidamente para adaptarse a la
transformacion laboral. Estas tendencias
no solo mejoran el aprendizaje, sino que
ayudan a las empresas a ser mds dgiles y
competitivas en un mercado que cambia a
gran velocidad.

Dentro de las tendencias mads
destacadas que estan marcando la
diferencia:

» Capacitacion basada en habilidades
(Skills-first): Las empresas ya no
solo miran titulos académicos; ahora
priorizan las habilidades prdcticas
y demostrables. Los programas de
formacion se centran en desarrollar
competencias especificas segun
el puesto o la industria (como
andlisis de datos, marketing digital,
programacion, etc.).
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» Aprendizaje hibrido y microlearning:
La combinacion de formacién
presencial y virtual sigue ganando
fuerza. Ademds, el microlearning
(cursos cortos, de 5 a 15 minutos) se
adapta mejor a las rutinas laborales
aceleradas.

» Uso de tecnologia avanzada: IA,
realidad aumentada (AR) y realidad
virtual (VR): Estos temas aun no estdn
siendo aprovechados al 100 %, pero
representan una oportunidad valiosa
que, a mediano o largo plazo, llegard
a nuestras aulas.

» Upskilling y reskilling continuo: El
"upskilling" (mejorar habilidades
existentes) y el "reskilling" (reentrenar
para nuevos roles) son clave para
mantener la empleabilidad en
sectores en constante cambio.

» Soft skills y bienestar emocional:
Ademds de las habilidades técnicas,
las empresas invierten en fortalecer la
inteligencia emocional, la resiliencia
y la gestién del estrés, reconociendo
que el bienestar es crucial para la
productividad. Un ejemplo lo vemos
en el desarrollo de programas de
mindfulness.

El desarrollo del talento humano es
clave en esta nueva era laboral. ;Como
pueden las empresas fomentar un
aprendizaje continuo y adaptativo en
sus equipos?

El desarrollo del talento humano es mds
esencial que nunca, porque las empresas
que apuestan por una estrategia de
aprendizaje continuo y adaptativo no solo
desarrollan empleados mds competentes,
sino que también crean equipos mds
motivados, resilientes y preparados para
el futuro. Para fomentar ese aprendizaje,
recomiendo:

Crear una cultura de aprendizaje
continuo: El primer paso es que el
aprendizaje sea parte del ADN de la
empresa, no algo ocasional. Podemos
lograrlo reconociendo y recompensando
a quienes invierten tiempo en aprender,
promoviendo la curiosidad como una
habilidad valiosa y, lo mds importante,
garantizando que los lideres den el
ejemplo.

Fomentar el upskilling y el reskilling:
El cambio constante obliga a las
empresas a ayudar a sus empleados a
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actualizarse (upskilling) o a reinventarse
(reskilling). Esto se logra promoviendo el
aprendizaje de habilidades transferibles
(como liderazgo o gestidn de proyectos),
identificando las habilidades clave que la
empresa necesitard en los proximos afos
y ofreciendo capacitaciones enfocadas en
cerrar esas brechas.

Desarrollar habilidades blandas
y resiliencia: El aprendizaje no debe
centrarse solo en habilidades técnicas.
Las soft skills son igual de importantes.
Capacitarlos en comunicacion, liderazgo,
adaptabilidad e inteligencia emocional,
e incorporar entrenamientos en gestion
del estrés y bienestar emocional, es una
estrategia infalible.

Usar tecnologia innovadora: La
tecnologia acelera y mejora la formacién
cuando se usa bien. Podemos incorporar
microlearning (cursos breves, faciles de
consumir entre tareas), usar gamificacion
(retos, puntos, logros) para motivar, e
implementar realidad aumentada o
virtual para entrenamientos inmersivos,
especialmente para roles técnicos o
prdcticos.

Usted cuenta con una amplia
formacion en neurociencias y
coaching. ;De qué manera estas
disciplinas pueden potenciar el
desempeiio y bienestar de los
colaboradores en una organizacion?

Me encanta esta combinacion
de neurociencia y coaching. Juntas
pueden transformar el desemperio y el
bienestar de los colaboradores. Desde
el punto de vista de la neurociencia, al
estudiar el funcionamiento del cerebro,
podemos entender cémo aprendemos
y cambiamos. Aplicar esto al entorno
laboral ayuda a comprender la gestion
del estrés, a disefiar entrenamientos mds
efectivos basados en la repeticion y la
retroalimentacion positiva, y al desarrollo
del autoconocimiento, herramienta valiosa
promovida tanto por el coaching como por
la neurociencia.

Desde el coaching, el objetivo siempre
serd impulsar la transformacién personal y
profesional, ayudando a los colaboradores
a alcanzar su maximo potencial. Con el
respaldo de la neurociencia, el impacto es

aun mayor, ya que, por ejemplo, cuando se
trata de definir metas claras, el coaching
ayuda a conectar objetivos laborales

con motivaciones personales. Segun la
neurociencia, el cerebro trabaja mejor
cuando tiene un propésito claro. En fin,
cuando neurociencia y coaching trabajan
juntas, los resultados son poderosos:
desde mayor productividad hasta mayor
satisfaccion y bienestar en los integrantes
de una empresa.

Con 17 aios liderando un centro de
capacitacion, ;cual ha sido el mayor
reto que ha enfrentado y como lo
supero?

Mi mayor reto profesional ha sido hacer
crecer mi centro de capacitacién en una
cultura donde la educacién no siempre
recibe el valor que merece. En muchos
casos, las personas no ven la formacion
como una inversién personal, y si las
empresas no cubren el costo de los cursos,
los colaboradores rara vez toman la
iniciativa de capacitarse 1
o destinar parte de sus m

fin.

A pesar de este desafio, he logrado
crecer asesorando y guiando a las
personas para que descubran el valor de
su propio desarrollo profesional. A través
de programas actualizados y
disefiados para abordar las
situaciones reales que
enfrentan las empresas
dominicanas, he ayudado
a muchos a mejorar sus
competencias y abrirse
camino hacia nuevas
oportunidades. Mi
misién sigue siendo
la misma: inspirar
a mds personas
ainvertiren s
mismas y en su
futuro, porque
la educacion es
el motor mds
poderoso para
el crecimiento
personal y
profesional.
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hacia modelos centrados en las personas, Sanchez Business

& Corp. representa un ejemplo notable de cémo un grupo
empresarial puede transformar comunidades completas a través
de una vision ética, inclusiva y profundamente humana. Con
mas de 46 afios de trayectoria, el grupo ha logrado consolidar su
presencia en el mercado inmobiliario dominicano no solo por la
magnitud de sus proyectos, sino por el impacto tangible que ha
generado en miles de familias en Bavaro y Punta Cana.

En un contexto donde el liderazgo empresarial esta virando

Fundada por José Sanchez Polanco, un empresario que inicié su
caminoalos 16 afios vendiendo electrodomésticos en La Altagracia,
la empresa es hoy un emblema del desarrollo sostenible en una
de las zonas mas dindmicas del Caribe. Su evolucién ha estado
marcada por una filosofia de trabajo basada en la perseverancia,
lavisién a largo plazoy una ética de servicio que ha puesto siempre
a las personas en el centro.

El grupo ha entregado mas de 1,366 unidades
habitacionales, sumando 3,303 habitaciones

construidas y acumulando mas de 500,000 metros
cuadrados de edificacion.

Mas alla de las cifras, el verdadero legado de Sdnchez Business &
Corp. estd en como ha democratizado el acceso a la vivienda. Sus
proyectos de bajo costo han permitido que miles de dominicanos,
especialmente de clase media y trabajadora, puedan acceder a su
primera propiedad en una zona antes reservada solo para grandes
desarrollos turisticos.

Desde sus primeros pasos, laempresa ha tomado decisiones que
priorizan el bienestar colectivo. Un ejemplo emblematico fueron
las primeras 500 viviendas, construidas con un modelo en el que el
costo del terreno fue asumido integramente por la compaiiia. Esto
se tradujo en precios accesibles para los compradores, muchos de
los cuales vieron por primera vez la posibilidad real de adquirir un
hogar propio en una zona de alto valor.

Esta visidn inclusiva no se ha limitado al ambito residencial.
Sanchez Business & Corp. ha tenido un rol activo en la
consolidaciéon del tejido urbano de Verén, donando mas de
12,000 metros cuadrados para el desarrollo institucional, como el
Ayuntamiento Municipal, la estacion de bomberos y oficinas de la
Junta Central Electoral. Este tipo de iniciativas no solo fortalecen la
infraestructura social, sino que consolidan un modelo empresarial
donde el éxito se mide por el impacto en la calidad de vida de las
personas.

La capacidad de anticiparse a las oportunidades ha sido otra
constante. En 1982, cuando Bavaro era apenas una promesa, la
empresa apostd sus recursos y su confianza en el potencial de la
zona. Afios después, esa apuesta ha rendido frutos, con mas de 3
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redefine el crecimiento inmobiliario en Bavaro-Punta Cana
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SANCHEZ BUSINESS & CORP.

Expansion sostenible desde el corazon del Caribe

La vision humana de Sanchez Business & Corp.

millones de metros cuadrados reservados para nuevos desarrollos
que proyectan a la regién como la futura metrépoli mas grande del
pais, segun el propio Sdnchez Polanco.

Este enfoque estratégico no se ha basado Unicamente en
calculos financieros. Ha estado sustentado en un compromiso
ético inquebrantable. Para su presidente, “la ética y la moral no se
pueden violentar en los negocios”. Esta conviccién ha moldeado
una cultura organizacional sélida, que se refleja en la estabilidad
de sus equipos de trabajo, la confianza de sus socios y la lealtad
de sus clientes.

En coherencia con su enfoque integral de desarrollo, Sanchez
Business & Corp. ha diversificado estratégicamente sus
operaciones a traves de sus empresas afiliadas. Ciudad Del Sol, Sun
District, Sunset Gardens y Solara Apartments lideran proyectos
inmobiliarios que ofrecen diversas opciones habitacionales para
turistas, inversores y ciudadanos dominicanos. Administradora de
Servicios Integrales se especializa en la gestion y administracion
eficiente de propiedades y condominios, asegurando altos
estandares de calidad y satisfaccion para los residentes.

Kexford Company complementa estas iniciativas, aportando
soluciones innovadoras en sectores relacionados que fortalecen la
propuesta de valor del grupo. En tanto, José Sanchez Comercial,
la empresa pionera fundada por José Sanchez Polanco,
contintia siendo un pilar en la comercializacién de bienes y
servicios, reflejando la trayectoria y experiencia que respaldan al
conglomerado.

Esta estructura empresarial integrada no solo garantiza
eficiencia operativa, sino que también refuerza el compromiso de
Sanchez Business & Corp. con una expansién ordenada, accesible
y centrada en el bienestar comunitario.

Mirando al futuro, la empresa proyecta mas de 10
nuevos desarrollos habitacionales, reafirmando su
compromiso con la expansion ordenada y sostenible

de Bavaro-Punta Cana. En este camino, seguira
priorizando la inclusién, el acceso a la vivienda digna
y el fortalecimiento de las comunidades locales.

En un momento donde las empresas buscan modelos mas
humanos, el ejemplo de Sanchez Business & Corp. demuestra que
el crecimiento econémico y el bienestar social no son caminos
separados, sino rutas que, al confluir, generan una transformacion
profunday duradera.

Sanchez Business & Corp. no solo ha cambiado el paisaje urbano
de una regiéon; ha demostrado que es posible construir progreso
cuando el corazdn de cada proyecto son las personas.
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Vicepresidente de FIDAGH

El liderazgo empatico como motor
de transformacion organizacional

Transformar desde lo humano: estrategia, tecnologia y
empatia en el centro de la cultura empresarial
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mmanuel Blanc no solo lidera
Edesde la estrategia, sino desde la

conviccion de que el verdadero
crecimiento empresarial nace del
bienestar humano. Su enfoque en la
gestion del talento ha marcado una
diferencia significativa en la industria
de la construccion dominicana, al
transformar espacios tradicionalmente
rigidos en entornos mas empaticos,
colaborativos y sostenibles.

Como Vicepresidente de la Federacion
Interamericana de Gestion Humana-
FIDAGH, ha impulsado un modelo de
liderazgo que prioriza la escucha activa,
la diversidad generacional y la flexibilidad
como ejes del desempefio organizacional.
Para Blanc, la cultura de confianza no se
decreta: se construye con coherencia,
aperturay compromiso con el proposito
compartido.

Sus iniciativas han integrado
tecnologia, desarrollo de habilidades
blandasy programas de reconocimiento
que han elevado la experiencia del
colaborador a un nuevo nivel. Los
datos lo confirman: mas del 20% de
los empleados supera los 15 afios de
antigliedad, unindicador claro de una
cultura empresarial sélida y humana.

Desde el ambito gremial, ha llevado
estas ideas a escenarios regionales a
través de la Asociacion Dominicana de
Administradores de Gestién Humana-
ADOARH- y FIDAGH, promoviendo
politicas publicas y redes de aprendizaje
que fortalecen el ecosistema laboral.
Blanc aboga por una transformacion
del liderazgo, que deje atras la logica
jerarquica para convertirse en una
influencia consciente, orientada al
desarrollo colectivo.

Guiado por la empatia, la coherenciay
la humildad, su vision de futuro apuesta
por organizaciones que acompafien a las
personas en su crecimiento, valoren sus
aportes y construyan un entorno donde
liderar sea sinénimo de servir.

Desde su experiencia, ;como
percibe la evolucion de las estrategias
organizacionales hacia modelos que
realmente pongan a las personas en el
centro?

Estamos viviendo una transformacion
profunda. Lo que antes se trataba como
un eslogan, hoy se traduce en acciones
concretas.

Las organizaciones estan
entendiendo que la verdadera
innovacién no parte solo de la
tecnologia, sino de las personas que
la usan con propésito.

Hemos pasado de modelos centrados en
la eficiencia operativa a esquemas donde

el bienestar, la experiencia del colaborador

y la inclusion son pilares estratégicos. Esto
no implica renunciar a los resultados; al

contrario, cuando se cuida a las personas,
los logros llegan de forma mds sostenible.

En esta evolucion, la tecnologia ha sido
un aliado clave: plataformas de escucha
activa, herramientas para la gestion del
desempefio y la analitica del clima laboral
nos permiten tomar decisiones mds
humanas, fundamentadas en datos y no
en suposiciones.

{Qué decisiones estratégicas ha
implementado en su gestion para
adaptar la cultura organizacional a las
nuevas dinamicas del entorno laboral
dominicano?

Uno de los pasos mds importantes
ha sido abrir espacios genuinos de
conversacion. Escuchar no es simplemente
aplicar encuestas, es sostener didlogos
donde las personas se sientan seguras
de expresar lo que viven. Ademds, hemos
promovido el trabajo colaborativo entre
generaciones, fomentado la flexibilidad
y redefinido nuestras politicas para que
estén mds alineadas con los nuevos
valores sociales: equilibrio, sentido de
propasito, crecimiento continuo.

En lo tecnolégico, implementamos
soluciones digitales que agilizan procesos
y liberan tiempo para que los equipos se
concentren en aportar valor, no en tareas
repetitivas. Pero todo esto solo funciona
si se hace desde una cultura de confianza
y respeto. La tecnologia facilita, pero el
cambio cultural lo hacen las personas.

¢Como se ha logrado alinear la
experiencia del colaborador con los
objetivos de crecimiento de la empresa
en un sector tan exigente como la
construccion?

La clave ha sido humanizar un entorno
histéricamente percibido como rigido. En
un sector donde la presion por el tiempo y

la calidad es constante, decidimos apostar
por lo mds valioso: nuestra gente.

Comenzamos escuchando a nuestros
colaboradores. Entendimos sus historias,
sus retos diarios, y redisefiamos procesos
desde su perspectiva. Implementamos
programas de desarrollo técnico, pero
también invertimos en el fortalecimiento
de habilidades blandas como la
comunicacion, el trabajo en equipo y el
liderazgo.

Creemos firmemente que cuando
una persona siente que crece junto a la
empresa, se compromete con su éxito. Por
eso promovemos un liderazgo empadtico,
el reconocimiento oportuno y un ambiente
donde cada colaborador se sienta
valorado y parte del propdsito.

Y los resultados hablan por si solos:
el tiempo promedio de permanencia
de nuestros colaboradores es de
8.5 afios, y mds del 20 % de nuestra
planilla sobrepasa los 15 arios dentro
de la organizacién. Esto no solo refleja
estabilidad, sino también confianza,
pertenencia y una cultura que conecta
con las personas. Asi, la experiencia del
colaborador no solo se alinea con los
objetivos del negocio, sino que se convierte
en el verdadero motor que los impulsa.
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Usted ha liderado transformaciones
organizacionales desde el area de
gestion humana. ;Qué elementos
considera esenciales para que esa
transformacion sea sostenible y
centrada en el bienestar?

Toda transformacion verdaderamente
sostenible se apoya en tres pilares:
coherencia, consistencia y un cuidado
genuino por las personas. Para que
una transformacién sea humana, debe
integrar el bienestar en su ADN. Y no hablo
Unicamente de programas de salud fisica
0 emocional, sino de crear una cultura
que valore el equilibrio, la diversidad
de pensamiento y un espacio donde las
personas puedan alinear su propdsito
personal con el organizacional.

En este proceso, la tecnologia se ha
convertido en una aliada estratégica.
Herramientas de analitica de clima,
plataformas de bienestar integral y
soluciones de aprendizaje personalizado
nos permiten identificar brechas,
anticipar necesidades y tomar decisiones
fundamentadas en datos concretos, no en
suposiciones.

Es esencial contar con una cultura que
promueva el aprendizaje continuo, una
vision clara y lideres alineados con valores
humanos. Las transformaciones no se
decretan, se construyen con coherencia,
tiempo y empatia.

Considerando su amplia experiencia
gremial y empresarial, ;como se
pueden transformar los modelos
tradicionales de liderazgo para
responder a las expectativas actuales
del talento?

La transformacion del liderazgo ya no
es una opcidn, es una urgencia estratégica
para toda organizacién que aspire a
trascender en un mundo en constante
cambio. Los modelos tradicionales,
centrados en la jerarquia, el control y
la gestién desde el miedo, han perdido
vigencia frente a un entorno laboral donde
el talento exige propdsito, autenticidad,
coherencia y conexion. Hoy, liderar implica
inspirar, no imponer; movilizar desde el
ejemplo, no desde el poder.

Transformar los modelos existentes
implica evolucionar desde una légica
de autoridad hacia una dindmica de
influencia consciente. Necesitamos
lideres que comprendan profundamente
elimpacto que generan en las personas
yen la cultura organizacional. Lideres
emocionalmente inteligentes, que sepan
escuchar de forma activa y que ejerzan la
empatia como herramienta de gestion.

Lo paraddjico de este contexto es que,
a pesar de la necesidad creciente de
liderazgos sélidos, estamos enfrentando
una escasez real de personas dispuestas
a liderar. Estudios recientes revelan que
cada vez mds profesionales —incluso
aquellos con alto potencial técnico o
creativo— prefieren no asumir roles
de liderazgo, conscientes del desgaste
emocional, la exposicion constante y la
carga que conlleva acompafiar a otros.
Este fendmeno nos obliga a replantear
el liderazgo no como una promocion
jerdrquica, sino como una responsabilidad
compartida, una capacidad de influir
positivamente desde cualquier nivel de la
organizacién.

Por ello, urge construir una nueva
narrativa del liderazgo. Una narrativa
donde el lider actie como guia, facilitador
del talento colectivo, cultivador del
desarrollo humano y promotor del
bienestar organizacional. El cambio mds
profundo seguird siendo el del mindset:
entender que liderar es un privilegio que se
ejerce al servicio de otros.

FACTOR o€ EXITO ]

En lo personal, ¢cuales son los
valores humanos que guian sus
decisiones como lider en el ambito de
la gestion de personas?

Soy un convencido de que la gestion
humana se basa en valores antes que en
procesos. Como lider, mis decisiones estdn
guiadas por principios que he cultivado a
lo largo de mi trayectoria y que hoy forman
la base de mi visién sobre la gestion de
personas.

El primer valor es la empatia,
porque creo firmemente que liderar
comienza por la capacidad de
escuchar, comprender y conectar
genuinamente con las personas.

No lideramos procesos; lideramos seres
humanos con historias, aspiraciones y
potencial. La empatia estratégica me
permite equilibrar las necesidades del
negocio con el bienestar de quienes
forman parte de la organizacién,
generando decisiones mds conscientes y
sostenibles.

La coherencia es otro valor esencial.
Estoy convencido de que un liderazgo
genuino se construye desde la
integridad, desde la alineacion entre
lo que se piensa, se dice y se hace. Eso
genera confianza, que es el activo mds
valioso dentro de cualquier equipo.

Asumo mi rol con compromiso colectivo,
no solo como una responsabilidad
individual, sino como una oportunidad de
generar impacto mas alld de mi entorno
inmediato. Ya sea desde lo gremial, lo
empresarial o lo comunitario, creo en la
fuerza del trabajo colaborativo y en la
creacién de valor compartido.

Asimismo, me inspira la humildad
para aprender cada dia y la pasién por
construir entornos donde las personas no
solo trabajen, sino que crezcan, se sientan
valoradas y puedan sofiar en grande.

Por tltimo, me mueve una profunda
vision de futuro. Me esfuerzo por tomar
decisiones que no solo respondan al
presente, sino que construyan capacidades
sostenibles. Acompafiar a las personas
en su desarrollo, impulsar culturas
de aprendizaje continuo y liderar con
propdsito son parte de mi esencia.
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PUNTACANA
GRUPO

Karina
Guaba

Vicepresidenta
de Gestion Humana
de Grupo Puntacana

Talento con proposito:
el motor del exito empresarial
de Grupo Puntacana

Potencia su cultura organizacional con bienestar,
liderazgo y tecnologia centrada en as personas

nun mundo laboral que demanda
Eadaptacién constante, Grupo

Puntacana ha optado por una
estrategia clara: poner a las personas
en el corazén de su organizacion. Desde
sus inicios, esta compafiia dominicana
ha entendido que su mayor fortaleza
estd en su gente, y hoy reafirma ese
compromiso con una vision moderna,
centrada en el bienestar, el desarrolloy
lainclusién de sus colaboradores.

Karina Guaba, vicepresidenta de
Gestion Humana de Grupo Puntacana,
explica que la transformacién
organizacional no ha sido simplemente
una respuesta a los nuevos tiempos,
sino una oportunidad para evolucionar
con sentido. “Mas que adaptarnos a
nuevas realidades laborales, hemos
abrazado la transformacion con un
enfoque claro: escuchar, evolucionar y
mejorar continuamente la experiencia
de quienes hacen posible Grupo
Puntacana”, afirma.
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W Bienestar, formacion y liderazgo con
proposito

La gestién del talento en Grupo
Puntacana se articula desde cinco
pilares clave: desarrollo profesional,
compensacion competitiva, movilidad
interna, bienestar integraly una cultura
de inclusién. Destacan iniciativas
como AcademiaGPC, una plataforma
de formacion con mas de 20 talleres y
20,000 horas de capacitacién anuales,
que permite a los colaboradores
adquirir competencias técnicas y
blandas en multiples areas.

Asimismo, el enfoque de bienestar
se despliega de manera integral,
abarcando dimensiones emocionales,
sociales, fisicas y financieras. Esta
estrategia ha sido crucial para
mantener altos niveles de satisfacciony
compromiso dentro de la organizacion.
“Creemos que cuando las personas
crecen, la empresa crece con ellas”,
subraya Guaba.

Grupo Puntacana también ha
promovido una movilidad interna
activa, con mas del 5% de su personal
accediendo a promociones y nuevas
oportunidades dentro del grupo,
compuesto por 14 empresas. Este
enfoque fortalece la fidelizacién y el
sentido de pertenencia.

El liderazgo cercano y consciente
ha sido otro factor determinante.
Inspirado por los valores fundacionales
de Haydée y Frank Rainieri, el equipo
directivo actual, liderado por Frank
Elias Rainieri, mantiene viva la vision
de desarrollar destinos sostenibles con
impacto social positivo. “El liderazgo
es la esencia del compromiso y, a su
vez, el catalizador de la productividad”,
enfatiza Guaba.

W Tecnologia que humaniza

Lejos de ver la digitalizacién como
una amenaza, Grupo Puntacana la ha

convertidoenuna aliada estratégica. La
automatizacion de procesos operativos

ha permitido liberar tiempo para
actividades de mayor valor humano,
sin perder el trato personalizado que
caracteriza su cultura organizacional.
Las herramientas tecnolégicas también
se han integrado para mejorar la toma
de decisiones y agilizar gestiones
internas, siempre priorizando la
experiencia de sus colaboradores.

S Retos del contexto dominicano

Desde su posicidon de liderazgo en
el area de talento humano, Guaba
identifica tres grandes desafios para
el entorno empresarial dominicano:
competir en un mercado global de
talento, actualizar el marco legal
laboral, e invertir sostenidamente en
educacién y formaciéon. Considera
que las empresas que logren superar
estos retos con visidn estratégica
seran las que lideren la transformacién
organizacional en la region.

Grupo Puntacana ha asumido ese
reto con firmeza, convirtiéndose en
un caso ejemplar de como se puede
innovar sin perder el enfoque humano.
“Innovamos sin perder de vista el valor
humano que nos define”, concluye
Guaba.
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El caso de Grupo Puntacana
demuestra que la
transformacion laboral no se
trata solo de adoptar nuevas
tecnologias o estructuras
organizativas, sino de
construir una cultura donde
las personas se sientan
valoradas, escuchadasy con
oportunidades reales de crecer.

A través de su estrategia centrada en
el talento, esta empresa dominicana
no solo ha elevado sus estandares
internos, sino que se proyecta como
un referente regional en la gestion del
capital humano.

La empresa ha sabido integrar
la comunicaciébn interna como
herramienta clave en su proceso de
transformacion. A través de mensajes
alineados con la misién y vision
institucional, cada colaborador
comprende su rol dentro del
proposito mayor de la organizacion.
La coherencia entre el discurso y la
accion ha fortalecido el vinculo entre
el equipo y los valores que los inspiran
dia a dia. Esta estrategia ha creado una
identidad compartida que impulsa el
sentido de pertenencia y la motivacion
colectiva.

Otro elemento distintivo ha sido
la cultura del reconocimiento,
implementada como parte
fundamental del modelo de gestion.
La empresa ha disefiado programas
especificos para celebrar los logros
individualesy colectivos, alineados con
sus principios corporativos. Reconocer
comportamientos  ejemplares  no
solo fortalece la motivacion, sino
que también refuerza los estandares
de excelencia que Grupo Puntacana
promueve. Esta practica ha generado
una dindmica organizacional donde
el mérito, la colaboracién y el respeto
mutuo son valores tangibles vy
cotidianos.

FACTOR o EXITO 0



Banreservas impulsa el bienestar desde el corazon organizacional

R BANRESERVAS

orientados al bienestar emocional, fisico y social de

sus colaboradores. Entre las iniciativas destacadas
figura el programa “21 Dias de Bienestar”, que promueve la
plenitud laboral, espacios como la Biblioteca de Bienestar y
jornadas especiales para sensibilizar a los lideres sobre su
autocuidado y de sus equipos.

Banreservas ha ejecutado un conjunto de programas

A esto se suma una estructura sélida de beneficios
de salario emocional, como dia libre de verano, clubes
de lectura y espacios recreativos como “Resetéate”,
disefiados para el equilibrio vida-trabajo.

El banco cuenta con servicios psicolégicos internos,
apoyo para hijos con discapacidad, plan de atencién
ante la violencia de género e intrafamiliar, reafirmando
un compromiso humano y social. Destaca ademas el
programa de preparacion para el retiro, que ofrece
herramientas para una transicién digna y planificada.

Unodelosaspectos masvalorados porlos colaboradores
es la cercania entre la institucion y sus familias, a través
de programas de crecimiento dirigidos a los hijos del
personal como jornadas vocacionales y pasantia de
verano, Banreservas fortalece el vinculo empresa-
familia y fomenta una cultura organizacional empatica
y cohesionada. Estas acciones refuerzan el sentido de
pertenencia y proyectan un entorno de trabajo mas
humano.

R Liderazgo inclusivo y reconocimiento con propdsito

En cuanto a la equidad de género, Banreservas
ha establecido politicas formales de igualdad y no
discriminacion, alcanzando certificaciones como el Sello
lgualando RD. Con un 55% de su plantilla conformada
por mujeres y una participacién femenina del 46.84% en
puestos directivos, la entidad da pasos firmes hacia una
cultura laboral inclusiva. El programa “Lidera” representa
un avance notable en el fortalecimiento del liderazgo
femenino, con mentorias, formacion y redes de apoyo
para colaboradoras seleccionadas.

Adaptandose a las nuevas dinamicas laborales,
Banreservas ha modernizado sus mecanismos de
reconocimiento mediante el Programa de Reconocimiento
al Talento Reservas. Este contempla modalidades
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Un enfoque integral que transforma la experiencia laboral y promueve el desarrollo sostenible del talento

1
BN
Reconocimiento

al talento Reservas

como “InnovAccion” e “IdeAccién”, que incentivan
la creatividad y las mejoras continuas, ademas del
programa “Buen Trabajo”, que ha procesado mas de
20,000 reconocimientos en 2024. La culminacién de estos
esfuerzos se celebra en un evento anual que congrega al
talento mas destacado de la organizacion.

Esta apuesta por el reconocimiento y la innovacion
impacta directamente en la motivaciéon y compromiso
de los equipos, promoviendo una cultura de alto
rendimiento que responde con agilidad a los desafios del
presente. La conexién emocional con los colaboradores 'y
su participacion activa en la transformacién institucional
evidencian un modelo de liderazgo consciente, coherente
y con proposito.

La experiencia de Banreservas refleja una
transformacion cultural solida donde el talento
humano, la equidad y la innovacion convergen

como pilares del éxito.

A través de politicas proactivas y programas
inspiradores, la institucion proyecta un modelo
organizacional moderno, comprometido con el desarrollo
sostenible de su gente y preparado para los desafios del
futuro laboral en Republica Dominicana.
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Jenny Marfa

Interview

Gonzalez

Presidenta de la Junta Directiva de ADOARH

El futuro del trabajo es
profundamente humano

Destaca como las personas impulsan la
evolucion empresarial sostenible
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n un entorno laboral donde
Econviven multiples generaciones,

estilos de trabajo y realidades
hibridas, la gestién humana se redefine.
Jenny Maria Gonzalez ha asumido la
presidencia de la Asociacién Dominicana
de Administradores de Gestion Humana
(ADOARH) y también es Directora de
Finanzas y Tesoreria de la Federacién
Interamericana de Asociaciones de
Gestion Humana (FIDAGH), con una visién
clara: colocar a las personas en el centro
de la estrategia empresarial no es solo
una tendencia, es una urgencia.

Desde su actual posicién en ADOARH,
Gonzalez lidera una agenda centrada
en la transformacion cultural de las
organizaciones, con ejes de trabajo
que abarcan desde la formacion de
lideres conscientes hasta el impulso de
programas de empleabilidad juvenil.
Su enfoque combina pensamiento
estratégico y sensibilidad humana,
elementos que también ha integrado
en su rol como vicepresidente de
Gestion Humana y Administracién en
la Asociacion La Nacional de Ahorros y
Préstamos.

Mas alla de los planes y proyectos,
su mirada parte de una conviccion:
el bienestar de las personasy la
sostenibilidad del negocio deben
caminar juntos. En este contexto, ha
promovido programas como +Talento
ADOARH y consolidado espacios como
el XVl Congreso Nacional de Gestion
Humana, donde temas como inteligencia
emocional, ética y liderazgo inclusivo
tienen un lugar protagénico.

Gonzalez no habla de talento
humano como un recurso, sino como
una experiencia viva que necesita ser
acompafada. Para ella, transformar no
es solo implementar tecnologia, sino
comprender nuevas necesidades, crear
culturas organizacionales mas empaticas
y construir un liderazgo basado en el
respeto, la escucha activa y la coherencia
ética.

Su estilo de liderazgo ha sido forjado
por vivencias personales y profesionales
que la han llevado a valorar el impacto
del ejemplo, la importancia del propésito
y el poder de la empatia. Cree en el
talento que florece cuando se le da
confianza, y en la capacidad de las
organizaciones para evolucionar cuando
entienden que sus colaboradores son el
verdadero motor de la innovaciony el
compromiso.

En un momento en que la
transformacion laboral es inminente,
su vision representa un llamado claro a

redisefar el trabajo desde la humanidad,
entendiendo que los mejores resultados
nacen cuando se lidera con alma.

Desde su rol como presidenta de
ADOARH, ;cuales considera que son
los principales desafios que enfrentan
actualmente los lideres de gestion
humana en la Repuiblica Dominicana?

Uno de los principales desafios
que enfrentamos hoy es liderar
la transformacién cultural de las
organizaciones en un entorno que exige
agilidad, resiliencia y un enfoque mds
humano. La gestién del cambio, en
un contexto donde conviven miiltiples
generaciones y estilos de trabajo, requiere
habilidades estratégicas y una visién clara
del negocio.

Hoy, los profesionales no solo
buscan un empleo, sino sentido
y propésito en lo que hacen.

También es clave atraer y fidelizar
talento en un mercado competitivo,
ademads de fortalecer las capacidades
digitales para responder con eficiencia al
constante desarrollo de la tecnologia en
el mundo laboral. La inclusién debe estar
integrada estratégicamente, no responder
a modas, y centrarse en el respeto genuino
a la dignidad humana.

La escasez de talento especializado
afecta sectores clave como tecnologia,
manufactura y servicios avanzados,
dificultando la innovacién y
competitividad del pais. Factores como
la fuga de cerebros, la brecha entre
educacion y mercado laboral, y la
evolucion tecnoldgica sin actualizacion de
capacidades agravan este reto.

En paralelo, urge avanzaren la
Reforma Laboral. Contamos con un
Cédigo del Trabajo con mds de tres
décadas de vigencia, desfasado frente
ala realidad actual. Desde ADOARH
hemos promovido un andlisis profundo y
entregado recomendaciones al Senado
para dignificar el empleo, fortalecer
la economia y alinear la normativa al
entorno digital y a los nuevos modelos
laborales.

Usted ha desarrollado una sélida
trayectoria en areas como Reward
& Benefits, Talent Management y
Wellbeing. ;Como estas disciplinas
se estan transformando para colocar
verdaderamente a las personas en el
centro de las organizaciones?
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Estas disciplinas estdn evolucionando
hacia un enfoque mucho mds holistico e
individualizado. En compensacidn, ya no
se trata solo de salario fijo y beneficios
tradicionales, sino de ofrecer propuestas
de valor integrales que incluyan
elementos como flexibilidad, desarrollo,
salud mental y propésito compartido.

La gestion del talento ha reenfocado
la identificacidn del alto potencial hacia
el entendimiento de las aspiraciones de
cada persona, potenciar sus capacidades
y acompafiar su evolucién continua
dentro de la organizacion. El impulso del
autodesarrollo y el fortalecimiento de
lideres que empoderan y desarrollan son
esenciales para que la gestion del talento
cuente con una edificacion de 360 grados.

En cuanto al bienestar, los aspectos
considerados dentro de este rengldn,
como planes de salud, tiempo libre o
flexibilidad de horario, pierden su fuerza
de atraccidn y fidelizacién si no van mds
allé de lo tradicional. Se requiere contar
con propuestas de valor agregado que
integren las distintas necesidades de la
gente. Estos programas han pasado a ser
parte de una estrategia transversal que
impacta directamente en la productividad,
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el compromiso y la sostenibilidad de la
organizacion.

En el contexto de esta
transformacion laboral, ;qué acciones
considera prioritarias para que
las empresas logren una cultura
organizacional mas humana, inclusiva
y sostenible?

Escuchar activamente a las personas es
el primer paso para construir una cultura
mds humana y sostenible. Esto debe ir
acompariado de lideres caracterizados
por empatia y liderazgo inclusivo,
capaces de modelar comportamientos
positivos en el dia a dia. Ademds, es
esencial crear entornos psicoldgicamente
seguros que promuevan la confianza y la
innovacion. Todo esto debe estar alineado
con la estrategia de sostenibilidad del
negocio, entendiendo que el bienestar
de colaboradores y el desarrollo
organizacional no son opuestos, sino
complementarios.

ADOARH se ha posicionado como un
referente en el desarrollo profesional
de los gestores de talento en el pais.
¢Cuales han sido los logros mas
relevantes de la asociacion en esta
linea y qué objetivos se han trazado
para este nuevo periodo bajo su
presidencia?

Recientemente celebramos el 36
aniversario de ADOARH, reafirmando
nuestra visién como una asociacién sélida,
incluyente y socialmente responsable. A
lo largo de este tiempo, hemos impulsado
el desarrollo de la gestién humana en
el pais a través de 16 congresos, mds de
900 miembros activos, cerca de 3,000
participantes en ADOARH Academy, la
creacion del Dia Nacional del Gestor
Humano y una participacién destacada en
FIDAGH y WFPMA.

Actualmente trabajamos en la
organizacion del XVIl Congreso Nacional
de Gestion Humana, “HumanaMente
Inteligente’; que se celebrard del 4 al 6 de
junio de 2025, con contenido de alto nivel
centrado en la inteligencia emocional,
social y ética en las organizaciones.

Nuestro plan 2024-2026 estd enfocado
en fortalecer nuestra membresia, la
imagen institucional, la eficiencia
financiera y la mejora continua. También
impulsamos el programa +Talento
ADOARH, con énfasis en +Talento Joven,
para fomentar la empleabilidad de los
jovenes en su primer empleo y guiarlos en
su desarrollo profesional.

En un entorno laboral cada vez
mas hibrido y digitalizado, ;como
visualiza el futuro del trabajo y el rol
de la gestion humana en este nuevo
paradigma?

El futuro del trabajo serd radicalmente
humano. Paraddjicamente, mientras
mds tecnologia integramos, mds
imprescindible se vuelve el factor humano
para conectar, liderar e innovar.

Elrol de gestion humana

serd el de arquitecto de
experiencias laborales:
disenard ecosistemas donde

la tecnologia facilite, pero no
reemplace, la conexion genuina
entre las personas.

Ademds, tendrd que liderar la
reconversion de habilidades, impulsar la
agilidad organizacional y garantizar que
ningun talento quede atrds. La gestion
humana deberd ser atin mds estratégica,
transversal y altamente ética.

Mds que reemplazar a los seres
humanos, la inteligencia artificial y la
tecnologia vienen a potenciarlos. El futuro
del trabajo también estard marcado por la
inteligencia emocional. La transformacién
no es solo digital, es profundamente
humana.

Este tema lo desarrollaremos
ampliamente en nuestro XVIl Congreso
Nacional de Gestién Humana, que, bajo
el lema “HumanaMente Inteligente’,
ofrecerd contenido de alto nivel
sobre organizaciones que integran la
tecnologia y la IA, reconociendo que
su éxito no depende dnicamente de
resultados financieros, sino también de la
satisfaccion, compromiso y bienestar de
sus colaboradores, asi como de suimpacto
positivo en la sociedad.

Mas alla de sus logros profesionales,
¢qué valores o experiencias
personales han influido en su estilo de
liderazgo y en la forma en que impulsa
el desarrollo del talento humano?

Mi estilo de liderazgo ha sido
moldeado por experiencias personales y
profesionales que me han ensefiado tanto
lo que debe ser un buen lider como lo que
no deberia ser. Creo que el respeto, la
empatia y la ética son pilares esenciales,
y que los valores se transmiten con
acciones, no con discursos.
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Liderar implica escuchar,
acompanary actuar con
coherencia. Me apasiona
aprender, ensefar y confiar en
el potencial de las personas,
entendiendo que desarrollar
talento es, ante todo,
desarrollar seres humanos con
toda su complejidad.
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Especialista en Marketing Digital

El liderazgo que nace
desde |la voz individual

LinkedIn impulsa una nueva forma de liderazgo
donde la marca personal fortalece la cultura, la
reputacion y la retencion del talento
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vez mas en torno a las personas,

Daniela Luque representa una voz
imprescindible. Reconocida como una
de las referentes en marca personal en
LinkedlIn, ha acompaiiado a cientos de
lideres a convertir su presencia digital en
una extension poderosa de su estrategia
profesional y organizacional. Su mirada
va mas alla de la influencia: apunta ala
transformacion profunda del liderazgo
desde la autenticidad.

En un contexto laboral que gira cada

Para Luque, LinkedIn ha dejado de ser
un simple CV digital para convertirse en
un ecosistema donde la meritocracia, la
conexion genuina y el valor compartido
redefinen el capital profesional. La
visibilidad ya no depende de jerarquias,
sino de la capacidad de comunicar con
proposito. En ese escenario, el talento
humano se convierte en un activo
estratégico con voz propia, capaz de
amplificar valores organizacionales desde
su autenticidad individual

En este nuevo paradigma, la marca
personal no es una moda, sino un
imperativo del liderazgo contemporaneo.
Los ejecutivos que hoy marcan la
diferencia no solo ocupan un cargo:
transmiten una vision, humanizan
los valores corporativos y convierten
las narrativas complejas en historias
accesibles que conectan con audiencias
diversas. La coherencia entre identidad
personal y proposito organizacional,
afirma Luque, es lo que convierte al
profesional en un verdadero embajador
de la empresa que representa.

Desde esta perspectiva, una estrategia
bien estructurada en LinkedIn no solo
mejora la visibilidad externa, sino que
potencia la cultura interna. Al empoderar
a sus equipos para proyectarse
como embajadores auténticos, las
organizaciones refuerzan el sentido
de pertenencia, multiplican el orgullo
interno y generan vinculos emocionales
duraderos. Para Luque, este fendmeno
crea un circulo virtuoso donde la marca
personal fortalece la cultura, y la cultura
refuerza la retencién del talento.

¢Como evaliia usted el papel
que desempeiia LinkedIn en la
transformacion laboral actual,
especialmente en la consolidacion del
talento humano como eje estratégico?

LinkedIn ha pasado de ser un simple
directorio profesional o un CV virtual a
convertirse en un ecosistema completo,
donde el social proof, la demostracién
de capacidades y la construccion de
relaciones genuinas definen las nuevas
reglas del juego laboral. Su poder radica

en haber democratizado la visibilidad
profesional, permitiendo que el talento
trascienda limitaciones geogrdficas,
organizacionales y jerdrquicas, creando
un mercado global donde la meritocracia
puede materializarse.

Como plataforma, LinkedIn ha
redefinido el concepto de networking,
transformdndolo de un ritual ocasional
a una prdctica estratégica continua,
donde la consistencia y la autenticidad
generan un capital social tangible. Este
cambio fundamental convierte al talento
humano en un activo estratégico con voz
propia, capaz de amplificar los valores
corporativos desde su individualidad.

En este contexto donde las
organizaciones se enfocan mas en las
personas, ;qué rol considera que tiene
la marca personal en la evolucion del
liderazgo profesional?

La marca personal es un imperativo
estratégico para el liderazgo
contempordneo. Los lideres ya no
representan tnicamente un cargo, sino
que encarnan una vision, valores y una
narrativa profesional que trasciende su
rol actual, convirtiéndose en embajadores
que humanizan la estrategia corporativa a
través de su propia voz.

Esta fusion entre la identidad
profesional individual y los objetivos
organizacionales genera una nueva forma
de liderazgo, basada en la influencia mds
que en la autoridad. Los lideres con marcas
personales sélidas crean comunidades
alrededor de ideas, transforman
estrategias corporativas complejas en
narrativas accesibles y construyen puentes
de confianza que ninguna comunicacién
institucional podria lograr por si sola.

Usted ha trabajado con cientos
de ejecutivos a nivel global. ;:Qué
patrones comunes identifica en
quienes logran transformar su
perfil digital en una herramienta de
crecimiento organizacional?

El patrén mds distintivo entre los
gjecutivos que transforman su presencia
digital en valor organizacional es su
capacidad para encontrar la interseccion
entre su autenticidad personal y los
objetivos corporativos. No hablan como
simples portavoces institucionales,
sino que aportan perspectivas dnicas,
humanizando estrategias y traduciendo
visiones empresariales al lenguaje de las
historias personales que resuenan tanto
con clientes como con colaboradores.

Otro elemento comun es su compromiso
con la consistencia estratégica mds alld

de los resultados inmediatos. Entienden
que la autoridad digital no se construye
con publicaciones esporddicas, sino

con una presencia sostenida que refleje
tanto profundidad de pensamiento

como accesibilidad. Los mads exitosos no
buscan simplemente amplificar mensajes
corporativos, sino crear ecosistemas de
valor donde el crecimiento personal y
organizacional se alimentan mutuamente.

¢De qué manera una estrategia
bien estructurada en LinkedIn puede
impulsar la retencion de talento y
fortalecer la cultura interna de una
empresa?

Una estrategia consciente en
Linkedin transforma a los empleados
en embajadores genuinos, capaces de
proyectar los valores organizacionales
desde su autenticidad personal. Cuando
las empresas reconocen y potencian las
voces individuales de su equipo, crean
un sentido de pertenencia y propdsito
compartido que va mucho mds alld
del simple empleo, generando lazos
emocionales mucho mds dificiles de
romper.

Internamente, esta visibilidad
estratégica produce un efecto
multiplicador, donde el reconocimiento
externo fortalece el orgullo de pertenencia.
Los colaboradores que pueden construir
sumarca personal alineada con los
valores corporativos experimentan mayor
satisfaccion profesional, identifican
oportunidades tangibles de crecimiento
y se convierten en agentes activos que
atraen talento afin, generando un circulo
virtuoso que consolida la cultura desde la
individualidad hacia lo colectivo.
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Interview Internacional

Como experta en posicionamiento
digital, ;cuales son las tendencias
que estan marcando el futuro de
la comunicacion profesional y la
gestion de la reputacion en entornos
laborales?

La tendencia mas disruptiva es el paso
definitivo de la comunicacion institucional
hacia la comunicacion humanizada, a
través de lideres y colaboradores que
actian como canales de confianza.
Estamos presenciando el fin del contenido
corporativo perfecto pero impersonal,
reemplazado por narrativas auténticas
donde la vulnerabilidad estratégica, las
historias de aprendizaje y la consistencia
generan mds impacto que cualquier
comunicado oficial.

La gestién reputacional evoluciona
hacia un modelo distribuido, en el que
cada colaborador contribuye al capital de
confianza organizacional desde su propia
voz. Las empresas mds visionarias ya no
miden el Employee Advocacy en métricas
de engagement, sino como expansién de
su territorio de influencia a través de redes
de confianza personales que ninguna
inversién publicitaria podria construir.

Desde su mirada, ;como deben
adaptarse las empresas latinas para
integrar la marca personal de sus
colaboradores como parte de una
estrategia mas humana y auténtica?

Las empresas latinas deben dejar
de ver la visibilidad individual de sus
colaboradores como una amenaza para la
retencion. Esta mentalidad de escasez ha
limitado enormemente nuestro potencial
regional, frente a mercados donde la
proyeccién personal es parte integral del
desarrollo profesional. El primer paso es
crear espacios seguros donde la expresion
profesional individual sea valorada como
un activo, no como un riesgo.

Es fundamental implementar
programas de alfabetizacion digital
estratégica que trasciendan lo técnico y
aborden aspectos como la construccién
narrativa, el posicionamiento tematico y la
comunicacion de valor. Las organizaciones
latinas tienen una ventaja competitiva
inexplorada: nuestra natural capacidad
para contar historias y crear conexiones
emocionales puede convertirse en una
poderosa herramienta de diferenciacion
global, si logramos transferirla
estratégicamente al entorno digital.

Usted acompaiia procesos
de transformacion personal y
profesional. ;Qué elementos humanos
valora mas en su interaccion con los
lideres que asesora?

Valoro profundamente la disposicion
para cuestionar creencias limitantes
sobre la propia capacidad de influencia.
Los lideres que logran transformaciones
significativas son aquellos que
desmantelan la falsa dicotomia entre ser
auténticos o ser estratégicos, entendiendo
que la verdadera influencia nace
cuando ambos elementos se integran
coherentemente en su comunicacion
profesional.

Igualmente valiosa es su capacidad
para verse como arquitectos de su propia
narrativa profesional, no como prisioneros
de ella. Los lideres mds inspiradores
comprenden que su trayectoria no es
un simple catdlogo de logros, sino una
historia en construccion permanente,
donde cada experiencia —incluso los
fracasos— puede convertirse en una
conexién genuina con audiencias que
buscan humanidad, no perfeccion.

¢Cual es su consejo para quienes alin
no comprenden el impacto que una
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presencia digital solida puede tener en
su desarrollo y en el de la organizacion
que representan?

Que dejen de ver su presencia
digital como un afiadido opcional a su
desemperio profesional y la entiendan
como una extension estratégica de su
experiencia. En un mundo donde las
decisiones sobre con quién trabajar,
contratar o promover se toman mucho
antes del primer contacto formal, el
silencio digital no es neutralidad: es
invisibilidad.

No se trata de convertirse en influencer,
sino de ocupar deliberadamente el espacio
digital que su conocimiento y trayectoria
merecen. Preguntese qué conversaciones
relevantes en su industria ocurren sin su
voz, qué preguntas puede responder desde
su experiencia Unica y qué legado desea
construir. La presencia digital estratégica
no es vanidad: es responsabilidad.
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- Director ejecutivo de Nouel Managemen

Jonathan Nouel

El exito empresarialiésta en
escuchar, conectaryliderar con
empatia genuina <

Una visidn estratégica del talento impulsa culturas
humanas, agiles y sostenibles en el nuevo entorno laboral
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n un mundo laboral marcado
Epor la innovacioén, los cambios

tecnolégicos y la busqueda de
mayor humanizacién organizacional,
el nombre de Jonathan Nouel
resuena como uno de los lideres
mas influyentes en gestion de
talento humano en América Latina.
Con mas de 20 afios de trayectoria
en sectores como retail, consumo
masivo, manufactura y franquicias
multinacionales, Nouel ha impulsado
una vision profundamente humana
y estratégica del liderazgo, que hoy
encuentra su maxima expresion en
el contexto de la transformacion
cultural empresarial.

Desde su rol como Director
ejecutivo de Nouel Managementy
como conferencista internacional,
coach profesional y docente
universitario, ha sido reconocido
cinco veces como uno de los Top 10
influencers de RRHH en la region. Su
enfoque esta firmemente anclado
en la conviccién de que el talento
humano ha dejado de ser un éarea
operativa para convertirse en un
socio estratégico, capaz de impulsar
el éxito organizacional a través
de la experiencia del colaborador
y culturas mas agiles, diversas y
orientadas al bienestar.

Nouel ha comprendido que la
transformacion laboral no es solo

tecnologica, sino también emocional.

Destaca la importancia de escuchar
activamente a los colaboradores,
fomentar el desarrollo constante,
implementar modelos laborales
flexibles y formar lideres con
inteligencia emocional. En su gestion
en Arjo, ha liderado iniciativas de
aprendizaje continuo y bienestar
integral, logrando una conexién
genuina entre las personasy la
estrategia de negocio.

Desde su participacion en el
Advisory Council de Harvard
Business Review, proyecta una
mirada global sobre el futuro del
trabajo, subrayando la necesidad
de combinar habilidades técnicas
con competencias humanas como la
empatia, el pensamiento criticoy la
adaptabilidad. Esta visién también la
transmite en las aulas universitarias,

donde forma a los lideres del mafiana
no desde la teoria, sino desde la
vivencia y el ejemplo.

Guiado por la integridad, el
aprendizaje continuo y el propésito,
Nouel cree que el liderazgo real
se demuestra con acciones. Para
él, liderar no es imponer, sino
servir e inspirar, modelando con
coherencia lo que se espera de
otros. Su influencia ha tocado a
miles de personas, no solo desde
posiciones ejecutivas, sino desde el
compromiso de transformar culturas
organizacionales desde el centro: las
personas.

En su amplia experiencia
liderando areas de recursos
humanos, ;c6mo ha percibido
la evolucion del rol del talento
humano en las estrategias
organizacionales?

El rol del talento humano ha pasado
de ser un drea operativa a convertirse
en un socio estratégico del negocio.
Hoy, la gestién del talento es un
factor clave en la competitividad
empresarial. Hemos transitado de
un enfoque centrado en procesos a
uno centrado en la experiencia del
colaborador, impulsando culturas
organizacionales mds dgiles, diversas
y orientadas al bienestar integral de
las personas, lo que en consecuencia
ayuda a lograr un mejor resultado
en el individuo profesional y en las
empresas.

Usted ha trabajado en sectores
diversos como retail, consumo
masivo y manufactura. ;Qué
aprendizajes clave ha identificado
que hoy le permiten gestionar con
mayor efectividad en contextos de
transformacion laboral?

Cada sector tiene su particularidad,
pero hay aprendizajes transversales.
Primero, la adaptabilidad: el contexto
cambia rdpidamente y las estrategias
de talento deben evolucionar con
él. Segundo, la importancia de la
cultura: el cambio sostenible solo
ocurre cuando las personas lo
interiorizan y se comprometen con
el mismo. Finalmente, la tecnologia
es una aliada crucial. Hoy, con la
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inteligencia artificial, se vuelve mucho
mds relevante, pero nunca debe
reemplazar la conexién humana. Cabe
destacar que no importa el sector:
cuando hablamos de transformacion
laboral, en gran medida el éxito
depende de las personas y su
capacidad de desarrollar las
competencias y habilidades
necesarias para cada sector.

Desde su perspectiva, ¢cuales
son las principales practicas que
permiten colocar verdaderamente
a las personas en el centro de la
cultura organizacional?

Escuchary actuar. No se trata
solo de encuestas de clima, sino
de tomar decisiones basadas en
lo que realmente necesitan los
colaboradores. La flexibilidad, el
desarrollo profesional, el bienestar
integral y la inclusion son ejes
fundamentales. Los colaboradores,
sin importar el nivel jerdrquico,
deben tener la oportunidad de ser
escuchados y de poder compartir sus
ideas y opiniones. Esto ayudard a que
los mismos tengan un mayor sentido
de pertenencia a su organizacion.
Ademads, los lideres juegan un papel
clave: una cultura centrada en las
personas solo es posible con un
liderazgo verdaderamente humano y
empadtico.
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Como miembro del Advisory
Council de Harvard Business
Review, ;qué tendencias globales
considera mas relevantes para
el futuro del trabajo en América
Latina?

La automatizacion y la inteligencia
artificial estdn redefiniendo la
manera en cémo trabajamos.
Esto implica la necesidad de
desarrollar habilidades criticas
como la inteligencia emocional y la
capacidad de aprendizaje continuo.
En compariiias globales, el dominio del
idioma inglés se vuelve una necesidad
para poder comunicarse y tener
movilidad internacional. También veo
una tendencia clara hacia modelos
laborales flexibles y una creciente
demanda por lideres con la capacidad
de equilibrar resultados con bienestar
humano.

Para ser mds exitosos en el futuro,
las personas deben enfocarse

en fortalecer su capacidad

de adaptacion, desarrollar
habilidades interpersonales

y técnicas, y fomentar el
pensamiento critico. La capacidad
de aprender constantemente,
reinventarse y asumir nuevos
desafios serd clave para destacar
en un mundo laboral en constante
evolucion.

En su rol como docente
universitario, ;como contribuye a
formar lideres con una vision mas
humana y estratégica del talento?

Mi enfoque es desafiar el
pensamiento tradicional. No solo
comparto teoria, sino experiencias
reales que les permitan a los
estudiantes conectar con la realidad
empresarial. Busco que comprendan
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que liderar personas no es solo
gestionar procesos, sino inspirar,
motivary generar impacto positivo en
sus equipos, siempre predicando con
el ejemplo.

Arjo en Republica Dominicana,
la empresa que usted lidera
en gestion de talento, ;qué
iniciativas destacaria como parte
de su proceso de transformacion
cultural y enfoque centrado en las
personas?

Hemos desarrollado iniciativas
enfocadas en bienestar, desarrollo
y liderazgo. Nos comprometemos
a crear un entorno de trabajo
que prioriza el bienestar y el
desarrollo profesional de nuestros
colaboradores. Implementamos
programas de aprendizaje continuo
a través de plataformas digitales
y contamos con programas de
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mentoria, fomentando el crecimiento
y la actualizacién constante de
habilidades.

Ademds, promovemos politicas de
flexibilidad laboral que permiten a
nuestros empleados equilibrar sus
responsabilidades profesionales
y personales, contribuyendo a su
bienestar integral.Nuestra cultura
organizacional asegura que cada
colaborador se sienta valorado y
escuchado, independientemente
de su origen o funcién dentro de la
empresa. Estas acciones han sido
fundamentales para fortalecer nuestro
enfoque centrado en las personas y
avanzar en nuestra transformacion
cultural.

Usted ha sido reconocido como
uno de los Top 10 influencers de
RRHH en Latinoamérica. ;Cual cree
que ha sido el principal factor que
ha impulsado ese reconocimiento?

Autenticidad y compartir valor.
Siempre he creido en la importancia
de generar contenido relevante que
ayude a transformar la gestion del
talento en nuestra regién. Compartir
experiencias, ayudar a otros,
desafiar paradigmas y conectar con
profesionales de diferentes paises ha
sido clave para este reconocimiento.

Nada me motiva mds que saber
que, con un mensaje, puedo influir
positivamente en la vida de alguien.
He recibido multiples mensajes de
personas que, gracias a una de mis
publicaciones, decidieron aprender
algo nuevo, tomar accién o cambiar
su forma de pensar. Esto me genera un
profundo sentido de responsabilidad y
compromiso con mi comunidad.

Desde una perspectiva mas
humana, ;qué valores o principios
personales han guiado su

GENTE = EXITO

trayectoria y continiian siendo su
brujula en el liderazgo?

Integridad, aprendizaje continuo
y empatia. Creo firmemente que el
liderazgo es servicio, y que liderar con
propdsito genera impacto sostenible.
Siempre busco desafiarme y desafiar
a otros a ser mejores, con un enfoque
humano y una visién de largo plazo.
Ademds, estoy convencido de que el
liderazgo se demuestra con acciones,
no solo con palabras. Liderar con el
ejemplo es la forma mds poderosa
de inspirar a los demds. No se puede
exigir compromiso si uno mismo no lo
modela.

Cuando lideras con propdsito,
dejas huella en las personas y en
los resultados.
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RD lo tiene todo

<& APB

ASOCIACION DE
PUESTOS DE BOLSA

Los Puestos de Bolsa son un pilar para el desarrollo
del mercado de capitales dominicano

Representan el principal canal de acceso hacia el mercado de valores

La Asociacién de Puestos de
LBolsa delaRepublica Dominicana

(APB) se ha consolidado como
una entidad clave en el desarrollo
y fortalecimiento del mercado de
valores del pais. Agrupando a los
intermediarios de valores, la APB tiene
como objetivo principal promover el
beneficio mutuo de sus asociados,
fomentar la integracién y solidaridad
entre ellos, y actuar en defensa de sus
intereses. Desde su rol, la organizacién
ha sido fundamental para consolidar
una estructura normativa y operativa
que sustente un mercado de valores
sélido, moderno y confiable.

El mercado de valores dominicano
ha experimentado un crecimiento
exponencial en la dltima década.
Durante el afo 2024, los Puestos
de Bolsa autorizados transaron
un volumen superior a US$232 mil
millones, equivalentes a RD$14.4
billones, a través de 710,000
transacciones. Este incremento refleja
la confianza y dinamismo del mercado
de valores nacional.

Actualmente, los 15 Puestos de Bolsa
autorizados mantienen activos totales
que superan los US$4 mil millones
(RD$258 mil millones), evidenciando
la solidez y estabilidad de estas

instituciones en el mercado. Este
crecimiento ha sido posible gracias a
una evolucién constante en aspectos
normativos, operativos, tecnolégicos
y de gestién de riesgos, permitiendo
una estructura robusta y preparada
para atraer nuevos inversionistas y
emisores.

La implementacion de la Ley
249-17 y sus reglamentos ha sido
fundamental en la consolidacién del
mercado de valores dominicano. El
engranaje de la estructura entre el
Consejo Nacional del Mercado de
Valores, la Superintendencia del
Mercado de Valores, los Puestos de

VOLUMEN OPERACIONES vs CANTIDAD OPERACIONES

16,000,000,000,000
14,000,000,000,000
12,000,000,000,000
10,000,000,000,000
8,000,000,000,000
6,000,000,000,000
4,000,000,000,000

2,000,000,000,000

2024

. MONTO TOTAL LIQUIDADO

2019-2024 (RD$)

2020

2023 2022 2021

800,000
700,000
600,000
500,000
400,000
300,000
200,000

100,000

2019

e CANTIDAD DE OPERACIONES

El mercado de valores dominicano transé RD$14.4 billones en
2024, consolidando su rol como motor econémico
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RD lo tiene todo

TOTAL CUSTODIA DE VALORES OFERTA PUBLICA
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Los Puestos de Bolsa manejan activos por mas de RD$258 mil
millones, reflejando confianza y estabilidad

Bolsa, Cevaldom, la Bolsa y Mercados
de Valores, Administradoras de
Fondos de Inversion, Fiduciarias de
Oferta Publica, corredores de valores
certificados, calificadoras de riesgo y
auditores, ha creado un ecosistema
financiero sélido y confiable.

Un indicador clave del crecimiento
del mercado es el nimero de cuentas
de corretaje abiertas a través de los
Puestos de Bolsa, que ascienden a
161,000. Estas cuentas gestionan una
custodiadebonos, notas, letras, fondos
de inversion cerrados, fideicomisos
de oferta publica y acciones, cuyo
valor supera los US$47 mil millones
(RDS$2.9 billones). Este acceso directo
al mercado es clave para democratizar
la inversion y facilitar la participacion
de nuevos actores.

En cuanto a las emisiones de
oferta publica, los Puestos de
Bolsa han estructurado y colocado
histéricamente a diciembre 2024
un total de RDS$440.4 billones.
Estas emisiones han impactado

positivamente en sectores productivos
como la industria, construccion,
financiero, energia, infraestructura y
eléctrico, contribuyendo al desarrollo
econdmico del pais.

Ademas de canalizar el acceso a
productos del mercado, los Puestos
de Bolsa desempeiian un rol crucial en
proporcionar liquidez en el mercado
secundario. Al cierre de 2024, se
transaron en este mercado volimenes
superiores a US$224 mil millones
(RD$13.9 billones), facilitando la
movilidad y eficiencia del capital
invertido.

La vision estratégica de la Asociacion
de Puestos de Bolsa también se
traduce en un compromiso con la
educacién financiera y la inclusion
de nuevos actores en el ecosistema
bursatil  dominicano. Iniciativas
orientadas a la capacitacion de
inversionistas, la promociéon de la
cultura bursatil en todos los niveles y
el fortalecimiento del capital humano
dentro del sector han sido pilares
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fundamentales para sostener el
ritmo de crecimiento. Estas acciones
han ampliado significativamente el
alcance del mercado, permitiendo
que mas ciudadanos e instituciones
comprendan 'y aprovechen las
oportunidades que ofrece el mercado
de valores como instrumento para
preservary hacer crecer su patrimonio.

A futuro, la APB continuara
promoviendo la innovacién y el
desarrollo sostenible del mercado

a través de alianzas estratégicas, la
adopcion de nuevas tecnologias y
la mejora continua de sus procesos
internos.

Parte de su vision incluye apoyar la
digitalizacion del sistema financiero,
facilitar el acceso a productos
financieros mas diversificados vy
mejorar la experiencia del usuariofinal,
contribuyendo asi al fortalecimiento
de un ecosistema financiero mas
transparente, accesible y eficiente para
todos los dominicanos.

Fuente: Cevaldom y BVRD
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Impulsa una transformacion laboral con rostro humano

Fortalece su liderazgo institucional y apuesta por un entorno laboral mas justo, competitivo y sostenible

DG

a Confederacion Patronal
de la Republica Dominicana
(COPARDOM) concluyé el periodo

2023-2025 reafirmando su compromiso
con el fortalecimiento del sector
empleador, en un contexto desafiante
y cambiante que exige un liderazgo
adaptativo, humano y alineado con las
transformaciones del mundo laboral.

Su reciente presentacion de la
nueva Junta Directiva para el periodo
2025-2027 marcd un nuevo ciclo, con
la continuidad en la presidencia de
Laura Pefa lzquierdo, figura clave en
la consolidacién institucional de la
organizacion.

Personas al centro:
una vision clara

Durante su gestién, la presidenta
destac6 avances significativos en la
defensa del Sistema Dominicano de
Seguridad Social, en la promociéon de
una mayor formalidad laboral y en la
participaciéon activa de COPARDOM en
los espacios de dialogo socio-laboral
del pais. El eje comUn de estos logros
ha sido claro: situar a las personas en el
centro de las estrategias institucionales.

“Nuestro  proposito  ha  sido
inquebrantable: contribuir con la
construccién de un mercado laboral
mas justo, competitivo y humano,
donde el trabajador tenga garantias y
el empleador tenga confianza”, expreso
Pefa Izquierdo.

FACTOR o EXITO 0

| Apuesta por la formalidad laboral

En un mundo laboral impactado
por la tecnologia, la digitalizacién y la
necesidad de modelos de trabajo mas
flexibles y sostenibles, la institucion ha
mantenido una visiéon de largo plazo
basada en la equidad, la competitividad
y el fortalecimiento de las condiciones
laborales. Esta perspectiva ha permitido
a la organizacion posicionarse como un
actor clave en el ecosistema laboral
dominicano.

Uno de los mayores retos del pais
sigue siendo la informalidad laboral,
un problema que afecta la equidad
social, debilita el sistema de seguridad
social y limita el desarrollo econémico.
COPARDOM ha insistido en la necesidad
de un entorno regulatorio que fomente




la formalidad, productividad y
generacion de empleo digno.

“Revertir la tendencia de |la
informalidad es una tarea urgente
que debe abordarse con politicas
sostenidas, colaboracién entre sectores
y un marco legal adaptado a la realidad
del pais”, senalé la presidenta.

Seguridad Social
y bienestar integral

La sostenibilidad del Sistema
Dominicano de Seguridad Social ha
sido otro de los pilares de la gestion
reciente. COPARDOM ha defendido la
implementacién efectiva de la Ley 87-
01, con énfasis en la atencién primaria
como herramienta para optimizar
recursos, mejorar el acceso a la salud y
garantizar la estabilidad financiera del
sistema.

Modernizacion normativa para el
presente laboral

El enfoque de COPARDOM sobre
la transformacion laboral también
incluye una mirada propositiva hacia la
modernizacion del Cddigo de Trabajo.
Adaptar la normativa a las nuevas
realidades econdmicas y sociales es
una tarea urgente. La organizacién
ha participado activamente en las
discusiones para lograr un marco
regulatorio mas flexible, inclusivo
y alineado con los estandares
internacionales.

Comunicacion estratégica con impacto

La gestion de Laura Pefia Izquierdo
también se ha caracterizado por una
estrategia comunicacional efectiva,
orientada a fortalecer la visibilidad
institucional y posicionar las posturas
del sector empleador ante la opinién
publica. Gracias a una labor proactiva
en medios de comunicaciényrelaciones
publicas, COPARDOM ha logradoinsertar
sus perspectivas en debates clave.

A nivel interno, la organizacién ha
avanzado en el fortalecimiento de
su estructura financiera, generando
reservas y contratando herramientas
que le permiten anticipar tendencias y
responder con agilidad a los cambios
normativos. Este enfoque institucional
garantiza no solo la sostenibilidad
de la confederacion, sino también su
capacidad para seguir representando
con firmeza los intereses del sector
empleador.

El reconocimiento otorgado por
COPARDOM a figuras como el exministro

de Trabajo, Luis Miguel De Camps Garcia,
y otros lideres del ambito empresarial,
refleja  una cultura organizacional
basada en el respeto, la colaboracion y
el valor del legado institucional.

Una directiva plural
con mirada al futuro

La nueva Junta Directiva que
acompafara a Laura Pefia Izquierdo en
este nuevo periodo estd conformada
por representantes de empresas
y asociaciones claves del pais, lo
que reafirma el caracter plural vy
representativo de COPARDOM. Esta
renovacion directiva, con continuidad
estratégica, permite dar seguimiento a
los proyectos ya iniciados y abrir nuevas
lineas de accion orientadas al desarrollo
del capital humano dominicano.
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Compromiso constante con la
transformacion laboral

COPARDOM transita un momento de
consolidacion institucional y proyeccién
hacia el futuro. La transformacién
laboral no es una meta aislada, sino un
proceso continuo que requiere vision,
didlogo y un compromiso genuino con
las personas.

“Sabemos que el camino por delante
no sera facil, pero nos mantenemos
optimistas 'y firmes en nuestra
determinacion de seguir promoviendo
las  transformaciones  necesarias”,
concluyé Pefia Izquierdo.
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iQtek: Un ejemplo de excelencia
y compromiso con la calidad

La empresa obtuvo triple certificacion internacional ISO sin no conformidades, demostrando
excelencia operativa y estableciéndose como referente tecnologico en la region

de la region, iQtek ha demostrado su inquebrantable

compromiso con la excelencia al obtener simultdneamente
tres prestigiosas certificaciones internacionales, otorgadas por
el Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica (INTECO), a través
de su representante Gerardo Tejera. Este notable éxito no solo
valida la calidad de sus servicios, sino que también establece un
nuevo estandar en la industria tecnologica.

En un logro sin precedentes en la historia empresarial

La obtencién simultanea de las certificaciones ISO 9001:2015,
ISO/IEC 20000-1:2018 e ISO/IEC 27001:2022 representa un
testimonio extraordinario del dedicado esfuerzo y la vision
estratégica de iQtek. Lo que hace este logro alin mas excepcional
es que se alcanzd sin registrar no conformidades, un indicador
inequivoco del riguroso compromiso de la empresa con la
excelencia operativa.

Bajo el liderazgo visionario de Roberto Rodriguez, CEO de
iQtek, y la experticia de Deiby Lozada, director de Gestion
Estratégica de Calidad, la empresa ha demostrado que la
excelencia no es un destino, sino un camino continuo de mejora
y superacion. El trabajo coordinado de todo el equipo, desde la
alta direccion hasta cada colaborador, ha sido fundamental para
alcanzar este importante hito.

Estas certificaciones, emitidas desde Costa Rica como ente
certificador regional, no son simples documentos; representan
un compromiso integral con la calidad, la seguridad y la eficiencia
en la gestion de servicios tecnolégicos. La ISO 9001:2015 valida
los sistemas de gestion de calidad de iQtek, asegurando procesos
optimizados y enfocados en la satisfaccidon del cliente. La ISO/
IEC 20000-1:2018 certifica la excelencia en la gestion de servicios
de TI, mientras que la 1SO 27001:2022 garantiza los mas altos
estandares en seguridad de la informacion.

Este logro trascendental posiciona a iQtek como un referente
indiscutible en el sector tecnolégico, demostrando que las
empresas latinoamericanas pueden alcanzar y superar los
estandares internacionales mas exigentes. La empresa no solo
ha establecido un nuevo paradigma de excelencia corporativa,
sino que también ha sentado las bases para un futuro donde la
innovacion y la calidad son los pilares fundamentales del éxito
empresarial.

El reconocimiento otorgado por INTECO confirma el
compromiso de iQtek con la excelencia y su capacidad para
implementar y mantener sistemas de gestion de clase mundial.
Este logro no es el final del camino, sino el comienzo de una
nueva era de innovacidn y mejora continua en la prestacion de
servicios tecnologicos de alta calidad.
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triunfo del talento femenino”, Factor de Exito reunio

a mas de 200 destacadas profesionales el pasado 17
de marzo en el Hotel Intercontinental de Santo Domingo.
La jornada fue liderada por Isabel Figueroa de Rolo,
acompafada de sus hijas, Isabel Cristina y Arianna Rolo,
quienes, con una visién compartida, encabezaron esta
cuarta edicion del encuentro que ya se ha consolidado
como una cita imprescindible para el liderazgo femenino
en la region.

En el marco del evento “Lideres sin etiquetas: El

El evento estuvo marcado por ponencias que
combinaron inspiracién y estrategia. Rayvelis Roa abordé
el poder del liderazgo disruptivo como herramienta de
transformacion, mientras que Luchy Alvarez ofrecié
claves practicas para impulsar una verdadera disrupcion
financiera desde la autonomia econédmica.

La artista Marger Sealey, ganadora de un premio Emmy,
compartié su conmovedora historia de resiliencia, en
tanto que Lauren Fryer cautivé con su experiencia en la
industria del whisky, rompiendo estereotipos con cada
palabra. Por su parte, Katherine Pesantes, fundadora de
Dominican Sisters, junto al coach ejecutivo José Miguel
Sanchez, reflexionaron sobre la sororidad y el poder de
las redes profesionales femeninas como catalizadores del
éxito colectivo.

Jenniffer Arias ofrecié estrategias clave para fortalecer
la marca personal en la era digital, aportando una
mirada fresca y necesaria. Uno de los momentos mas
esperados fue el panel estelar, moderado con brillantez
por Lara Guerrero, que reunié a voces influyentes
como la embajadora Angie Martinez, Biviana Riveiro de
ProDominicana y Laura Pefia Izquierdo de COPARDOM, en
una conversacion de alto nivel sobre el liderazgo femenino
en sectores estratégicos.
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Mujeres Factor de Exito celebra su
cuarta edicién consecutiva como una
plataforma esencial para visibilizar y
proyectar el talento femenino en el
mundo empresarial y profesional de
la Republica Dominicana. Con cada
edicion, este evento no solo inspira,
sino que deja huellas, abriendo caminos
donde las mujeres lideran con proposito,
voz y autenticidad.

La evolucién del encuentro, desde su
primera edicién hasta convertirse en el
evento insignia que es hoy, reafirma el
compromiso inquebrantable de Factor
de Exito con la construccion de un futuro
empresarial mas equitativo, diverso e
inspirador.

El éxito sostenido de esta iniciativa
refleja la creciente relevancia del rol
de la mujer en el desarrollo econémico
y social del pais. Mas alla de inspirar,
el evento crea un ecosistema fértil
para la conexién, el aprendizaje y
la transformacion, donde el talento
femenino se desarrolla, florece y brilla
sin limites ni etiquetas.

empresarialesvip




enorme. Pero la cultura organizacional lo mismo esté presente en una

transnacional que en pequefias empresas, en especial en las familiares. Y
tan importante es gestionarla en unas como en otras. De lo contrario, y este es
otro punto en comun, pueden arruinarse.

El término suena mayusculo, admitamoslo tiene un dejo a edificio macizo,

En 2023, 8,9 billones de délares perdieron la economia global por el bajo
compromiso laboral, es decir, 9% del PIB mundial. El calculo pertenece al estudio
State of the Global Workplace de la consultora Gallup.

El dato nos interesa porque el compromiso laboral estd directamente
relacionado con la cultura de las organizaciones. El estudio revela que en las
organizaciones con buenas practicas se evidenci6 que tres cuartas parte de la
plana directiva y siete de cada diez empleados tienen un sélido compromiso o
engagement.

Una sana cultura organizacional alude a habitos y practicas para trabajar en
armonia, entusiasmo por alcanzar nuevas metas, cuidando unos de otros, e
innovando en los procesos y resultados finales.

Enellaintervienen factores como la comunicacion interna, el tipo de liderazgo,
la politica de reconocimiento y los programas de bienestar para los empleados.

» También es posible en la PYMES

El tamafio de las Pequefias y Medianas empresas (Pymes) o startups deberia
propiciar una comunicacion mas fluida, menos jerarquica, propositiva y de
escuchaactiva. Todas ellas se deben poner en practica en encuentros recurrentes
0 “espacios de confianza”.

El objetivo es que los colaboradores compartan con franqueza al liderazgo
preocupaciones, insatisfacciones, mejoras y optimizaciones a los métodos de
trabajo.

Se trata de institucionalizar estos espacios, hacerlos de veras recurrente y
tomar en serio los insights.

Estos espacios pueden ser mas distendidos. Recientemente, se han ensayado
almuerzos y hasta actividades deportivas para generar integracion y apertura
para discutir temas espinosos.

Cuando se trata de empresas familiares, es todavia mas importante crear
estos espacios de confianza. En caso contrario, los colaboradores tendran la
sensacion de no tener ninglin aporte que hacer en la conduccién o destino de la
organizacion. Y esto genera una alta rotacién del personal.
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LA CULTURA ORGANIZACIONAL:
PATRIMONIO DE CUIDADO PARA
PEQUENAS EMPRESAS

Acciones comprometidas pueden ayudar a elevar
el compromiso y [a productividad de este sector
tan importante para la economia

Doina Hernandez

Gerente senior de Transformacion Cuttural
de Newlink Dominicana

p Laformacion del liderazgo

Aunque las empresas sean pequefias, sus lideres tienen que
destinar el tiempo y la inversion para mantenerse actualizados
en areas vitales.

Hoy en dia son indispensables formaciones en gestion de
equipos, resolucion de conflictos, inteligencia emocional y
decisiones estratégicas.

Son herramientas que ayudan a construir una cultura
organizacional sana, es decir, donde se permite la apertura,
se da pie a la autonomia de los colaboradores, se evita el
micromanagement y se gestionan las fricciones entre los
equipos.

Estaran mejor capacitados para asumir los altibajos propios
de toda organizacion en un contexto cada vez mas competitivo
y exigente.

» Elreconocimiento y la medicién

No es necesario hacer un evento muy costoso con una
logistica compleja para reconocer los esfuerzos de los
colaboradores.

Tanto o0 mas valiosos pueden ser los reconocimientos orales
a tiempo —que no los Unicos—, en los que se destaque un
performance resaltante, el compafierismo, la cooperacion, las
ideas innovadoras y las optimizaciones en la manera de realizar
determinadas tareas.

La gratitud expresada con honestidad es tremendamente
positiva dentro de las sociedades, incluyendo los ambitos
productivos. Y esto es algo que no solo pueden y deben
implementar las pymes y pequefias empresas familiares,
también deberia ser una practica comdn en las grandes
empresas.

Es una muestra de como se forja una cultura organizacional
solida con pequefios y constantes gestos de valia.

Por dltimo, incluso las pequefias compafiias deben medir el
pulso delbienestary la cultura de sus organizaciones. Encuestas
periédicas son indispensables y estan al alcance de todos.




esencial para aquellas organizaciones que aspiran a un desempefio

competitivo y sostenible en el largo plazo. Para lograrlo, es
fundamental promover tanto la salud mental como la fisica de las
personas, pues ambas dimensiones estan estrechamente vinculadas al
nivel de compromiso y rendimiento dentro de los equipos de trabajo. En
este sentido, la empresa deja de ser solo un espacio de generacion de
resultados econdmicos y pasa a concebirse también como un entorno
que permite a cada individuo desarrollarse plenamente.

El bienestar integral de los empleados se ha convertido en un pilar

En primer lugar, resulta prioritario disefiar politicas que fomenten
la salud mental y la seguridad psicoldgica laboral. Esto incluye, por
ejemplo, crear espacios de didlogo donde el personal pueda expresar
inquietudes o dificultades, sin temor a represalias. La habilitacion de
programas de acompafiamiento y mentoria, la formacién en manejo de
conflictosy la construccidn de entornos de trabajo segurosy respetuosos.
Asimismo, para cultivar una cultura organizacional sana, es necesario
que los lideres promuevan la confianza y la cooperacién, valorando las
contribuciones individuales y fortaleciendo los lazos de solidaridad. De
esta forma, cada colaborador percibe que su esfuerzo se inscribe en una
realidad mas amplia que trasciende lo estrictamente productivo.

Por otro lado, conviene advertir que cuando laempresa decide atender
so6lo a las necesidades econdmicas del trabajador (salario, bonos etc.)
el trabajador se entiende a si mismo dentro de la organizacién casi
como un suplidor, mas cerca de la idea de mercenario que de la idea
de miembro de una organizacién. Si ademas de lo dinerario se atiende
a la formacidn del trabajador, éste se siente como un profesional, y por
tanto su actividad laboral tiene como centro al propio trabajador. Por
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MISION Y
BIENESTAR

Francisco ). Gonzalez

PhD. En Humanidades por la Universidad CEU San Pablo de Madrid.

Director académico de IDADE Management Schooly profesor del area
de Factor Humano y Empresa Familiar. Coachy Mentor de directivos y
consultor de empresa familiar.

Ultimo, si somos capaces de despertar en el colaborador
el verdadero sentido de servicio, de utilidad para otros
como fruto de su trabajo estaremos acortando la
distancia entre la mision personal de cada trabajadory la
mision de la empresa.

Para que estas estrategias tengan un impacto
significativo, es clave que se coordinen de manera
coherente con la identidad y los valores corporativos.
Las medidas aisladas o impuestas de forma unilateral
generan resistencia y acaban siendo poco efectivas. En
cambio, cuando el desarrollo integral se entiende como
parte de lamisién de laempresa, se abre la posibilidad de
un crecimiento conjunto en el que cada persona aporta
sus capacidades y a la vez consolida su aprendizaje y
madurez. Este enfoque de formacién continua conduce a
la construccion de una cultura donde los logros son fruto
del apoyo mutuo.

En conclusion, impulsar el bienestar integral de los
empleados va mas alld de una simple estrategia de
retencion o de mejorar indicadores de clima laboral. Se
trata de reconocer a cada individuo como un miembro
activo de la organizacion, capaz de incidir positivamente
en los resultados y en la cultura empresarial. Asi, al
promover los motivos trascendentes de los empleados, la
empresa no solo se beneficia en términos de rendimiento
y compromiso, sino que también afianza su propuesta de
valor a largo plazo hacia dentro y hacia fuera.

IMPERARE EST SERVIRE

IDADE

INSTITUTO DE ALTA
DIRECCION DE EMPRESAS
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organizaciones mas visionarias han dejado de tratar a las personas

como recursos y las reconocen como el verdadero motor de
evolucion estratégica. Esa eleccion sostenida y coherente es la que hoy
las posiciona a la vanguardia de sus sectores.

E n los Ultimos afios, hemos visto una transformacién poderosa: las

Aunquelatecnologiacumpleunrolfundamentalenlacompetitividad
de las empresas, son aquellas que utilizan ese avance como eje para
potenciar el desarrollo humano las que estan liderando sus sectores.

Laclavenoestaen elegirentre personas o tecnologia, sino en entender
que el verdadero progreso ocurre cuando se evoluciona con ambas, en
sincronia.

La transformacion laboral no se trata Unicamente de nuevos modelos
hibridos o de adoptar herramientas digitales. Se trata de un cambio
profundo en la forma en que concebimos el trabajo, el liderazgo y el
desarrollo del talento. Se trata de poner a las personas en el centro, no
como un eslogan, sino como una conviccién operativa.

Desde nuestra experiencia en Great Plan, trabajando con compaiiias
globales en América del Norte y América Latina, hemos visto una
constante: las empresas que logran resultados sostenibles son aquellas
que habilitan a sus lideres y equipos con claridad, conocimiento y
propdsito.

Uno de los principales desafios que enfrentan hoy las organizaciones
no es la resistencia al cambio, sino la desconexion entre las
transformaciones organizacionales y la habilitacion real de las personas
que debenimplementarlas. Cambian los procesos, cambian los sistemas,
cambian los modelos de negocio... pero el conocimiento necesario para
operar con efectividad en ese nuevo contexto no siempre llega a tiempo
a quienes lo necesitan.

Ahi es donde entra una visién distinta: la transferencia estratégica de
conocimiento como eje de la evolucién organizacional. No hablamos
de capacitacion tradicional, sino de modelos que permiten capturar,
actualizar y preservar el conocimiento critico, alineandolo con los
objetivos del negocio y con la realidad diaria de quienes hacen que las
cosas pasen.
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LIDERAR CON PROPOSITO:
TRANSFORMAR
ORGANIZACIONES

DESDE LAS PERSONAS

Emmanuel Puga

Fundador y CEO de Great Plan

in https://www.linkedin.com/in/emmanuelpuga/|
@ wwwgreat-plan.com @) www.ktpcertificate.com

Cuando una organizacion decide desarrollar a su gente
no desde la urgencia, sino desde la estrategia, cambia
todo. Porque en ese momento, el desarrollo deja de ser
un gasto para convertirse en una inversion que acelera la
ejecucion, reduce la incertidumbre y permite avanzar con
certeza en escenarios complejos.

Pero este nuevo enfoque exige algo mas:
corresponsabilidad. Asi como la organizacién tiene el
deber de habilitar, el talento también tiene el poder y el
deberde asumirunrol activo en su propio aprendizaje, de
compartir lo que sabe y de construir nuevas capacidades
colectivas. Hablar de poner a las personas en el centro
no es darles todo resuelto, sino invitarlas a co-crear el
camino.

Ademas, no basta con habilitar: hay que sostener.
Y eso solo se logra cuando la cultura organizacional
promueve apertura, retroalimentacion y confianza como
condiciones para que el conocimiento fluya y se actualice
continuamente.

El aprendizaje constante no es un lujo; es un activo
competitivo.

Y qué viene después?

Cuando las personas estan verdaderamente en el
centro, mejoran los indicadores de desempefio, se
fortalece la cultura, se acelera la innovacion, se reduce
la rotacion y se genera una ventaja competitiva basada
en algo que no se copia facilmente: la inteligencia
colectiva viva es la Unica via sostenible para construir
organizaciones que se anticipan al cambio, lideran con
sentido, con fuerza...y con humanidad.

Transformar desde las personas es una estrategia
organizacional sélida y una decision ética: crear espacios
donde el conocimiento se comparte, el potencial se
activay el talento se convierte en una fuerza de evolucion
continua.




diversas formas de discriminacion, el prejuicio por edad a nivel
global persiste, ya sea subestimando a jovenes profesionales o
marginando a profesionales mas experimentados.

Mientras la sociedad avanza generando espacios de debate ante

El edadismo se deja ver hoy todavia en empresas, en forma de
estereotipos, discriminacion y prejuicios contra personas con motivo de
su edad, como suele ocurrir con cualquier forma de discriminacion, la
mayor parte de las veces los argumentos discriminatorios a lo que se
recurre, son erréneos y equivocados.

En lo que respecta al lugar de trabajo la realidad indica que la
discriminacién por edad percibida reduce el compromiso tanto de
las personas jovenes como de los colaboradores senior. Muchas de
estas miradas, erroneas en la mayoria de los casos, se focalizan en la
poca posibilidad de reconversién y adaptacion, el compromiso y la
convivencia.

Los sesgos etarios hoy atentan contra la posibilidad de construir
culturas laborales inclusivas que fortalezcan la convivencia
intergeneracional.

La edad del candidato en varios casos genera dudas, desde el
imaginario del otro: “;podra hacerlo?", ";asumird riesgos?", "quizas ya
se encuentra en una etapa de cierre de su carrera”, un ruido que se sigue

La gran pregunta sera
¢En qué LUGAR nos ubicamos?
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EDADISMO VS
DIVERSIDAD
GENERACIONAL

Gustavo Dos Santos

Director at HUMAN STADIUM

escuchando en lo cotidiano y que no siempre en esa
instancia "no se analiza el todo".

Es momento de poner atencién entonces en esos
prejuicios cognitivos que llevan a que saquemos
conclusiones demasiado rapidas, que llevan a aplicar
"rétulos no validos" y que influyen en la toma de
decisiones, a veces inconsciente, al analizar un futuro
colaborador.

Cuando seignoran las habilidadesy el potencial de una
persona debido a sesgos impuestos se estd perdiendo la
oportunidad de fomentar la diversidad de pensamiento
y lainnovacion, la pluralidad conceptual y nuevas ideas.

La edad no aparece como determinante excluyente de
manera manifiesta, aunque el filtro en muchas ocasiones
se encuentra presente. ;Hay un descarte silencioso
respecto a la edad del profesional cuando el talento, en
verdad, es una aptitud sin fecha de caducidad?

¢Interpretamos la linealidad cuando la riqueza hoy, en
muchos casos, se encuentra en la diversidad de proyectos
gestionados? ;qué sesgos surgen en el entrevistador?

Debemos replantearnos el concepto de “talento”
en cada organizacién enfocandonos también en
colaboradores que aporten habilidades tnicas al equipo,
que aporten coraje y energia al proyecto, que sumen
valor desde la experiencia y la actitud. E integrar politicas
y dindmicas para poner en accién culturas inclusivas con
un un verdadero liderazgo multigeneracional.

Se trata entonces de potenciar miradas, estilos e
interpretar nuevos codigos de convivencia.

Hoy las organizaciones que desarrollan liderazgos
inclusivos y que fortalecen laintegracion de generaciones
se posicionan mejor en las practicas para atraer y retener
talento.

El Talento no tiene edad!
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REPUBLICA DOMINICANA

INDUSTRIA, COMERCIO
Y MIPYMES

LUCHA FIRME CONTRA EL COMERCIO ILICITO

2 CERO MUERTES | '/
ALCOHOL ADULTERADO

Entre 2022, 2024 y lo que va de 2025, no se ha registrado ninguna muerte
asociada al consumo de alcohol adulterado.

Operativos y retenciones (2020-2024)

Allanamientos

+75 millones de unidades

de mercancias ilicitas han sido decomisadas y destruidas

62,552,138 12,137,568 921,290

Unidades de tabaco Unidades de Botellas de alcohol
y derivados medicamentos y derivados
y derivados
Escanea el cédigo QR f micmrd X mic_rd

y explora nuestro dashboard interactivo @ in Ministerio de Industria, Comercio y Mipymes
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LIDERAZGO EMPRESARIAL
Y DE NEGOCIOS

» ¢Por qué participar?

* Conexiones directas con
inversionistas y decisores de alto nivel

* Proyectos inmobiliarios exclusivos y

oportunidades de inversion premium

Networking estratégico con lideres

empresariales globales

//

Sostenibilidad y Convergenc|a-
El futuro de los negocios en el Carlbe

Real Estate | Energia Renovable | Turismo | MiPymes = &% .~

24y 25 de octubre 2025

Hotel Sanctuary Cap Cana

¢ Un encuentro diseiado para:
Desarrolladores inmobiliarios de clase mundial
Fondos de inversion internacionales
Operadores hoteleros de prestigio global
Lideres en energias renovables

MiPymes innovadoras

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

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

Acceda alainformacién aqui EEE——)
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