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Centroamérica y Caribe,
liderazgos de alta confianza

Construyamos juntos no solo Great Place toWork® for All, sino también
Great Places to Live 4All.

Centroamérica y Caribe se encuentran en un
momento muy especial de su historia. El en-
torno y las condiciones sociales, políticas y
macro económicas, no solo de la región, re-
quieren de liderazgos que encaucen la ener-

gíay facultadde innovarde laspersonashaciaunmundo
más humanizado e incluyente, un mundo “4ALL”.
En Great Place to Work® venimos desde hace más de
25 años ayudando consistentemente a los líderes de las
organizaciones clientes en el crecimiento sustentable,
desarrollo humano y social de sus organizaciones. Si
podemos convertir nuestros lugares de trabajo en gran-
des lugares para trabajar, también podemos llevar esos
ejemplos y valores hacia todos los ámbitos de nuestros
países.
El liderazgo puede ser innato, pero también con las he-
rramientas y asesoría adecuadas, se puede desarrollar.
Si no se ejercita adecuadamente se pierde. Messi, Ney-
maryCristianoRonaldono serían loque son si no tuvie-
ran un buen y disciplinado entrenamiento.
En las organizaciones conviven diversas generaciones
cuya visión del mundo, prioridades e intereses, por re-
gla, suelen ser divergentes. Donde antes se buscaba es-
tabilidad vitalicia, ahora hay un puerto para volar hacia
todas las potencialidades de desarrollo y de felicidad del
ser humano. Todos los puntos de referencia se han mo-
vido y seguirán moviéndose. La buena noticia es que las
organizaciones privadas, públicas y las organizaciones
de la sociedad civil no están solas ante estos retos.
Hoy más que nunca, el rol de los líderes en las organi-
zaciones es el medio más sostenible y replicable para
conectar la cultura de la organización con el logro de los
objetivos establecidos (entiéndase por líder cualquier
persona que tenga al menos un subordinado a su cargo).
Los líderes de las organizaciones requieren de herra-
mientas innovadoras, accionables, poderosas y efectivas
para lograr con éxito este rol.
Por ello, Great Place to Work® de Centroamérica y Ca-
ribe, luego de casi dos años de mucho trabajo, ahora en
2018comoregión independiente, estáencondicionesde
ampliar su oferta de servicios para acompañar, habilitar
y fortalecer a los líderes de las organizaciones en la re-
gión.

Hugo Caccuri
Junior

Socio fundador
de Great Place to
Work® de México,
Centroamérica y
Caribe y Caccuri
Advisors – Talent
Services Latin

America

Sin duda, podemos ayudar a consolidar los proyectos
culturales y estratégicos del negocio de las organizacio-
nes clientes y sobre todo a encauzar en métricas posi-
tivas la calidad de vida de sus colaboradores y por ende
mejores resultados de las organizaciones.
Nuestros clientes son ejemplo de cómo el liderazgo, el
compromiso, la innovacióny la alta confianza sonpiezas
clave en el crecimiento organizacional.
Combinando la riqueza de la información que se obtie-
ne del Trust Index© y Culture Audit© de Great Place
to Work® podemos ayudar a las organizaciones a crear
unaCulturaOrganizacional deClaseMundial aplicando
nuestro Modelo de Transformación Cultural.
Nuestro Modelo de Transformación Cultural hace via-
ble establecer las rutas adecuadas y seguras para que el
C-LEVEL, Gerentes, Supervisores y Coordinadores de
las organizaciones vean resultados consistentes en sus

microclimas y en la de ges-
tión de sus colaboradores.
Honremos el reto que tene-
mos por delante y convirta-
mos juntosanuestros líderes
de Centroamérica y Caribe
en auténticos embajadores
de una Cultura de Alta Con-
fianza.
Como dije y no me cansaré
derepetir: “…Tomemoscons-
ciencia de la responsabilidad
que como líderes tenemos
en nuestras organizaciones,
colaboradores directos, in-
directos, sus familias y la so-
ciedad”.
Construyamos juntos no
solo Great Place to Work®
for All si no también Great
Places to Live 4All.

Ser un excelente lugar para trabajar genera beneficios
tangibles para el negocio, pero también impacta en la
vida de los empleados más allá del nivel profesional.
Así construiremosmejores lugarespara trabajaryvivir

“en2018Great
Placeto
Work®decen-
troaméricay
caribe,amPlía
suofertade
serviciosPara
acomPañar,
habilitary
fortalecera
loslíderesde
lareGión”

Mensaje de bienvenidaHugoCaccuri Junior
LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 2018

6 E&N Febrero 2018 Great Place to Work® Institute Centroamérica & Caribe / Edición Caribe





Los Mejores Lugares para
Trabajar™ en Caribe
Great Place to Work® Institute Centroamérica & Caribe presenta junto a E&N el
ranking 2018 de Los Mejores Lugares para Trabajar™ en Caribe.

ranking Caribe 2018

Premios esPeciales

LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 2018
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caTeGorÍa:
beTTer
for
The
peopLe

DescriPciÓN:
esta distinción se enfoca en el impacto en los colabora-
dores. una empresa que es better for the people inspira
a cada individuo a alcanzar su máximo potencial dentro y
fuera del lugar de trabajo.

orGaNiZaciÓN-PaÍs:
scotiabank
(República Dominicana)

imPacTo: scotiabank cuenta con diversos reconocimientos que inspiran a los individuos para que alcancen su máximo
potencial. La entidad financiera distingue a sus colaboradores tanto desde la perspectiva individual, como a partir del trabajo
conjunto que resulta en logros para una sucursal o departamento. También posee instancias de reconocimiento para las opera-
ciones locales que luego representan a su país o región en competencias globales.

caTeGorÍa:
beTTer
for
The WorLd

DescriPciÓN:
el premio reconoce a una organización que sobresale al
involucrar a sus colaboradores y generar valor para la co-
munidad a partir de las iniciativas filantrópicas, ambientales
u otras de responsabilidad social Corporativa. al involu-
crarlos, crea un sentido de prosperidad compartida, cuidado
y equidad en su comunidad.

orGaNiZaciÓN-PaÍs:
grupo universal
(República Dominicana)

imPacTo: grupo universal destaca por su compromiso con la conservación ambiental. La organización ha creado un modelo
de negocio sostenible a partir de iniciativas que responden a políticas, proyectos y acciones absolutamente alineados con los más
exigentes modelos internacionales en la materia.

caTeGorÍa:
greaT
pLaCe To
Work for
aLL

DescriPciÓN:
este año celebramos a la organización que más ha avanza-
do en términos de equidad, inclusión, desarrollo y/o repre-
sentación de las mujeres en sus lugares de trabajo a través
de sus políticas, prácticas y acciones.

orGaNiZaciÓN-PaÍs:
fenwal-a fresenius kabi
Company
(República Dominicana)

imPacTo: fenwal-a fresenius kabi Company cuenta con políticas inclusivas, de igualdad de condiciones para todos los asocia-
dos, así como también acciones que favorecen la inclusión de las mujeres en el lugar de trabajo. La compañía se distingue por sus
planes de desarrollo en condiciones de igualdad, como así también por sus prácticas de reclutamiento y reinserción.



Los Mejores Lugares
para Trabajar™ en

repúbLica DoMinicana 2018

Los Mejores Lugares
para Trabajar™ en caribe 2018
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pos. noMbre

1 DHL Dominicana

2 Humano

3 Grupo Universal

4 Scotiabank República Dominicana

5 Sirenis Punta Cana Resort Casino &
Aquagames

6 Moldeados Dominicanos S.A.
(Moldosa)

7 Fenwal-A Fresenius Kabi Company

8 AES Dominicana

9 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Bávaro

10 ALPHA Inversiones

11 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Gran Dominicus

12 WorldWide Seguros

13 Edwards Lifesciences República
Dominicana

14 Teleperformance República
Dominicana

15 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Santo Domingo

16 Ministerio Administrativo de la
Presidencia

17 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Royal Bávaro

18 Karisma Hotels & Resorts Dominicana

19 Seguros SURA, República Dominicana

20 Bepensa Dominicana

21 Catalonia Hotels & Resorts
Pearl Beach Club

POS. NOMBRE PAÍS

1 DHL Dominicana Rep. Dominicana

2 Humano Rep. Dominicana

3 Grupo Universal Rep. Dominicana

4 Scotiabank República Dominicana Rep. Dominicana

5 AES Puerto Rico Puerto Rico

6 Sirenis Punta Cana Resort Casino &
Aquagames Rep. Dominicana

7 Moldeados Dominicanos S.A.
(Moldosa) Rep. Dominicana

8 Fenwal-A Fresenius Kabi Company Rep. Dominicana

9 AES Dominicana Rep. Dominicana

10 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Bávaro Rep. Dominicana

11 ALPHA Inversiones Rep. Dominicana

12 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Gran Dominicus Rep. Dominicana

13 Oracle Caribbean Inc. Puerto Rico

14 WorldWide Seguros Rep. Dominicana

15 Edwards Lifesciences República
Dominicana Rep. Dominicana

16 Teleperformance República
Dominicana Rep. Dominicana

17 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Santo Domingo Rep. Dominicana

18 Ministerio Administrativo de la
Presidencia Rep. Dominicana

19 Catalonia Hotels & Resorts
Catalonia Royal Bávaro Rep. Dominicana

20 Karisma Hotels & Resorts
Dominicana Rep. Dominicana

21 Seguros SURA
República Dominicana Rep. Dominicana

22 Bepensa Dominicana Rep. Dominicana

23 Catalonia Hotels & Resorts
Pearl Beach Club Rep. Dominicana

24 Karisma Hotels & Resorts Jamaica Jamaica



Lesslie Pérez deDavidovich

En Great Place to Work® nos dedicamos
a construir un mundo mejor, y la ma-
nera como logramos este objetivo es
contribuyendo con las organizaciones
a crear mejores lugares de trabajo para

todos. Al fortalecer el ambiente para los colabora-
dores, facilitamos que crezcan y sean mejores per-
sonas, que dan lo mejor de sí a su comunidad y a su
trabajo; lo que tiene como resultado que las organi-
zaciones sean excelentes negocios. El impacto de
esto es unmundomejor para todos.

También identificamos las fortalezas y áreas de
oportunidad no sólo en el clima si no también en
la cultura. Con respecto al clima, el modelo mide
cinco valores universales: credibilidad, respeto, im-
parcialidad, orgullo y compañerismo.

En el valor credibilidad evaluamos cómo el co-
laborador percibe a los líderes de la organización,

Great Place toWork®,
construyendo unmundomejor
Great Place toWork® Institute contribuye con las organizaciones a construir mejoresGreat Place toWork® Institute contribuye con las organizaciones a construir mejores
lugares de trabajo para todos, lo que también hace de este mundo un lugar mejor.

la manera en la que comunican, asignan recursos,
tareas y equipo y el grado de congruencia que exis-
te entre lo que dicen versus lo que hacen. En Ca-
ribe, los colaboradores perciben una gran fortaleza
en la competencia que tenemos como líderes para
conducir el negocio (el 89% de los más de 13 mil
colaboradores perciben este punto fuerte), pero
necesitamos invertir más, desde el liderazgo, en la
congruencia entre lo que decimos y nuestras ac-
ciones. Lo anterior especialmente referido a lo que
respecta al cumplimiento de promesas. Este indica-
dor es una de las principales áreas de oportunidad
para Caribe (el 79% de los colaboradores encuesta-
dos así lo expresa).

Cumplir las promesas nos impacta no solamente
en temas laborales, sino también en el ámbito fami-
liar y personal, ¿Cuántas veces hemos prometido a
nuestros seres queridos estar en lugares cuando no

LessLie Pérez
de davidovich
Gerente General regional
de Great Place to Work®
institute centroamérica &
caribe.

Presentación.
LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 2018
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podemos o hacer cosas que sabemos que no vamos
a lograr? ¿Cómo nos sentimos cuando vemos a los
ojos a ese ser querido y notamos la decepción de
unapromesa sin cumplir? Yaenel espaciode traba-
jo, nuestros colaboradores creen en lo que decimos
como líderes, y si estas promesas no se cumplen la
consecuencia natural será perder por completo la
credibilidad. Es crucial que la comunicación sea
clara y oportuna, indicando hasta donde está den-
tro de nuestras posibilidades el cumplimiento de lo
solicitado, a fin de no prometer lo que no se puede
cumplir y aportar explicaciones razonables a las ra-
zones por las cuales se pueden o cumplir demandas
de los colaboradores opromesas de la organización.

Cómo el colaborador percibe que es valorado
con respecto a su persona y aporte dentro de la or-
ganización, se evalúa bajo la competencia respeto.
Aquí se toma en cuenta el valor que el liderazgo le
da a sus sugerencias e ideas, su aporte en recursos
y equipos y su huella personal que como ser huma-
no le imprime a todo el equipo. En este sentido en
Caribe se ha fortalecido el tema de instalaciones,
ya que el 92% de colaboradores consideran que
las instalaciones contribuyen a un buen ambiente
de trabajo. Por otro lado, el 67% de los colaborado-
res encuestados percibe el involucramiento en las
decisiones que impactan su entorno laboral. Este
resultado es un reto, ya que las organizaciones en-
cuentran beneficios al invertir en el microclima
cuando toman en cuenta a los colaboradores.

Años atrás los departamentos de Capital Hu-
mano o Recursos Humanos se preparaban para
cuando llegaran las nuevas generaciones y que
sucedería cuando Baby Boomers, Generación X,
Generación Y, y la Generación Z fueran parte de
la fuerza laboral. ¡Ese momento llegó! Es un tema
que impacta. Las nuevas generaciones desean estar
involucradas, ser escuchadas y que en sus organi-
zaciones se genere un ambiente donde las nuevas
ideas y las propuestas sean tomadas en cuenta, para
desarrollar un ambiente de trabajo único, abierto a
la innovación. En 2017, lo anterior representó un
reto enorme y por esto hemos incluido en esta edi-
ción especial algunos casos de éxito, que son una
muestra de cómo las organizaciones están desarro-
llado ventajas competitivas, a la hora de fomentar
la cooperación por medio de sugerencias e ideas
internas, y han logrado impactar de manera positi-
va en sus negocios y sobre todo generar un mayor
sentido de pertenencia en las nuevas generaciones,
lo que ha conllevado a reducir la rotación de estas.

Robert Levering, nuestro fundador, decía:
“Hombres ymujeres estamos dispuestos a hacer un
buen trabajo, a dar nuestromejor esfuerzo y si con-
tamos con el entorno necesario lo haremos”. Este

pensamiento también puede aplicarse en la vida
personal. Cuando tomamosunadecisión en familia
o en pareja, la colaboración fortalece las relaciones
¿Cuántas veces nuestros hijos regresan del colegio
con ganas de compartir, de ser escuchados, que sus
ideas sean tomadas en cuenta? Buena parte del de-
sarrollo que podemos lograr en las organizaciones
corresponde al fortalecimiento de la capacidad de
reconocer que esas ideas pueden tener un alto im-
pacto.

En temas de imparcialidad, cuando hablamos de
equidad (ausencia de discriminación) y trato justo,
en Caribe se ha avanzado significativamente en es-
tas competencias, especialmente en el tema trato
se han alcanzado indicadores de excelencia con un
94% en el que la gente expresa que es tratada jus-
tamente sin importar sexo, ni preferencia sexual.
Nuestra principal área de oportunidad es el favori-
tismo, el 68% de los colaboradores perciben que los
líderes evitan tener colaboradores favoritos.

Está demostrado que la cultura impacta en la
forma como nos percibimos, desde niños nos da-
mos cuenta que nuestros hermanos pueden ser los
favoritos de papá omamá, en los equipos de trabajo
este tema se relaciona con la comunicación. Como
líderes podemos estar “mostrando” que alguien
de nuestro equipo es nuestro “favorito” cuando la
verdadera razón es que esta persona cuenta con las
competencias necesarias para lograr el resultado
deseado, pero la realidad se distorsiona por temas
de comunicación que a la larga generan rumores
de pasillo y malestar con los demás miembros del

great place to
work IdentIfIca
las fortale-
zas y áreas de
oportunIdad no
sólo en el clIma
sI no tambIén
en la cultura.
con respecto al
clIma, el mode-
lo mIde cInco
valores unIver-
sales: credIbI-
lIdad, respeto,
ImparcIalIdad,
orgullo y com-
pañerIsmo
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equipo.
Caribe, al igual que Latinoamérica, muestra su

principal fortaleza en el valor orgullo. En las orga-
nizaciones de la región estamos muy orgullosos de
la imagende lasmismasy su impactoen la sociedad.
Ahora bien, cuando hacemos un análisis de los da-
tos, el 94% de los colaboradores se siente orgulloso
de los logros del equipo, pero no perciben que todos
aportan de igual manera para ese logro. Dentro de
las áreas de oportunidad es notorio que no todos los
miembros del equipo estamos dispuestos a realizar
un esfuerzo extra para llegar a ese objetivo. Llega-
mos al logro y celebramos, pero ¿Cuánto represen-
ta nuestro aporte como colaboradores? ¿Realmen-
te contribuimos al logro de ese objetivo? El 87% de
colaboradores en Caribe realmente lo percibe.

El valor compañerismo esta relacionado con el
sentido de familia o equipo, la cercanía entre áreas
y el grado de hospitalidad. Las organizaciones han
sido exitosas en dar la bienvenida, es una de las
principales fortaleza en Caribe puesto que el 93%
así lo percibe. Ese es el primer paso. ¿Pero cuanta
de esa gente se queda? El compromiso se construye
desde el ingreso, y debemos fortalecerlo con accio-
nes. Es similar a cuando conocemos a esa persona
con la que queremos pasar el resto de nuestras vi-
das. ¿Realmente logramos “enamorarnos” de la
empresa en esa primera impresión? ¿O nos decep-
cionamos después de un año o dos? ¿Qué factores
impactan en esa retención? El nivel de seguimiento
y el involucramiento por parte de los líderes es una
clave importante.

La principal área de oportunidad para generar
un ambiente de compañerismo es reconocer si las
personas se preocupan de manera sincera por los
demás. El 86% de colaboradores lo perciben así,
¿Será que nuestro entorno ha perdido esa parte?
¿Será que el “ser” y el “hacer” llegaron a un punto
donde no podemos separar? Debemos fortalecer
ver al colaborador como persona, como compañero
de trabajo y separar a la persona del proceso.

En áreas de cultura (procesos, políticas y prácti-
cas) Caribe ha generado una gran fortaleza en el de-
sarrollo de los colaboradores, en la manera en cómo
ellos descubren y desarrollan su talento interno, su
crecimiento individual y en paralelo se habilitan
mecanismos de retroalimentación o cómo la orga-
nización maneja los desempeños inadecuados y las
desvinculaciones, y por otro lado también se iden-
tifican con las acciones de las organizaciones que
brindan apoyo a estudiantes y becarios y estable-
cen alianzas con las universidades a fin de buscar
crecimiento dentro de la organización. Esta es su
principal fortaleza.

La mejora en procesos, políticas y prácticas
vendrá si se invierte en desarrollar mecanismos,
políticas y procedimientos que permitan a los co-
laboradores realizar denuncias o apelaciones por
acciones o decisiones de líderes o colaboradores, y
generar mecanismos donde el colaborador pueda
ser escuchado y recibir un trato justo.

Lo que está llevando a las organizaciones al si-
guiente nivel, en el tema del talento humano y el
liderazgo, son las culturas de innovación, especial-
mente cuando el colaborador puede ser protagonis-
ta a través de sugerencias o puede involucrarse en
temas que afectan su entorno. En este enfoque, el
clima se mejora de forma exponencial. La confor-
mación de equipos de alto rendimiento incentiva
las buenas ideas, el reconocimiento y permite dar
un seguimiento oportuno.

Por todas estas razones, se ha seleccionado a
la innovación como el enfoque de la presente edi-
ción. No queremos perder la carrera hacia el futu-
ro, ese futuro tan lleno de tendencias. En ese nue-
vo escenario nuestros colaboradores son nuestros
principales socios. La innovación genera ventajas
competitivas para sacar lo mejor de los equipos di-
rectivos y del talento humano. Al final en las metas
de la organización, llegan victoriosos el liderazgo y
el equipo. No pueden alcanzar el éxito los unos sin
los otros. Great Place to Work® está ahí para acom-
pañarlos al siguiente nivel

Las nuevas
generaciones
desean estar
invoLucradas,
ser escuchadas
y que en sus
organizaciones
se genere un
ambiente don-
de Las nuevas
ideas y Las
propuestas
sean tomadas
en cuenta
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La confianza impuLsa
eL rendimiento
Presentamos los principales resultados y datos del Ranking 2018 de LosMejores
Lugares para Trabajar™ en Caribe.

Luis OreLLana,
asociado senior en estudios
de Great Place to Work®
institute, Centroamérica &
Caribe.

Hallazgos.

Año tras año Great Place to Work® Ins-
titute Centroamérica & Caribe reco-
noce a las organizaciones que cuentan
con el compromiso de mejorar la ex-
periencia de los colaboradores en susperiencia de los colaboradores en susA

lugares de trabajo. Por lo que este año no será la ex-
cepción y nos complace presentar el Ranking de los
Mejores Lugares para Trabajar™ en el Caribe 2018.
Cada vez son más las organizaciones que compar-
ten nuestra misión en toda la región centroame-
ricana y caribeña, las cuales han incrementado en
8% respecto al año anterior, pasando de 195 a 209
organizaciones participantes, siendo el 11% las que
pertenecen al Caribe.
En Great Place to Work® Institute medimos a las

organizaciones a través de dos instrumentos muy

reconocidos, el Trust Index© y Culture Audit©. El
Trust Index© evalúa el grado de confianza en la or-
ganización mediante una encuesta de 58 preguntas
hacia los colaboradores, basada en valores univer-
sales como: credibilidad, respeto, imparcialidad,
orgullo y compañerismo.
La segunda parte del estudio consiste en la evalua-
cióndeprácticas, procesos, políticas e iniciativasde
capital humano, las cuales deben ser debidamente
documentadas y evaluadas en el Culture Audit©. A
través de 15 pasos o competencias culturales; Great
Place to Work® Institute evalúa los programas, pro-
cesos y prácticas que tiene la organización con base
a una metodología definida a nivel internacional
que toma en cuenta la variedad, originalidad, inclu-
sión, toque humano e integración que poseen.

LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 2018
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Sabemos que tener excelentes culturas basadas en
la confianza genera múltiples beneficios no sola-
mente al interior de la organización, sino que estos
trascienden hacia nuestros clientes, familias, co-
munidades y en general, a nuestra sociedad.
Entre los cinco principales beneficios para la or-
ganización señalados en los 100 Mejores Lugares
para Trabajar™ Fortune 2016, USA; tenemos que
en las culturas basadas en Alta Confianza, se logra
una mejor satisfacción de clientes, incrementa la
habilidad de atraer y retener los mejores talentos,
mantener un rendimiento financiero sólido, au-
menta el compromiso en los colaboradores e incre-
menta la innovación al interior de la organización.
Estas características y más las podemos encon-
trar en las organizaciones que este año califican y
logran una posición en el Ranking de los Mejores

LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 2018

Aumento
de la
satisfacción
del cliente
1 Incrementa la

habilidad de
atraer y rete-
ner el mejor
talento

Rendi-
miento
financiero
sólido

Aumenta
el compro-
miso de los
colabora-
dores

Aumenta
la innova-
ción2 3 4 5

Lugares para Trabajar™ en el Caribe 2018. Organi-
zaciones que durante los últimos años han demos-
trado sus esfuerzos en mantener excelentes cultu-
ras y climas laborales, resultado que observamos
en la evolución sostenida del promedio de todos los
reactivos en el Trust Index©.
Hoy en día la habilidad de retener el talento se
vuelve una tarea compleja. Nunca en la historia se
han tenido tantas personas de diversas generacio-
nes cohabitando mismos entornos laborales en las
organizaciones. Más de la mitad de colaboradores
en las organizaciones calificadas del Caribe son
Millennials y casi un tercio de ellos pertenecen a
la Generación X. A pesar de esta diversidad gene-

Reportados en Los 100 Mejores Lugares para Trabajar™ Fortune 2016

5 PRINCIPALES BENEFICIOS DE NEGOCIO DE UNA EXCELENTE CULTURA

Organizaciones participantes por ranking y
número de colaboradores encuestados

Centroamérica y Caribe

Promedio Great Place to Work® Trust Index©
Caribe 2018

209

11
4,
72
2



LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 2018

16 E&N Febrero 2018 Great Place to Work® Institute Centroamérica & Caribe / Edición Caribe

racional, los colaboradores en estas organizaciones
con niveles altos de confianza y que consideran que
laboran en un Great Place to Work® respondieron
que permanecerían por un largo tiempo en su tra-
bajo, muy por encima de aquellos que consideran
que su organización no lo es. Los resultados al res-
pecto son interesantes. Tenemos que para las per-
sonasmás jóvenes, la generación Z, es 25 vecesmás
probable que deseen permanecer en su lugar de
trabajo por largo tiempo. Lo mismo sucede con co-
laboradores de la generaciónX yMillennials que es
32 y 31 veces respectivamentemás probable que si-
gan en sus actuales trabajos. A pesar de que es bien
conocido que las personas en dichas generaciones
no permanecen mucho tiempo en sus lugares de
trabajo, trabajar en un Great Place to Work® sí es
importante para ellos. Por otro lado, es sobresa-
liente que para el caso de los Baby Boomers sea 56
veces más probable quedarse por un largo tiempo
en su organización, lo que nos trae en cuenta que
para ellos esmuy importante finalizar su vida labo-
ral en su actual trabajo. Así como existen atractivas
e innovadoras prácticas para decir “Bienvenido” a
un nuevo colaborador, también es importante de-
cir “Gracias por tu esfuerzo” a quienes inician su
jubilación. Esta es una evidenciamás de que las or-
ganizaciones con cultura centrada en la confianza,
retienen y atraen elmejor talento humano
Otra de las características de las culturas basadas
en laAltaConfianza, es que impulsan el rendimien-
to. Esto deriva en que los Mejores Lugares para
Trabajar™ crean las bases para la colaboración,
innovación y compromiso en sus colaboradores,
impulsando el éxito sostenido en el mercado, a
través de un mejor rendimiento, el cumplimiento

de sus objetivos y aumentando la satisfacción del
cliente externo. Una organización orientada úni-
camente en el rendimiento de sus colaboradores
los pone en riesgo de irse lo más pronto posible o
que caigan en un agotamiento continuo lo que dis-
minuye poco a poco su verdadero desempeño. Por
otra parte, si la organización se orienta a mejorar
la cultura poniendo poco énfasis en el desempeño
y las responsabilidades, puede generar una cultura
de confort entre sus colaboradores. Sin embargo,
una cultura centrada en Alta Confianza con énfasis
en el rendimiento traerá beneficios sostenibles en
la organización, conduciendo hacia una cultura de
innovación exitosa, mejorando la satisfacción del
cliente y disponiendo de mayor agilidad y rapidez
ante los cambios en elmercado.
Por último, en Great Place to Work® Institute
Centroamérica & Caribe nos apasiona apoyar las
organizaciones para que incrementen sus niveles
de confianza y logren mejores resultados. Cons-
tantemente investigamos más y mejores prácticas
de capital humano en el mundo, identificando ten-
dencias e ideando soluciones innovadoras para que
juntos trabajemos día a día en construir una mejor
sociedad, ayudando a las organizaciones a transfor-
marse en lugares de trabajo PARATODOS

Mejores Lugares para Trabajar™ del Caribe 2018.

Frecuentemente y casi siempre un
excelente lugar para trabajar.

Baby boomers

56x 31x32x 25x

Gen Y o MillennialsGen X Gen Z

Frecuentemente y casi siempre NO un
excelente lugar para trabajar.

DESEO TRABAJAR AQUí POR UN LARGO TIEMPO

Distribución generacional en los Mejores Lugares
para Trabajar™ del Caribe 2018
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GabrielaMonterrosa

Great Place to Work® nace a partir de
una idea: identificar aquellos aspectos
positivos en las diferentes culturas
organizacionales del mundo con el
propósito de conocer lo que necesitan

los colaboradores para hacer de sus lugares de tra-
bajo uno de LosMejores Lugares para Trabajar™ .

Año con año, Great Place to Work® Institute
reconoce a nivel mundial, regional y local aquellos
lugares con las mejores prácticas hacia sus cola-
boradores que propician una cultura basada en la
confianza. En años anteriores hemos hablado de la
importancia que tiene la participación de la totali-
dad de los colaboradores en el funcionamiento de
la organización, tanto compartiendo ideas como
decisiones. Pero, realmente, ¿tus colaboradores
están felices trabajando para tu organización?

Enestadísticasmundiales vemosunaconstante:
muchos van renunciando a sus trabajos y la razón
tiene que ver con que buscan mejores beneficios,
así como un mejor ambiente laboral. ¿Será tu or-
ganización realmente un buen lugar para trabajar?

Trabajando con y para TODOS

En un mundo cambiante donde están conver-
giendo muchas generaciones al mismo tiempo:
baby boomers, generación X, millennials y recién
ingresando la generación “Z”, es necesario ser par-
te de LosMejores Lugares para Trabajar™para po-
der atraer y retener el talento capaz, que permita
que la rentabilidad, productividad y crecimiento de
las organizaciones sean reales y duraderos, acom-
pañado de una cultura donde cada integrante se
levante todos los días para ir a su trabajo feliz de
poder realizar sus actividades entregando más de
su 100%.

Actualmente nos encontramos con organiza-
ciones que tienen baby boomers, cuyos planes de
trabajo los hicieron para largo plazo y los podemos
identificar dirigiendo negocios aferrados plena-
mente a sus obligaciones, muchas veces se rehúsan
a los cambios; estos están acompañados por la ge-
neraciónX, que ocupa puestos de liderazgo acatan-
do reglas y buscando desarrollo profesional dentro
de las mismas organizaciones sin buscar más allá;
enfrentándose a diario con losmillennials, cuya ge-

gabriela
monterrosa
asociada investigación
de Prácticas. great
Place to Work® institute
Centroamérica & Caribe.

Tendencias.

Una era distinta a las demás, en la que convergenmuchos actores con diferentes
necesidades y prioridades es el reto que ahora tienen las organizaciones para generar
culturas de alta confianza.
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neración vino a cambiar el enfoque de vida ya que
su objetivo es disfrutar y exigen un buen clima la-
boral y no le tienen miedo al cambio. Y los nuevos
participantes, aunque es poca su penetración, la Z
viene conmás retos para integrarse con las genera-
ciones pasadas ya que son totalmente tecnológicos,
buscan trabajos flexibles y a distancia con un espí-
ritumuchomás libre que losmillennials.

Ante toda esta realidad: el uso de la tecnología
y el tiempo más corto, con más responsabilidades,
las organizaciones se ven obligadas a contar con
un factor sumamente importante: inclusión PARA
TODOS. Es por lo anterior que, al hacer un análisis
de las prácticas y procesos que las organizaciones
están desarrollando, es ahora el momento de tra-
bajar para y con TODOS, contar con flexibilidad,
prestaciones pero, sobretodo, hacer partícipes a
los colaboradores independientemente de su edad,
raza, religión, sexo, preferencia sexual, o cualquier
estereotipomarcado.

Estamos en una era de inclusión, sin estereoti-
pos donde todos buscamos un espacio tanto en las
organizaciones como en la sociedad, evitando cual-
quier tipo de restricción. Las nuevas generaciones
exigen flexibilidad, crecimiento y beneficios a sus
empleadores, buscan llegar a sus puestos de tra-
bajo felices, sentirse en familia y al mismo tiempo
aprender y desarrollarse como profesionales, todo
eso se logra como ya bien lo hemos mencionado
anteriormente en unGreat Place toWork® con una
cultura de confianza donde todos pueden aportar
sus ideas, llevarlas a cabo y mejorar la productivi-
dad y rentabilidad de las cuales forman parte.

Es obligatorio para las organizaciones proveer
tanto las herramientas necesarias para realizar las
tareas diarias, así como también el ambiente que
sea propicio para que éstos puedan desenvolverse
con sus características generacionales. Son mu-
chas generaciones interactuando para lograr un
mismo objetivo, por ello trabajar para y con TO-
DOS se hace urgente y necesario.

¿CÓMO LOGRAR QUE LAS ORGANIZACIONES
SEAN INCLUSIVAS?

Tal como lo venimos mencionando, esta es una
época de conversión de generaciones, de preferen-
cias, de creencias, etcétera; por ello la tarea se vuel-
ve difícil en una organización cerrada y no abierta
a cambios. Las compañías que logran un ambiente
de confianza, independientemente de los estereo-
tipos de las personas, son aquellas abiertas a los
cambios, innovadoras, cuyas decisiones son toma-
das en equipo y donde no solamente hay directri-
ces provenientes de los líderes.

Equidad es lo quemás se busca dentro de las or-

ganizaciones, y con esta no nos referimos a porcen-
tajes iguales demujeres y hombres, esto vamás allá
de contrataciones por sexo. Apunta a la apertura de
preferencias sexuales, religiones, edades y más.
Donde todos tengan los mismos beneficios, ascen-
sos, carga de trabajo, herramientas y participación
dentro de la misma.

Mucho se habla de la inclusión de la mujer en la
vida laboral, pero ahora el enfoque no solo va diri-
gido a las féminas, sino a que la población laboral
cuente con alta diversidad. Existe mucha más per-
manencia de los colaboradores cuando en sus luga-
res de trabajo existe la equidad. Todo inicia desde
la contratación y desde las políticas que la organi-
zación establezca para el desarrollo de sus colabo-
radores y sus beneficios.

La capacitación y los beneficios establecidos
debe de ser igualitaria para todos los colaborado-
res, de manera que la percepción de crecimiento
tanto para ellos como para los líderes sea la misma
y que tenga el mismo impacto y enfoque en el mis-
mo beneficio: la rentabilidad del negocio.

Un puntomuy importante es el tema de la inno-
vación, en la que se permita que TODOS sean par-
tícipes, tanto los líderes como los colaboradores,
cuyas sugerencias tienen un alto impacto en los
procesos establecidos dentro del negocio. Nadie
más que los mismos operadores conocen las nece-
sidades que tienen para eficientizar los procesos
establecidos, por ello la apertura de parte de las je-
faturas y de los directores de la organización es cla-
ve para llevar a cabo los cambios. Prácticas como
“puertas abiertas” se vuelven vitales para mante-
ner un equilibrio emocional dentro de la organiza-
ción, donde todos tienen acceso a los líderes y pue-
den expresarse libremente aportando sugerencias,
ideas o incluso quejas que permitan que el ambien-
te mejore y que se vaya incluyendo a TODOS en el
éxito de la organización.

Algo que es clave es entender que las organiza-
ciones de ahora ya no son dirigidas solo por una
persona, quien decide qué y cómo se hace. Las
grandes marcas hacen de su organización un buen
lugar para trabajar si son inclusivas, si promueven
el desarrollo y si sus colaboradores participan en
la toma de decisiones que mejoran día a día su cul-
tura. Esto es primordial que vaya acompañado de
una organización que tenga establecidas prácticas
igualitarias para TODOS, entendiendo cada nece-
sidad de cada generación, independientemente de
su edad, sexo, preferencia sexual o creencias. Es
básico y necesario el diseño de procesos, políticas
y prácticas inclusivas que puedan ser vividas por
TODOS, que definitivamente vuelvan a la organi-
zación un lugar de trabajo para y con TODOS

hay mucha más
permanencia de

los colabora-
dores cuando

en sus lugares
de trabajo exis-

te la equidad,
que Va más allá

de la igualdad
de gÉnero:

apertura de
preferencias

sexuales, reli-
giones, edades

y más
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DHL
Una empresa de principios

“Tenemos el
compromiso de
ofrecer igualdad
de oportunida-
des, entendemos

la diversidad como una
guía en nuestra política
de empleo y eso significa
promover la heteroge-
neidad de los individuos
a lo interno de la com-
pañía, para obtener la
máxima productividad,
creatividad y eficacia”, así
catalogó Carolyn Peral-
ta, gerente de Recursos
Humanos a la política de
inclusión deDHL.
Esta política les facilita a
los colaboradores adhe-
rirse a los principios cor-
porativos. Antes de en-
trar, el colaborador recibe
el códigodeconducta, por
lo que conoce de antema-
no cual es la expectativa
de su comportamiento y
cuáles serán las conduc-
tas aceptadas y las queno.
Estos aspectos han sido
clave para que no haya
fuentes de conflicto y que
impere el respeto.
Asimismo, la organiza-
ciónha logradoestablecer
una cultura que siempre
está abierta a escuchar
las opiniones de todos
los colaboradores, ya sea
a través de sus espacios
de conversación o de re-
visión frecuente de las
áreas, como en reuniones

DHL

Sector: Logística y
transporte
Colaboradores: 117
(17.000 en las Américas)
Fundación: 1969 en el
mundo y 1988 en Repú-
blica Dominicana
País: República Domi-
nicana

generales, departamenta-
les, sesiones de retroali-
mentación y desempeño.
“Existe una cultura de
feedback del colaborador
al supervisor y vicever-
sa, dando oportunidad a
todos de proveer esta re-
troalimentación en cual-
quiermomento puntual y
ante cualquier inquietud,
permitiendo que nuestra
gente sienta que su opi-
nión cuenta y que pueden
plantear alternativas que,
de ser viables, podrían ser
implementadas”, argu-
mentóPeralta.
Siempre hay espacio para
hacer preguntas o suge-
rencias, la comunicación
es vital y sus líderes se
enfocan en transferir, de
forma oportuna, las polí-
ticas y valores de la cor-
poración.

Para DHL, el diagnóstico
de clima y cultura rea-
lizado por Great Place
to Work® tiene un gran
impacto en el negocio,
permite identificar sus
mayores fortalezas para
seguirlas desarrollando y
por otro lado, les señala
las oportunidades para
tomar acciones de mejo-
ra.
Como parte de estas ini-
ciativas en el 2017 un
grupo de colaboradores,
apoyados por la empresa,
plantearon la necesidad
de que algunos miem-
bros del equipo de tra-
bajo habían empezado a
construir o remodelar sus
casas y que sería bueno
apoyarlos en este pro-
ceso. Este proyecto está
próximo a iniciar su eje-
cución

Octavio Fonseca
Gerente General
Gente motivaDa

Uno de los pilares más impor-
tantes de nuestra estrategia
es tener gente motivada.
Para lograr esto debemos
crear un ambiente laboral
que le permita a nuestros
colaboradores maximizar su
potencial, como personas y
como profesionales. De allí el
prestigio de obtener un buen
diagnóstico de Great Place to
Work® Institute Centroaméri-
ca & Caribe.

Stephanye Maria
Asistente Administrativa
y Encargada de Respon-
sabilidad Social

aportar aL
neGocio
Reforzamos los temas de
Responsabilidad Social con
la creación de un Comité,
enfocándonos en programas
que ya hemos desarrollado
con TECHO y Aldeas Infan-
tiles SOS, y apoyando a los
colaboradores que tuvieran
necesidad de mejorar su vi-
vienda. Si se toman en cuenta
nuestras ideas nos sentimos
escuchados y podemos apor-
tar y sumar.
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Humano
Generando oportunidades

La apertura y la promoción
de la igualdad es un tema
relevante para Humano. Por
ello, valorar a las personas
por el Ser, por sus capaci-

dades y como entes sociales se transfor-
ma en una filosofía que genera oportuni-
dades de crecer, trascender y ser modelo
en la gestión empresarial.

Entonces, la búsqueda de su talento
está orientada a encontrar personas con
calidad humana y profesional, accesibles,
solidarias, empáticas, positivas y respe-
tuosas de los demás, características que
harán más fácil su incorporación a la cul-
tura corporativa.

Humano es una empresa incluyente,
gracias a la apertura y promoción de la
igualdad, sin distingo de sexo, religión,
nacionalidad o preferencia sexual, y está

Empresa: Humano
Fundación: 2001
Sector: Seguros de personas
Colaboradores: 1.412
País: República Dominicana

eficiencia de sus funciones diarias.
Por ejemplo, en el 2017, Inelson Ven-

tura, Oficial de Gerencia Médica creó un
programa para automatizar la gestión de
Alto Costo -cobertura que se le ofrece a
los afiliados del Plan Básico de Salud por
las patologías catastróficas como son in-
suficiencia renal, cáncer, entre otros- y
Gasto Médico Mayor -cobertura que ofre-
cen los planes alternativos de salud.

Este colaborador observó que an-
teriormente la gestión tomaba mucho
tiempo en realizarse, pues el formulario
era completado manualmente por el au-
ditor médico que trabajaba el caso. Luego
debía identificar el expediente para fines
de archivo, escribiendo en el folder el
nombre, el número del afiliado y el diag-
nóstico, lo que dificultaba la búsqueda de
las informaciones sobre el afiliado al mo-

enfocada en dar oportunidades a los más
jóvenes, aquellos que no poseen expe-
riencia laboral y sumar en sus equipos de
trabajo personas con discapacidad.

La innovación es esencial en esta com-
pañía y motivan a sus colaboradores a que
desarrollen, desde sus posiciones, nuevas
formas de hacer las cosas y establecer
prácticas que permitan la optimización y
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Apasionados por lamejora
Abrir las puertas a Great Place to Work®

Institute es el reflejo del valor que tiene nuestra
gente y del compromiso de la empresa de que
cada año trabajaremos por su bienestar y por
la dinámica de mejoras. Gracias a este enfo-
que, tenemos colaboradores más apasionados,
productivos, orientados al cumplimiento de los
objetivos, sin perder los aspectos que caracteri-
zan a nuestra cultura. Esto, acompañado de po-
líticas que permiten establecer los lineamientos
de los distintos procesos, así como el compor-
tamiento que se debe modelar en la empresa
nos ha permitido obtenermejores resultados en
toda la gestión. Nos movemos constantemente
hacia la calidad, la valoración, a brindarmejores
remuneraciones, programas de capacitación
enfocados en el perfil de cada colaborador,
además de una comunicación permanente y
participativa. Todo esto acompañado del com-
promiso que tenemos con el crecimiento de
nuestra empresa, para brindar oportunidades
de crecimiento a nuestros empleados, a la vez
que ofrecemos más plazas de trabajo y apoya-
mos de esta forma al país.

Compromiso e innovación
Que tomen en cuenta nuestras opiniones

como colaboradores es vital, porque somos
quienes conocemos en detalle los procesos
operacionales de nuestras áreas, podemos
identificar mejoras, proponerlas para agilizar la
gestión que realizamos y generar un ahorro para
nuestra empresa.

El ser tomado en cuenta para implementar
una mejora me hace sentir muy bien. No hay
mayor satisfacción que aportar una manera
diferente sobre cómo hacer las cosas, y a la vez
darme la oportunidad de poner en práctica lo
que he aprendido con mis estudios. Para mi es
poco lo que ofrezco para la oportunidad que
he recibido de desarrollarme como profesional
y agradezco a mi supervisora todo lo que he
aprendido.

mento de requerir una consulta.
Automatizó este proceso a través del

formulario digital creado en “Visual
Base”, que se desarrolló con la finalidad
de obtener información actualizada de las
autorizaciones que requieren los clientes
en los casos de Alto Costo y Gastos Médi-
cos Mayores.

El sistema permite filtrar información
y apreciar las autorizaciones que fueron
declinadas, aprobadas, los montos, el
plan de servicios de salud al que perte-
nece el afiliado y el gasto que generó cada
caso. Adicionalmente, este formulario
conforma ahora la portada de expediente.

La creación de este formulario ha re-
volucionado la consulta de los expedien-
tes ya que se genera un código único, que
permite consultar de manera rápida y
precisa, comparar información por mes
y año de expedientes actuales y anti-
guos. Luego de la creación del formulario
existe mayor rapidez en el registro de la
información y en la búsqueda de datos;
además, los expedientes son más leíbles
al momento de ser consultados.

“Este tipo de iniciativas evidencia el
valor de la participación de los colabora-
dores en las propuestas de cambio. Esta-
mos comprometidos con la innovación e
incentivamos el apoyo de los líderes para
la implementación de nuevas ideas. Una
muestra de ello es que para los proyectos
más importantes se crean equipos multi-
funcionales de diferentes departamentos
y niveles, de forma que se enriquezca el
proceso con las informaciones compar-

Eduardo A. Cruz
Presidente
Ejecutivo

Inelson Ventura
Oficial de Geren-
cia Médica. Estu-
diante de Ingenie-
ría en Sistemas

tidas”, comentó Eduardo A. Cruz, Presi-
dente Ejecutivo de Humano.

La empresa ha desarrollado una serie
de canales, que son cercanos y sencillos,
mediante los cuales el colaborador puede
externar sus sugerencias, por ejemplo las
reuniones de equipo, los Staff Ampliados
y las conversaciones directas de la gente
con sus supervisores.

De igual manera ha impulsado distin-
tas evaluaciones, como Clima Organiza-
cional y Servicio al Cliente Interno que
se aplican durante el año, que permiten
recibir sugerencias sobre los procesos,
nuevos programas y revisiones con la
intención de tener siempre una mejora
continua.

“Cada una de las personas que com-
ponen esta empresa sienten que agregan
valor. Hemos implementado mejoras en
los procesos, obteniendo reducción en
los costos, empleo de horas, inserción de
nuevos programas o rediseño de otros y
hemos elegido movernos hacia una em-
presa más incluyente, motivando a que
todos nos aceptemos como seres huma-
nos, aprendiendo a querernos y respetar-
nos, dando mayor valor a las competen-
cias, capacidades y fortalezas que poseen
las personas independientemente de su
condición”, señaló el ejecutivo.

Estas prácticas de gran valor, ymuchas
otras, le han valido a Humano ser parte,
nuevamente, del ranking de Los Mejo-
res Lugares para Trabajar™ en el Caribe,
ahora en su edición 2018
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Grupouniversal
el valor de la inclusión

En Grupo Universal entienden
cómo lograr sus objetivos y a
la vez aportar a los del país.
Es una corporación inclusi-
va, que reconoce el derecho

inherente de las personas a ser parte de
la población económicamente activa de
República Dominicana. Por ello, ha pues-
to como su eje estratégico contribuir al
desarrollo integral y sostenible del país,
aprovechando el recurso humano dispo-
nible, generándole mejores y mayores
oportunidades, sin distinción de sexo,
edad, discapacidad, religión o preferen-
cias sexuales.

Este valor agregado ha impactado en el
enriquecimiento de sus equipos de traba-
jo, en el incremento de la productividad y
en una mayor innovación, que se traduce
en novedosas propuestas de servicios y
productos, desarrollados bajo un am-
biente laboral de excelencia, con elevados
resultados del negocio y una distinguida
reputación e imagen corporativa.

Todo esto y mucho más le ha valido un
puesto en el ranking de Los Mejores Luga-
res para Trabajar™ en el Caribe en 2018,
confirmando con este reconocimiento
que el establecimiento de políticas, pro-
cedimientos y un manual de ética de la or-
ganización ha sido un punto de equilibrio
en su ambiente corporativo.

De acuerdo con Rafael Izquierdo, Vice-
presidente Ejecutivo de Administración,
Riesgo y Legal, alcanzar este objetivo ha
sido un importante proceso. Inicialmen-
te fue necesario normar la incorporación
del enfoque incluyente, mediante las ac-
ciones mencionadas anteriormente, de la

Empresa: Grupo Universal
Sector: Servicios financieros
Fundación: 1964
Colaboradores: 1.145
País: República Dominicana

mano con una estrategia para garantizar
la sostenibilidad de las prácticas empre-
sariales y que cualquier persona sin im-
portar su sexo, religión o posición social
tendría las mismas oportunidades, tanto
laborales, como de salario, reconocimien-
to, prestación y promoción, con respecto a
su persona y su vida familiar.

“En Grupo Universal podemos ase-
gurar que no hemos enfrentado desafíos
para lograr ser una organización inclu-
yente, pues desde siempre se ha reflejado
en nuestra cultura empresarial. Ocupar
un puesto determinado se define por las
competencias conductuales, psicomé-
tricas y capacidades profesionales de la
persona seleccionada, acorde con las es-
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pecificaciones de su puesto y no a sus con-
diciones personales”, señaló Izquierdo.

Para lograr esta cultura incluyente se
ha requerido del establecimiento de una
política de Derechos Humanos, el com-
promiso de la alta gerencia y la sensibili-
zación de los colaboradores, así como el
involucramiento de la organización con
instituciones que trabajan con grupos
vulnerables y excluidos, a través de patro-
cinios para actividades sociales, deporti-
vas y culturales.

Otro elemento vital ha sido la adopción
voluntaria y proactiva para crear estas
condiciones de inclusión y gestión de la
diversidad, lo cual se evidencia al obser-
var con detenimiento los altos niveles de
equidad de género que ha logrado alcan-
zar la empresa, aunado a la incorporación
de colaboradores de diferentes naciona-
lidades, edades, religiones, preferencias
sexuales, discapacidad o estrato social.

inclusión participativa
Para Grupo Universal no se trata de ser

inclusivo per se, sino de permitir a toda
su gente participar de manera activa en
la mejora de los procesos internos, desde
sus capacidades y particularidades. Por
ello, las sugerencias de los colaboradores
siempre son bien recibidas.

“Creemos fielmente que en la medida
en la cual participa el colaborador de los
procesos de revisión, se garantiza un ma-
yor éxito y compromiso con la implemen-
tación de procesos, pues se sienten parte
de la solución”, indicó el ejecutivo.

Esto ha sido posible ha través de la
apertura de proyectos o concursos, por

ejemplo “Innovación Universal”, una ini-
ciativa que le permitió a sus colaborado-
res enviar sugerencias de mejoras que se
evaluaron para determinar su operativi-
dad. En los casos de iniciativas implemen-
tadas, los generadores de la idea recibie-
ron una recompensa monetaria, además
de su divulgación en los medios y canales
internos de comunicación.

Fue tan exitoso el proyecto que evolu-
cionó a un Comité de Ahorro, que trabaja
de manera conjunta con el de Sostenibili-
dad para recibir ideas que fomenten mejo-
ras encaminadas a fortalecer sus acciones
de Responsabilidad Social Empresarial.

Esto le ha permitido a la organización
mejorar productos y servicios, dar un
mayor aporte a la sociedad a partir de la
economía circular, con proyectos como la
Cultura 3RS (reducir, reusar y reciclar).
Además, el colaborador incrementa los
niveles de satisfacción de los clientes -al
sentirse parte de una empresa socialmen-
te responsable- y consigue un aumento de
la productividad y la rentabilidad.

“A nuestra estrategia inclusiva y de
Responsabilidad Social Empresarial la
medimos, evaluamos y reportamos a tra-
vés de herramientas y sistemas mundial-
mente reconocidas, como es IndicaRSE,
la ISO 26000, el Pacto Global de las Nacio-
nes Unidas y las metas contenidas en los
Objetivos de Desarrollo Sostenible. En lo
que concierne a las personas, aplicamos la
ODS 1de Reducción de la Pobreza, ODS 5
de Igualdad de Género, ODS 8 de Empleo
Digno y Crecimiento Económico y ODS 10
de Reducción de la Desigualdad”, conclu-
yó Izquierdo

Impactomedible
Para nosotros participar de este diagnósti-

co se ha convertido en una herramienta esencial
para entender el clima laboral de la corporación,
la cual utilizamos para conocer las necesidades
y expectativas de nuestros colaboradores. Nos
ha servido para tomar decisiones en las que po-
demos medir el impacto de las mismas y en las
que se evidencia la mejor satisfacción del perso-
nal en la organización.

Satisfacción al ser
tomados en cuenta

Escuchar las sugerencias de los colabora-
dores es esencial, porque muchas nos ayudan
a mejorar el ambiente laboral, nuestras condi-
ciones, bienestar y tranquilidad. Además, nos
sentimos más motivados a realizar cualquier
sugerencia, ya que son tomadas en cuenta, y
por ende, la confianza descansará en nosotros.
Cada día, con cada decisión organizacional, me
siento más integrada y comprometida y aunque
aún no tengo hijos, considero que el beneficio
de aumentar el monto asignado para becas de
hijos de colaboradores será muy apreciado por
mis compañeros que sí tienen niños en edad
escolar.

Rafael E.
Izquierdo
Vicepresidente
Ejecutivo de
Administración,
Riesgo y Legal
de República
Dominicana

Jazmin Baldera
Gerente
Departamento
Promoción y
Prevención, filial
ARS Universal
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Scotiabank
La ventaja de ser inclusivos

Robert Williams
Primer Vicepresidente &
Gerente General

TermómeTro
del éxiTo
El diagnóstico de clima
organizacional es clave para
el desarrollo de cualquier
compañía, permite conocer
información precisa; variables
que giran en torno a los
valores, prácticas empresa-
riales, costumbres, nivel de
satisfacción de los empleados
y comportamientos que
impactan de forma directa el
ambiente de la organización.

Verónica Rosa
Primer Gerente Soporte
de Negocios y Controles
Internos

Apoyo ToTAl
Escuchar a los colaborado-
res siempre será de gran
beneficio, pues crea un clima
más propicio para trabajar en
las metas establecidas y abre
una puerta que conduce a la
mejora continua, fortalece
las relaciones, desarrolla la
confianza y se estimula el
trabajo en equipo. Se traduce
en una mayor motivación,
incremento del compromiso y
el fortalecimiento del sentido
de pertenencia.

El resultado
de la en-
cuesta de
Great Place

to Work® les
ha permitido desarrollar
planes de acción para
mejorar aquellos factores
que inciden en la satisfac-
ción de su gente, lo que
sin duda se conecta con
los resultados corporati-
vos del año 2017, cuando
obtuvieron un incremen-
to de las utilidades del
11% respecto al 2016, me-
jorando el servicio brin-
dado a sus clientes.
Así lo confirmó Robert
Williams, primer vicepre-
sidente& gerente general
de Scotiabank República
Dominicana, quien agre-
gó que la diversidad en
términos de puntos de
vista, capacidades, expe-
riencia y visión de vida
sondegranbeneficiopara
las corporaciones, no solo
porqueaportanvalora los
procesos de innovación,
sino por los múltiples
puntos de vista que for-
talecen ymejoran la toma
de decisiones al generar
nuevas ideas.
“Scotiabank es líder
cuando se trata de inclu-
sión; aprovechar nuestra
huella global y reflejar la
diversidad de nuestros
empleados, clientes y

Scotiabank

Sector: Bancario

Fundación: 1832
(Canadá). En 1920 se
estableció en República
Dominicana.

colaboradores: 1.993

País: República Domi-
nicana.

mercados es una ven-
taja competitiva para el
grupo y es fundamental
para nuestro éxito. La di-
versidad forma parte de
la cultura empresarial.
Consideramos el talento
sin ningún tipo de sesgo,
siempre bajo un claro
enfoque de alto desempe-
ño”, añadió.
En la actualidad Scotia-
bank cuenta con políticas
y procesos internos ali-
neados a fomentar esta
cultura, donde hay cero
tolerancia a la discrimi-
nación y mecanismos
confidenciales de denun-
cias sobre irregularida-
des, en caso de que suce-
dan.
La empresa cuenta con
una política de puertas
abiertas, que se ha con-

vertidoenuncampo fértil
para cultivar la innova-
ción. A la vez, impulsan
la inclusión mediante la
comunicación partici-
pativa, con acciones mo-
deladoras de sus líderes,
prácticas de selección in-
clusivas, apoyo al avance
y desarrollo de lamujer.
“Sin embargo, los ma-
yores desafíos han sido
adecuar esa apertura al
ritmo de la cultura local y
trabajar los prejuicios in-
conscientes para practi-
car diariamente la inclu-
sión en todas sus formas.
Reforzamos los mensajes
clave y llevamos un plan
de desarrollo con pro-
yectos específicos, como
el programa Ideas en Ac-
ción y Employee Pulse”,
señalóRobertWilliams
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de nacionalidad, orientación sexual, edad
o género. La apertura a la diversidad les ha
permitido alcanzar una mayor innovación y
creatividad, donde todas las contribuciones
son respetadas yvaloradas.

AES lleva en su ADN la filosofía de tole-
rancia cero a la discriminación de cualquier
tipo y se ha planteado como desafío lograr
una cultura homogénea que se ajuste a es-
tándares regionales, sin impactar la cultura
individual de cadapaís.

Además, como un desafío promueve el
intercambio de conocimientos, el networ-
king global, creando un ambiente de con-
fianza que motiva la creación de espacio de
colaboración entre las diferentes Unidades
EstratégicasdeNegocios (SBUs) .

AESDominicAnA
Como parte de su estrategia para lograr

una cultura incluyente, AES Dominicana
incentiva a sus colaboradores para que par-
ticipen en proyectos liderados por la Cor-

AES
El valor de la diversidad

Para AES de República Domini-
cana y Puerto Rico la inclusión
y diversidad son valores in-
trínsecos de la organización, por
ello se ha enfocado en impulsar

acciones con miras a reforzar esta cultura,
como la creación de espacios para que todos
sus colaboradores participen en igualdad de
oportunidades.

La empresa cuenta con programas de
pasantías denominados “Ingenieros de En-
trenamiento” y “Nuevos Talentos”, que les
permite captar y potenciar el talento de los
reciéngraduadosde launiversidad, constru-
yendo una base sólida para la creación del
relevo.

Asimismo, AES ha impulsado la imple-
mentación de la plataforma de reclutamien-
toWorkDay,quepermitepublicar lasvacan-
tes a lo interno y a nivel global para captar a
los mejores colaboradores. Aunado a esto,
AESrealizaunCongresodeInnovaciónpara
conocer las iniciativas de su gente y la pues-

Empresa: AES Puerto Rico, LP
Sector: Generación de Energía
Colaboradores: 110

Empresa: AES Dominicana

Sector: Generación de Energía
Colaboradores: 234

ta enmarchadeproyectosdevalor agregado
para la organización.

Atravésdesuprocesodeselecciónlogran
contratar a las personas calificadas para los
puestos de trabajo, apreciando las diferen-
cias étnicas o raciales, religiosas, culturales
e incentivando la incorporacióndepersonas
con condiciones especiales, sin distinción



LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 20182018

estrategiaynegocios.net E&N 29

poración, se crean comités de trabajo, que
han logrado colaborar entre regiones y que
facilitan unamayor apertura a la diversidad
cultural.

Como parte de esos proyectos se relan-
zó la terminal de recepción de gas natural,
luego de convertirla en una plataforma por-
tuaria quepermitirá exportar combustible a
CaribeyCentroamérica.

Asimismo, introdujo al mercado una
tecnología disruptiva, que permite el alma-
cenamiento de energía (Energy Storage)
producida tanto por las fuentes convencio-
nales comopor las renovables, suministrada
al sistema de acuerdo con sus necesidades,
gracias a una sofisticada combinación de in-
teligencia artificial y controles electrónicos.

AES Dominicana cuenta ya con 20 me-
gavatios de almacenamiento de energía en
República Dominicana, convirtiendo al país
en el primermercadodeCentroamérica y el
Caribe en disponer de esta revolucionaria
tecnología y el segundo en todaAméricaLa-
tina. Todas estas innovaciones son desarro-
lladas in house, con la participación del per-
sonal que permite apalancar estos procesos
demanera sistémica.

AESPuErtorico
AES no discrimina por raza, sexo, gene-

ración u otra diferencia, pues es una corpo-
ración que cree en la diversidad, provee un
ambiente de respeto, capacitaciones que
enseñan claramente sus valores y crea con-
diciones favorables de trabajo para sus em-
pleados, contratistas y visitantes.

EnAESPuertoRicoexistenvariasherra-
mientas que permiten a los colaboradores
poner a disposición de la organización sus
ideas innovadoras, como el buzón de suge-
rencias,dondesuspropuestas sonevaluadas

Equipo empoderado

Participar en el ranking deGreat Place toWork®
nos permite tener una visión más clara de los ele-
mentos que impactan favorablemente o no el clima
laboral y esto nos ofrece una herramienta para tra-
bajar en esos aspectos, sobre datos confiables.

Es importante contar con el compromiso de
todos en la organización, mantenernosmotivados e
identificados con los objetivos de la empresa; sentir
que los aportes individuales y de equipo agregan
valor e impactan los resultados de forma directa.
En AES Dominicana nos tomamos muy en serio los
resultados de este diagnóstico y actuamos en con-
secuencia, dando seguimiento a través de distintas
iniciativas, como los Action Forums, donde se traba-
jan las dimensiones con oportunidades de mejoras,
dentro de la medición, empoderando a los líderes
para que acompañen el proceso de integración y
motivación.

Estrategia ganadora

Nuestra misión no sería una realidad de no ser
por el compromiso y el empeño que cada uno de
nuestros colaboradores realiza todos los días.

Hemos logrado, año tras año, ofrecer mejores
condiciones de trabajo para nuestra gente, un lugar
seguro y estable para trabajar, con un enfoquedirigi-
do no solo a resultados, sino a la vida de los colabo-
radores y la comunidad a la que servimos.

Esa es nuestra motivación y la estrategia ga-
nadora que nos ha permitido lograr nuestros obje-
tivos operacionales y financieros; además de haber
sido seleccionados entre los mejores lugares para
trabajar en Puerto Rico y el Caribe por cuarto año
consecutivo.

Ser parte de las soluciones
No es un secreto que la motivación de los co-

laboradores depende en gran medida de su nivel
de participación en los temas de la organización.
Cuando se toman en consideración nuestras suge-
rencias nos sentimos parte de las soluciones y los
resultados de la empresa. He podido participar en
proyectos innovadores que me han hecho sentir
parte importante de la organización.

Edwin De los
Santos
Presidente AES
Dominicana

Manuel Mata
Presidente AES
Puerto Rico

Erick Reyes
Líder ingeniería
MCAC
República
Dominicana

por los líderes e implementadas según su
aplicabilidad.

De la misma forma llevan a cabo reunio-
nes de comunicación en las que se le ofrece
a todos los colaboradores la oportunidad de
participar y presentar sus ideas de mejora,
demaneraque sientanquepuedenexpresar
suopiniónyque lamismaserá considerada.

“Los resultados de la encuesta de clima
organizacional nos permiten obtener infor-
mación valiosa sobre la opinión de nuestros
colaboradores y de las áreas a las que debe-
mos prestar especial atención, con el fin de
ser mejores líderes y una mejor empresa.
Anualmente realizamos una reunión estra-
tégica donde establecemos los objetivos del
año y basados en los resultados establece-
mosplanes de acciónque vamosmidiendo a
30, 60 y 90 días”, detallóManuelMata, pre-
sidentedeAESPuertoRico
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Sirenis Punta CanaResort
Casino&Aquagames
Una familia que crece

Antonio Riera
Director Regional Caribe

TRAnSmiTiR lA
SATiSfACCión
Creemos ante todo en la cre-
dibilidad de los colaboradores,
por ello, la empresa ha trata-
do de implementar políticas
y programas para generar
un buen ambiente laboral.
Nuestros colaboradores más
antiguos han sabido valorar
el esfuerzo y transmiten a
los nuevos el sentimiento de
satisfacción.

Jeremy Manzueta
Colaboradora
Calidad y riesgos

EquilibRio
lAboRAl
Cuando los empleados se
sienten tomados en cuenta
se amplía su satisfacción y
mejora la productividad. La
empresame ha ayudado a
tener un equilibrio entre mi
vida laboral y personal, he
crecido profesionalmente y
me he sentido partícipe de
las decisiones que tomanmis
superiores, cuando expreso
una idea o sugerencia.

Una vez
más, aho-
ra en la
e d i c i ó n
2018, Si-

renis Punta Cana Resort
Casino & Aquagames ha
quedado seleccionado
dentro del ranking de
Los Mejores Lugares
para Trabajar™ en el
Caribe. En la empresa
de origen familiar están
convencidos de que la
mejor herramienta con
la que puede contar una
compañía son sus cola-
boradores.
“La empresa es uno de
los lugares en el que se
pasa más tiempo. Gra-
cias a los colaboradores
se fidelizan los clien-
tes, se mantienen las
instalaciones y el buen
ambiente, por ello es
necesario crear una es-

pecie de familia, en la
cual todos se sientan
útiles, participativos,
apreciados y respetados,
para que los engranajes
funcionen adecuada-
mente”, explicó Antonio
Riera, director regional.
Precisamente entrar en
el ranking les abrió la
mirada a un horizonte
de ventajas que se ofre-
cían en la empresa para
los colaboradores, pero
que no se les promocio-
naban como tales y que
ahora resultan bene-
ficiosos para su gente,
sobre todo para quienes
por sus años en la em-
presa han sabido valorar
la cercanía con la alta
gerencia, el respeto y las
ayudas que se brindan.
Como parte de este pro-
ceso se han establecido
una serie de iniciativas

dirigidas a acercar a los
colaboradores, como es
el caso de “Sirenis Escu-
cha” o el Día de Puertas
Abiertas, en el que todos
los encargados de depar-
tamentos o gerencias
atienden a cualquier
colaborador, indepen-
dientemente de su área
de trabajo.
Otro esfuerzo que ha im-

SireniS Punta
Cana reSort
CaSino &
aquagameS
Sector: Servicios
Hotelería

Colaboradores: 670

País:
República Dominicana

plementado la empresa
es Desayuno con Opi-
niones, en el cual la ge-
rencia atiende a varios
colaboradores en una
junta especial, escucha
las ideas, propuestas,
quejas o sugerencias.
Para este 2018, Sirenis
comenzará a aplicar su
Plan de Creatividad, que
está en proceso de de-
sarrollo y que se espera
conforme un equipo de
trabajo en el que estén
involucrados todos los
niveles, desde la ge-
rencia, encargados de
departamentos, super-
visores y colaboradores
para crear estrategias
o planes de trabajo que
ayuden a sorprender a
los clientes.
La idea es generar una
lluvia de ideas para ha-
cer de la experiencia de
los clientes algo inespe-
rado, porque para Sire-
nis “la opinión más loca
puede generar una gran
idea”.
Esta cadena hotelera
cuenta con una oferta de
hoteles de calidad y lujo
situados Punta Cana
(República Dominica-
na) y en la Riviera Maya
y Puerto Vallarta (Méxi-
co). Próximamente en
Costa Rica y Colombia
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Moldosa
Cultura incluyente: sinónimo de desarrollo

Para Moldeados Dominica-
nos S.A. (Moldosa) actuar
de forma incluyente es un
elemento de gran arraigo en
su cultura organizacional,

inclusive está contemplado en su propio
Código de Ética.

Poseer una cultura dirigida a la diver-
sidad e inclusión permite el crecimiento
de su gente y por ende, el progreso de
las comunidades locales de las cuales se
nutre su fuerza laboral, garantizando el
desarrollo del potencial de sus colabora-
dores de forma igualitaria.

“En Moldosa ofrecemos oportunida-

Fundación: 2001
Empresa:Moldeados
Dominicanos S.A. (Moldosa)

Sector: Industrial / Zona
Franca

Colaboradores: 98
País: República Domini-
cana

des de desarrollo y promoción a todos
nuestros colaboradores independiente-
mente de su sexo, raza, edad, religión, na-
cionalidad y orientación sexual”, explicó
Milagros Chevalier, Jefe de Gestión de
Talento Humano.

Para lograr unamayor inclusión de sus
colaboradores, en medio de la diversidad,
el desafío más importante fue cambiar
la mentalidad que imperaba en algunos,
orientada a que las mujeres no eran ade-
cuadas para ocupar posiciones de super-
visión en el área operativa.

Para esto se tuvo que trabajar en el em-
poderamiento de las mujeres, dándoles



Planificar el rumbo
El diagnóstico que realizamos con Great

Place to Work® se ha convertido en una herra-
mienta muy valiosa para nosotros cada año.
Nos ha apoyado no solo para recibir feedback
360, sino también para plantear y planificar
nuestro curso de acción.

Los colaboradores han internalizado esta
iniciativa de la directiva y aprovechan la oportu-
nidad para dar sus puntos de vista sobre cómo
ven su lugar de trabajo, qué les motiva y de qué
manera pueden apoyar a la organización para
seguir creciendo.

Cercanía y confianza
El programa “Tomando un Cafecito con

Edgar” nació de una sugerencia de la colabora-
dora Lucía Coco, quien propuso que se realizara
una reunión más íntima y personalizada con la
Gerencia General y un grupo pequeño de cola-
boradores, para plantear de manera directa las
preocupaciones laborales, conversar e inter-
cambiar opiniones.

“Es una forma de comunicarnos mejor, así
la Gerencia sabe las cosas que están ocurriendo
en el área de trabajo, porque uno se siente escu-
chado, da sentido de pertenencia, nos hace sen-
tir valorados y todos podemos ser parte de las
mejoras. Siento que estoy enmi casa, me siento
feliz y disfruto venir ami trabajo y compartir con
todosmis compañeros”, expresó Lucía.

las herramientas para que descubrieran
que era posible tomar cargos de dirección
de planta con éxito y que podían incorpo-
rar sus habilidades y potenciales en este
trabajo.

Chevalier explicó que desarrollaron
un plan de capacitación y empodera-
miento de sus colaboradoras, mediante
reuniones generales y grupales para en-
señarles a ejercer su liderazgo, trabajan-
do en la eliminación de paradigmas ne-
gativos para el aprovechamiento de sus
competencias.

Pero este trabajo de inclusión ha esta-
do enfocado en todos los sectores de su
población laboral y se ha motivado la par-
ticipación de su gente en la generación de
ideas para la mejora de procesos internos.

Los colaboradores hacen sus sugeren-
cias a través del “Buzón de Sugerencias”,
y dan sus criterios en las reuniones con
sus líderes. Además, en un evento trimes-
tral la Gerencia General presenta los re-
sultados a los colaboradores y se realizan
encuentros con las gerencias y el depar-
tamento de Gestión de Talento Humano
para buscar soluciones conjuntas.

En Moldeados Dominicanos cuentan
con una Política de Puertas Abiertas, por
lo que los colaboradores pueden comu-
nicarse fácilmente con cualquiera de los
líderes y la alta gerencia.

“Nos ha ayudado a tener una mejor co-
municación con nuestra gente, ya que por

sugerencia de ellos tenemos reuniones
semanales y quincenales con los encar-
gados de áreas, donde les explicamos de
una manera simple cuales son nuestros
objetivos estratégicos, la forma en que su
trabajo incide en la consecución de los lo-
gros y se discute el estatus actual de cada
uno de ellos”, agregó Chevalier.

En su criterio, para los directivos en-
tender cómo piensan sus colaboradores
y qué los mueve les ha permitido mejorar
mucho el proceso de comunicación, ali-
nearse en un Norte común basados en el
desarrollo de los objetivos estratégicos y
ser cada vez más flexibles a los cambios.

La empresa Moldosa incursionó en
el ranking de Los Mejores Lugares para
Trabajar™ en el Caribe en 2015, ubicán-
dose en ese entonces en la posición 20,
de un total de 22 empresas del Caribe. Al
año siguiente, en el ranking de Los Mejo-
res Lugares para Trabajar™ en el Caribe
2016, la firma de reciclaje mejoró a la po-
sición 15 y para el 2017 llegó al puesto 21.

En la empresa, los colaboradores
disfrutan de un lugar acogedor, se com-
prometen con la organización, dando lo
mejor de sí para alcanzar y superar los
objetivos planteados.

Por ello, la organización ha apostado
por otorgar bonos por el cumplimiento
de objetivos, por cumpleaños y también
obsequios por el Día del Padre y Día de la
Madre o bonos alimenticios

Edgar Peñaloza
Acero
Gerente General
Región Caribe
Rep. Dominicana

Lucía Coco
Colaboradora
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Fenwal-aFreseniusKabi Company
Pasión que contagia

Empresa: Fenwal-A Fresenius
Kabi Company

Fundación: 1987
Sector: Dispositivos Médicos
Colaboradores: 2.960
Países: República Dominicana y
Puerto Rico

rector de Recursos Humanos República
Dominicana.

Martínez Segura explicó que han sido
reconocidos como uno de los empleado-
res que respetan las creencias religiosas
de cada uno de sus colaboradores y son
pioneros, como organización, en el cum-
plimiento del acuerdo promovido por la
Organización Internacional del Trabajo
(OIT) para la no discriminación de traba-
jadores VIH-positivos.

Según el director de Recursos Huma-
nos han logrado promover esta diversidad
estableciendo pautas desde el proceso de
reclutamiento y selección del personal, el
desarrollo y capacitación, así como la ins-
tauración de una verdadera meritocracia.

Para la empresa lo más importante es
aportar con pasión y alegría al logro de
los resultados y la satisfacción del cliente,
mediante productos de alta calidad. Pero,

En una época de gran compe-
titividad y cambio constante,
las empresas deben apostar
por enfrentar los retos de la
globalización, atrayendo y

reteniendo al mejor recurso humano po-
sible. Así lo ve Fenwal-A Fresenius Kabi
Company, por ello ha apostado por gen-
te que sienta la pasión por el servicio al
cliente y la calidad, por dar lo mejor de sí
en todo momento.

Esto ha sido posible con una amplia
política inclusiva, que permite expandir
horizontes. En la variedad de los equi-
pos está el éxito, porque es posible obte-
ner distintas respuestas y soluciones a
un mismo reto y alternativas disruptivas
para los objetivos cotidianos.

“No ser incluyentes para nosotros es
pérdida de puntos de vista y soluciones
creativas. Como organización contamos

con empleados de todos los grupos de
edad, abundante participación femenina
en todas las áreas, de hecho, más del 70%
de nuestro equipo es femenino. Conta-
mos con un programa robusto de comu-
nicación de dos vías para que las ideas de
todos sean debidamente canalizadas”,
detalló Geraldo E. Martínez Segura, di-



Satisfacción laboral
Es fundamental para las personas sentirse va-

loradas y saber que sus opiniones son importantes,
por ello pienso que ésta es la mayor de las virtudes
de la empresa. El hecho de que la organización
tome en cuenta las sugerencias de los colaborado-
res es de gran impacto, es una manera de mostrar
la importancia que tenemos todos aquellos que, sin
importar la posición, contribuimos a poner en mo-
vimiento el engranaje que da vida a las actividades
operacionales.

La palabra “satisfacción” enmarca mi sen-
tir acerca de la organización, el hecho de que en

Fenwal-A Fresenius Kabi Company hayan tomado
en cuentamuchas de las ideas que he podido visua-
lizar, a través de la retroalimentación de todos mis
compañeros, me hace sentir cada día más motiva-
do para seguir dando lo mejor de mí. He propuesto
ideas desde mis inicios en la organización, las cua-
les en todo momento han contado con el apoyo de
mi superior que de una manera entusiasta ha ido
de la mano conmigo, dotándome de los recursos
necesarios.

El proyecto de mejora de PA (PADDLE ASSEM-
BLY; un fixture que evita fallas mecánicas) surge
como una necesidad demitigar las paradas inespe-
radas en nuestro proceso, es por esto que fui muy
al detalle y tomé información de aquellas personas
que estaban en la fuente del problema. A partir de
esto se estructuró todo el rediseño de las partes, se
realizaron los primeros prototipos y procedimos a
probar, al ver que la idea era prometedora proce-
dimos a crear un plan de implementación general,
que desde ese momento aportó más comodidad,
calidad y eficiencia en las labores realizadas.

Que la empresa impulsemis ideas yme ayude a
materializarlas es gratificante y es el motor que me
mueve a dar cada día soluciones a esas situaciones
que se presentan. Gracias a toda esa motivación
que ha despertado en mí he sido promovido de
puesto en varias ocasiones y es por esto quemotivo
siempre a los demás a desarrollarse, porque en esta
empresa se crece. Estoymuy agradecido de quemis
superiores siempre impulsen a nuestro equipo de
trabajo para ser mejores profesionales. ¡Realmente
somos una familia!

sobre todo están muy orgullosos de sus
procesos de innovación. “Contamos hace
ya varios años con un programa dedicado
a promover, gestionar y aprovechar la in-
novación dentro de la empresa. Cada de-
partamento, gerente y colaborador tiene
dentro de sus objetivos del año el produ-
cir por lo menos dos ideas nuevas ya sea
en procesos, productos o procedimien-
tos”, contóMartínez Segura.

Esta iniciativa ha contribuido en gran
medida al mejoramiento continuo de la
organización y a unamayor identificación
del colaborador con la Planta de Haina

Retener al talento

Como líderes en la fabricación de dispositivos
médicos en la República Dominicana y en todo el
mundo, en Fenwal-A Fresenius Kabi Company nos
esforzamos por atraer y mantener el mejor talento,
manteniendo un entorno de excelencia, en el cual
nuestros colaboradores se sienten altamente mo-
tivados y comprometidos a ofrecer siempre el más
alto nivel de satisfacción para nuestros clientes.

Great Place to Work® es una herramienta im-
portante y objetiva que nos ayuda amedir la eficacia
de nuestras prácticas en la gestión de talentos y, a la
vez, compararnos con otras compañías y prácticas,
que nos permitan identificar oportunidades y áreas
de mejora para mantener y continuar elevando
nuestros estándares aúnmás.

Nos ayuda a promocionarnos como un lugar
muy atractivo donde a los mejores talentos de toda
la región les gustaría trabajar.

Bernardo J.
Álvarez Martínez
Gerente General
República
Dominicana

Leiron J.
Abreu Pérez
Supervisor de
Mantenimiento
República
Dominicana
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CataloniahotElS&rESortS
Un talento que hace grande el negocio

Nuevamente Catalonia Ho-
tels & Resorts es parte del
ranking de Los Mejores
Lugares para Trabajar™ en
el Caribe, lo que demuestra

su alto compromiso con tener cada vez un
mejor ambiente laboral. Ante un mundo
cambiante, la compañía ha entendido que
contar con una cultura incluyente es cul-
tivo de ta-lentohumanoaliadoparadesar-
rollar su estrategia de negocio.

“Dando participación e incluyendo en
la toma de decisiones a todos los niveles
jerárquicos de nuestra organización lo-
gramos aumentar el nivel de esfuerzo de
cada colaborador. Con esta iniciativa se
ven impulsados a poner a prueba su crea-
tividad y capacidad de respuesta para se-

Empresa: Catalonia
Hotels & Resorts

Fundación: 1998
Sector: Hotelería
Colaboradores: 2.101
País: República
Dominicana

guir sirviendo de apoyo en cada uno de los
retos que se plantea la empresa”, señaló
Jordi Batista Muñoz, Director Corporati-
vo de RecursosHumanos.

Catalonia Hotels & Resorts recibe
huéspedes de diversas nacionalidades, por
lo que es esencial tener en su equipo a una
plantilla multiétnica que facilite el flujo
de comunicación, que favorezca al plan de
responsabilidad social empresarial y que
esto se traduzca en la posibilidadde contar
con elmejor talento humano.

Su política de contratación es muy cla-
ra, se enfoca en la búsqueda de un recurso
humano que le permita encaminarse al lo-
gro de cada uno de los objetivos de la orga-
nización, sin discriminación alguna.

Catalonia se caracteriza por brindar
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oportunidades a todo aquel que, por sus
competencias, se ajuste a los puestos va-
cantes, sin importar nacionalidad, sexo,
color, religión, edad o preferencia sexual.
Una vez adentro de la organización cada
miembro cuenta con una participación ac-
tiva en la toma de decisiones importantes
de la empresa.

En realidad, esta línea de contratación
y cultura inclusiva ha sido fácil de incorpo-
rar y ha estado relacionada, entre muchas
otras cosas, con los resultados de encues-
tas del clima laboral, a través de las cuales
se ha buscado implementar las mejores
iniciativas en esa temática.

Pero para Catalonia Hotels & Resorts
no se trata solo de inclusión, sino de que
su gente sea activa en la búsqueda de solu-
ciones e implementación de ideas innova-
doras para mejorar los procesos. Por ello,
se han impulsado iniciativas que abran los
canales de la comunicación y de la confian-
za para que los colaboradores se acerquen
y hagan propuestas.

“Como parte de nuestra estrategia para
lograr la identificación entre el colabora-
dor y la marca, utilizamos dinámicas inno-
vadoras, las cuales elevan su motivación
y los insta a trabajar en el mejoramiento
continuo de la imagen de la empresa. Esto
aporta al empleado una útil e innovadora
experiencia que además contribuye a su
mejora y crecimiento profesional”, co-
mentó Jordi Batista Muñoz.

De esta forma, quienes trabajan en
Catalonia saben que siempre están abier-

tas las puertas para que den su aporte, se
sientan importantes y asuman el poder de
decisión, que para la empresa es sinónimo
de productividad.

Un ejemplo de estos proyectos es Ideas
de Innovación, mediante el cual los cola-
boradores pueden proponer iniciativas
para el buen funcionamiento de sus pro-
cesos.

El colaborador hace su propuesta de
forma escrita, las mejores ideas son revi-
sadas por los directivos y se selecciona la
mejor para ponerla en práctica y determi-
nar su impacto. Además, se premia a quien
la propuso.

Para esto se llevan a cabo convocatorias
abiertas a todos los niveles jerárquicos y
mediante todos los canales de comunica-
ción que tienen en Catalonia.

Esto ha generado una mayor identifica-
ción de los colaboradores con la marca, ya

Innovación y creatividad
En un concurso desarrollado por la empresa

para aportar una idea que mejore algún proceso en
las áreas de trabajo se escogió una iniciativa de An-
tonia Berroa, quien ganó el primer lugar del premio
Idea de Innovación y Creatividad.

Su idea tenía un enfoque ecológico y consistió
en contar con fundas de colores para clasificar la
basura en las habitaciones, de acuerdo con la po-
lítica ambiental. Con esta idea se reduce el trabajo
de las camaristas y ha sido implementada en todos
los hoteles Catalonia.

“Es bueno que las empresas escuchen las ideas
de sus colaboradores, porque nosotros vivimos el
día a día de la operación y podemos aportar buenas
ideas para la mejora del hotel. Me siento orgullosa
de que mi idea haya sido puesta en práctica, será
útil para la reducción demi trabajo y el de mis com-
pañeras, y así podremos utilizar el tiempo en otras
tareas”.

Afrontar retos bajo la
excelencia

Este diagnóstico nos permite equilibrar la efec-
tividad de las políticas de Recursos Humanos en la
organización, y por lo tanto, adaptarlas a las necesi-
dades reales de la empresa y de su desarrollo.

Esto es fundamental para afrontar los retos y
desarrollar la excelencia en el servicio que nos he-
mos planteado brindar a las personas. Las actitudes
de nuestro equipo son fundamentales para impac-
tar en el cliente.

Antonia Berroa
Camarista Pisos

Jordi Batista Muñoz,
Director Corporativo Recursos Humanos

que se involucran con la búsqueda de so-
luciones y alternativas para hacer mejor el
trabajo, se sienten valorados y escuchados.

También es posible conocer, mediante
la retroalimentación procedente de los
colaboradores, cuáles son sus intereses
particulares y de paso entender sobre las
necesidades reales de sus huéspedes.

Asimismo, cuentan con proyectos es-
peciales, que fueron forjados con el obje-
tivo de motivar a su gente, en los que se les
brindan atenciones especiales en las áreas
laborales, familiares y sociales y que están
diseñados para impulsar su bienestar



ALPHA Inversiones
Meritocracia ante todo

La empresa ha
logrado im-
p l emen t a r
una cultura
incluyente,

que toma en cuenta a to-
dos, mediante una polí-
tica de puertas abiertas,
que permite el fomento
del diálogo y la transpa-
rencia. Además, ha im-
pulsado un sistema de
compensación y desarro-
llo de las personas, basa-
dos en mediciones claras
y con metas consensua-
das.
El equipo de ALPHA In-
versiones lleva a cabo
sesiones de feedforward,
con el objetivode conocer
las áreasdemejora y abrir
el diálogo para determi-
nar las mejores alternati-
vas para llevarlas a cabo.
“Estamos claros que en
unmundo donde el cono-
cimiento y el talento son
parte de la construcción
de la ventaja competitiva
de una organización -y en
particular de un mercado
comoel nuestro, en el que
ser especialista es un atri-
buto- debemos trabajar
en la excelencia y mejora
continuapara resolver los
desafíos. Esto lo logramos
mediante la diversidad
y la inclusión”, comentó
Santiago Camarena, vice-
presidente ejecutivo de la
corporación.

ALPHA
InversIones

Fundación: 2010
sector: Financiero
Colaboradores: 57
País: República
Dominicana

Crear una red de vín-
culos sociales, emocio-
nales, funcionales y de
conocimiento le ha dado
a la empresa una ventaja
competitiva sustentable,
que incluye no solo un
impacto positivo para la
organización, sino de de-
sarrollo de una economía
más justa para todos.
Para ello implementan
políticas internas que
incluyen la promoción,
estrictamente basada en
la meritocracia, igualdad
de salario sin importar la
distinción sexual, progra-
mas de becas y pasantías
para estudiantes de esca-
sos recursos, aportando
así al desarrollo de la so-
ciedad.
Los proyectos de su gen-
te son tomados en cuen-
ta; por ejemplo, a inicios

del 2017 el colaborador
Augusto Penson, inge-
niero de Procesos y Me-
jora Continua se propuso
evaluar la capacidad de la
empresa, enfocado en el
análisis de las actividades
de cada departamento y
los procesos críticos de la
compañía.
“Obtuvimos el estimado
del valor de la capacidad
por área e identificamos
las tareas manuales que
se podían eliminar o rea-
lizar de forma automática
siempre para alcanzar la
mejora continua. Estos
avances se realizaron gra-
cias al apoyo de la geren-
cia y el proceso fue exi-
toso porque se tomaron
en consideración las su-
gerencias de los respon-
sables de cada proceso”,
señaló Penson

Santiago Camarena
Vicepresidente Ejecutivo

SInergIA
corPorAtIvA
Nuestra metodología de
gestión hace hincapié en la
ejecución, en cómo hacemos
realidad nuestra estrategia
que incluye: valor para los
accionistas y la sociedad,
participación activa en el
desarrollo del mercado, la
mejora continua de nuestros
procesos y el desarrollo
de nuestra gente y cultura
organizacional. Creemos
firmemente que nuestros
resultados económicos son
el resultado de la sinergia y
cohesión de nuestra cultura
organizacional.

Moises Castaños
Contador Senior

MArcAr LA
dIferencIA
Que la organización tome en
cuenta las sugerencias da la
sensación de ser valorado, que
la opinión cuenta. Las opinio-
nes pueden proveer diferentes
acercamientos para resolver
alguna circunstancia y en mi
caso, ser tomado en cuenta es
un voto de confianza, es saber
que mis resultados han sido
satisfactorios y que me otor-
gan la oportunidad de seguir
marcando la diferencia.
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Oracle Caribbean Inc.
Diferencias que traen oportunidades

Luis Marrero
Managing Director,
Puerto Rico

ATRAER TALENTO
El prestigio de este ranking y
que la empresa año tras año
se sitúe entre los primeros de
la región genera un efecto de
atracción de talentos que se
refleja en resultados y pasa a
tener un carácter estratégico.
En el competitivo mundo
laboral moderno, ser reco-
nocido como líder dentro de
Great Place to Work® forma
una ventaja competitiva en
la captación de los mejores,
particularmente en las nuevas
generaciones.

Raelly Muñoz
Asistente Administrativa
Senior y responsable de
Oracle Academy para
Caribbean/Puerto Rico

ImpACTO COmuNAL
A través del apoyo de la
organización, hemos podido
impactar a la comunidad
en diferentes facetas como
educación y recuperación
de desastres atmosféricos,
resultando en un ambiente
agradable para trabajar y
mayor unión y empatía del
equipo de trabajo

Oracle con-
sidera la
d i v e r s i -
dad como
parte de

su cultura, cultivando un
ambiente para todos los
empleados, en el cual se
reúna este principio fun-
damental.
“Las diferencias indivi-
duales presentan opor-
tunidades invalorables
para el desarrollo de las
funciones”, apuntó Orea-
na Rodríguez, Human
Resources Manager de
Oracle Central America
and Caribbean, buscando
crear un ambiente en el
cual se atraiga, retenga,
y desarrolle la diversidad
de los talentos de sus em-
pleados.
Tiene como política el
conducir sus prácticas de
empleo de tal forma que
se trate a cada empleado
o candidato sobre bases
de méritos, capacidad
profesional, integridad
personal y experiencia,
sin importar edad, sexo,
raza, estado civil, credo
religioso, filiación políti-
ca o condición social.
“Esta política se basa en
nuestra filosofía de que
la gente debe ser tratada
con justicia y dignidad”,

Oracle

Fundación: 1992
Sector: Tecnología
País: Puerto Rico

indicó Rodríguez. Oracle
posee un Código de Éti-
ca y Conducta que rige
para todos sus colabora-
dores, que establece un
capítulo especial para re-
glamentar las conductas
contra la discriminación
y las políticas de Oracle
respecto a las relaciones
entre sus colaboradores.
Adicionalmente, cuenta
con un área de Diversity
encargada de generar,
entre otras activida-
des, el “Gay Parade” y el
“Black History Month”.
Actividades destinadas a
grupos que representan
diversidad en general.
A su vez, posee una Línea

de Asistencia y Sitio Web
de Compromiso y Ética
para que los empleados
reporten y adviertan de
situaciones que puedan
transgredir su Código de
Ética y Conducta.
Además, es requisito
para todos los colabora-
dores firmar la acepta-
ción de las condiciones
del Código de Ética de
Conducta y Negocios
antes de incorporarse a
la empresa y realizar en
forma obligatoria cada
dos años cursos “e-lear-
ning”, con exámenes on-
line sobre ética, protec-
ción de la información y
acoso sexual
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WorldWide Seguros
Bienvenidas nuevas ideas

Constantino Marranzini
VP Administración y
Finanzas
PlaneS de acción
Los diagnósticos de clima
y cultura nos impactan
significativamente, ya que
nos permiten elaborar planes
de acción oportunos para
desarrollar prácticas de ges-
tión humana, todo alineado a
las necesidades del talento
humano y los objetivos
estratégicos del negocio.
ParaWorldWide Seguros es
estratégico realizar estas
encuestas pues garantiza
que se están implementando
las medidas correctas en la
Gestión Humana.

Belquis Herrera
Ejecutiva de Negocios
Ser valorado
WWS tiene un alto porcentaje
de Millennials, que buscan un
ambiente de trabajo distinto,
inclusivo, con buen entorno la-
boral, para adoptar los valores
y la misión de la compañía.
Las nuevas generaciones
necesitan retroalimentación,
diálogo abierto, valoran la
autenticidad, ser tomados
en cuenta. En la empresa
puedo seguir aportando con
mis acciones y siento quemis
sugerencias son escuchadas,
reconocidas y valoradas.

Contar con
el mejor
talento no
tiene nada
que ver

con la condición física,
de raza, generacional,
económica y social o las
creencias religiosas y
preferencia sexual. Así lo
ha entendido WorldWi-
de Seguros y está com-
prometido en contribuir,
inspirar y desarrollar
una mejor sociedad, a
través de la inclusión y
diversidad laboral.
Brindan igualdad de
oportunidades de em-
pleo, sin ningún tipo de
discriminación, cuidan-
do que el trato sea equi-
tativo y justo entre los
colaboradores de todos
los niveles jerárquicos.
“Uno de nuestros pilares

estratégicos es atraer,
desarrollar, retener y
promover el talento hu-
mano. Partiendo de esto
y considerando que los
Millennials representan
el 67% de nuestra plan-
tilla de personal, como
empresa procuramos
crear espacios que les
permitan desarrollarse
considerando sus prin-
cipales características;
mayor apertura a los
cambios, flexibilidad,
apoyo a la igualdad de
derechos para la minoría
y receptividad en cuanto
a nuevas ideas y formas
de vivir”, comentó Flor
García, gerente de Re-
cursos Humanos.
La empresa se preocupa
por escuchar las opinio-
nes e intereses de sus
colaboradores, para así,

satisfacer de manera
precisa sus necesidades
y poner en práctica pro-
yectos que contribuyan
a su satisfacción laboral
y mejora de procesos in-
ternos.
Para ello se han estable-
cido canales de comuni-
cación, como un buzón
de sugerencias, a través
del cual las personas
pueden completar y de-
positar una planilla con
retroalimentación, ini-
ciativas o propuestas de
mejoras.
Adicionalmente, en
WorldWide Seguros se
lleva a cabo una evalua-
ción semestral sobre el
clima organizacional,
una de competencias ge-
renciales y otra de satis-
facción del cliente inter-
no. Todas ellas ayudan a

medir las oportunidades
de mejora.
“Ha permitido redefinir
la gestión creando nue-
vas estrategias y planes
de acción que mejoren
procesos, favorezcan el
ambiente laboral, cu-
bran necesidades y efi-
cienticen la gestión en
general”, concluyó Gar-
cía

WorldWide
SeguroS

Fundación: 2004
Sector: Servicios finan-
cieros y seguros
Colaboradores: 98
País: República Domi-
nicana



Edwards Li-
fesciences
c o m e n z ó
operaciones
en Repúbli-

caDominicana allá por el
año2000.Desde siempre
apostó por una cultu-
ra incluyente, teniendo
como uno de sus pilares
estratégicos el enfoque
en Diversidad e Inclu-
sión en todos los países
donde tienepresencia.
Como muestra de ello,
la multinacional cuenta
con políticas de Reclu-

tamiento y Desarrollo
de Talentos sin discri-
minación de sexo, raza
o religión. En estos mo-
mentos su población en
República Dominicana
es muy balanceada en
cuanto a género en todos
los niveles organizacio-
nales.
Omar Á Jiménez, Plant
Manager de la compañía
en el país asegura que
no han tenido mayores
desafíos en materia de
diversidad e inclusión.
“Aunque el 70% de nues-

tra población está con-
siderada como “Millen-
nials”, nos sentimosmuy
orgullosos del alto nivel
de profesionalidad de
todos nuestros colabora-
dores. Vivimos nuestro
credo: “¡Salvar Vidas es
el trabajo de nuestras vi-
das, y la vida es ahora!”;
nos dedicamos amejorar
la calidad de vida de los
pacientes cardiovascu-
lares en todo el mundo,
modelamos la cultura de
Accountability, y traba-
jamos en equipo con una

visión clara de nuestros
objetivos organizaciona-
les”.
La compañía cuenta con
políticas y prácticas or-
ganizacionales que fo-
mentan el logro de sus
resultados:
-Cultura de Accountabi-
lity para todos los niveles
organizacionales
-Políticas de puertas
abiertas, que fomentan
la comunicaciónen todas
las áreas
-Proceso de Planeación
Estratégica de Planta
desde el liderazgo de
planta y a todos los nive-
les.
-PolíticasclarasdeAtrac-
ciónyGestióndeTalento
-Marco Global de Carre-
ra, que fomenta el desa-
rrollo y crecimiento de
colaboradores en la orga-
nización, entre otras.
Se trata de una compañía
anuente a recibir suge-
rencias de sus colabora-
dores. “Fomentamos la
comunicación de doble
vía, a través de: reunio-
nes de 1:1, reuniones tri-
mestrales de planta, pro-
grama de round tables,
estrategia de comunica-
ción interna que incluye
un boletín bisemanal a
todos los colaboradores,
comités interdisciplina-
rios, entre otros”, apunta
Jiménez

Edwards Lifesciences
Política global contra discriminación

Omar A. Jiménez
Plant Manager/
República Dominicana

HERRAMIENTA DE
DESARROLLO
La participación en este diag-
nóstico ha impactado favora-
blemente en los resultados de
la organización, ha derivado
en unmayor orgullo y confian-
za de nuestros colaborado-
res, lo que permite generar
resultados tangibles. Es una
herramienta estratégica, nos
da unmarco de referencia de
cómo nos encontramos en re-
lación a las mejores empresas
del mercado.

Raysa Y. Geronimo
Dominguez
Gerente de Calidad
República Dominicana

SAbER EScucHAR
La organización es de sus
colaboradores. Cuando no re-
conoce esto, no es sensible a
la retroalimentación de quien
la conforma. Esto es interpre-
tado por los colaboradores
como desvaloración, lo que
lleva a organizaciones frías, de
éxito efímero. Fui selecciona-
da en el equipo para mejorar
el ambiente organizacional,
que pudo crear un símbolo,
unamarca sujeta a nuestra
marca internacional.

EDWARDS
lifESciEncES

fundación:
1958. En República Domi-
nicana inició operaciones
en el año 2000.

Sector:
Dispositivos médicos

colaboradores:
8.500 empleados a nivel
global de los cuales hay
1.745 empleados en
República Dominicana.

Países:
República Dominicana.
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Teleperformance
creando empleados felices

Formar parte del ranking de
Great Place to Work® es la
confirmación para Teleper-
formance de que sus planes
de acción y enfoques están

bien alineados a los procesos internos y
definitivamente está logrando generar
empleados felices.

De acuerdo con René Rubio, COO de la
compañía, una de las mayores contribu-
ciones que han logrado es identificar las
áreas de oportunidad dentro de la empre-
sa, lo cual permite atender demaneramás
puntal las áreas a mejorar y contar con
una medición inequívoca y comparable
con los competidores, países, industrias y
regiones.

“Tener este reconocimiento asegura
a nuestros empleados actuales, candida-

Empresa: Teleperformance
Fundación: 2013 (RD)
Sector: Administración de
las Relaciones de Clientes

Colaboradores: 1.600
País: República Dominicana

tos potenciales y sus familias que nuestra
compañía está auténticamente compro-
metida a contribuir con la sociedad en la
generación de empleos dignos, bien re-
mumerados, bajo buenas condiciones de
trabajo y con un trato y atención humano
de primer nivel”, detalló Rubio.

Parte de este ambiente está relaciona-
do con saber escuchar lo que tienen que
decir los colaboradores, precisamente
para encontrar esas oportunidades de
mejora y darles continuidad a las inicia-
tivas. No solo porque son quienes siguen
de cerca los procesos, sino porque para la
organización es esencial que se sientan
valorados.

Con este fin, Teleperformance ha de-
sarrollado una serie de políticas y canales
dirigidos a atender los aportes de su gen-
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te, tal es el caso de la Política de Puertas
Abiertas, que ha permitido que los cola-
boradores se acerquen con libertad, en
cualquier momento a los miembros de la
organización para dar retroalimentación,
una acción que fomenta la apertura entre
líderes y todos los niveles de la compañía.

“Contamos también con Our Chan-
nel, que es un canal de comunicación,
mediante el cual, cualquier integrante,
independientemente de su nivel, puede
enviar sugerencias y retroalimentación al
departamento de su preferencia”, añadió
el COO.

Pero no se trata solo de escuchar, sino
de ser lo más incluyente posible, erra-
dicando toda forma de discriminación y
permitiendo que se aumenten las oportu-
nidades de desarrollo y crecimiento para
todos los integrantes de la organización,
sin que las diferencias físicas, de pensa-
miento, creencias, tradiciones e incluso
de capacidad sean un obstáculo. Por el
contrario, esta diversidad, enriquece y
fortalece el equipo de trabajo.

Según Rubio, la construcción de una
cultura organizacional diversa e incluyen-
te tiene sus retos, pues requiere demucho
trabajo en equipo, compromiso de todos
los integrantes, liderazgo y responsabili-
dad, pero sus beneficios superan por mu-
cho a los desafíos que implique.

“El reto más grande, es asegurar el tra-
to equitativo; es crucial que no se haga
ninguna separación entre los colaborado-
res. Las personas con diferencias trabajan
al mismo nivel que cualquier otro colabo-

Con foco en la gente
En un mercado competitivo dentro del

sector de Contact Centers, el éxito de nues-
tra estrategia de negocios está íntimamente
ligada a la satisfacción de nuestros emplea-
dos. Nuestro enfoque único en la gente, con el
respaldo de nuestro equipo gerencial expe-
rimentado y comprometido, nos asegura el
cumplimiento de los requerimientos de nues-
tros clientes y sus clientes finales. Sabemos
que empleados felices, generan clientes feli-
ces, que, a su vez, generan accionistas felices.
Es especialmente estratégico convertirse en
Great Place toWork® en el mercado de Contact
Centers de la República Dominicana, ya que por
algún tiempo este mercado ha sido asociado
con una atención deficiente en cuanto al trato
de los empleados. Con nuestras iniciativas he-
mos ayudado a cambiar, poco a poco, la percep-
ción que se tiene de la oferta laboral de agente
telefónico y ha dignificado de manera impor-
tante esta función.

René Rubio
COO Centroamé-
rica (El Salvador,
Costa Rica y Rep.
Dominicana)

Más que un número
Cuando una empresa escucha mis sugeren-

cias, siento que mis necesidades como emplea-
do son atendidas y que no solo son importan-
tes para mí, sino que son importantes para la
compañía en la que laboro. Esto me demuestra
que realmente trabajo para una compañía de
personas y que no somos un número más. La
inclusión de la cooperativa en la compañía me
ha facilitado el ahorro; los descuentos directos
de nómina son la mejor opción a la hora de
ahorrar. Las órdenes de compra que ofrece la
cooperativa dan facilidad de viajar, pagar re-
sorts, servicios, cursos o universidad. Además
del préstamo de emergencia, que aparte de que
lo recibimos en menos de 24 horas, tiene una
tasa de interés muy baja. Estos préstamos han
disminuido la necesidad de los empleados de ir
con prestamistas informales (incluyéndome), lo
cual es un gran beneficio para todos.

Cindy Guzmán
Learning and
Development
Specialist
República
Dominicana

rador y nuestra organización, como em-
presa socialmente responsable, reconoce
y respeta esas diferencias, garantizando el
cumplimiento de los derechos de todos”.

Estos retos los han afrontado con capa-
citación y sensibilización de todos los co-
laboradores, a través de campañas de co-
municación o iniciativas que muestren la
importancia del respeto a las diferencias.

El poder de la inclusión y la diversidad
le ha permitido a la empresa implementar
medidas que benefician a todos los miem-

bros, impulsando un entorno en el que
todas las diferencias son valoradas, desde
las funciones laborales, hasta los orígenes
y edades, de manera que todas las perso-
nas se sientan cómodas.

“Una cultura de inclusión empresarial
impulsa la construcción de ésta misma
en el resto de la sociedad. El reto es que
más organizaciones se sumen, conozcan
los beneficios de esta transformación y se
vuelvan también actores de cambio”, con-
cluyó Rubio
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MINISTERIOADMINISTRATIVO
DE LAPRESIDENCIA
Diversidad desde la institucionalidad

José Ramón Peralta
Fernández
Ministro Administrativo
de la Presidencia

EL IMPACTO DE
MEDIR
La aplicación del Diagnóstico
de Clima y Cultura ha tenido
un impacto muy positivo. Nos
ayudó a ver cómo se sienten
los colaboradores en su área
de trabajo y con su líder,
identificando los aspectos
que debemos trabajar, así
como potenciar y fomentar
las fortalezas. Además, ellos
pueden sentirse libres de
expresar lo que piensan y
sienten.

Javier Blanco
Abogado de la Dirección
Jurídica

CONSOLIDAR LA
PARTICIPACIóN
Tomar en cuenta las suge-
rencias de los colaboradores
es vital para el desarrollo
institucional. Cuando un em-
pleado se acerca a un líder de
equipo para dar sus ideas se
fortalece el Ministerio, conso-
lidando la institucionalidad. En
mi caso hice una sugerencia
con el sistema de flotas y la
respuesta fue satisfactoria.

En el Minis-
terio Admi-
nistrativo
de la Pre-
s i d e n c i a

(MAPRE) de República
Dominicana la estrategia
esencial es fomentar una
cultura organizacional
incluyente, por ello des-
de la gestión de Recursos
Humanos se entrena a la
fuerza laboral desde la
diversidad, para aprove-
char el talento y activar la
creatividad, sin importar
el género, edad, religión,
preferencias sexuales o
discapacidades.
“Como institución pú-
blica nos regimos por el
Derecho Universal de ac-
ceder a los cargos y a las
oportunidades de la fun-
ción pública sin otro cri-
terio más que el mérito
personal, y que se cuente
con las competencias y
conocimientos necesa-
rios paradesempeñar efi-
cazmente una posición”,
explicó el ministro de la
cartera, José Ramón Pe-
ralta Fernández.
Esto se evidencia con
la incorporación de co-
laboradores que tienen
discapacidad auditiva y
motora, quienes desem-
peñan eficientemente su

Ministerio
AdMinistrAtivo
de lA Presiden-
ciA (MAPre)

Fundación: 1982
sector: Gubernamental
colaboradores: 697
País: República
Dominicana

labor. Además, gracias a
sus prácticas inclusivas
ha sido el único ministe-
rio reconocido con el Se-
llo de Buenas Prácticas
RD del Programa de las
Nacionales Unidas para
elDesarrollo y el Consejo
Nacional de Discapaci-
dad.
De la misma forma, la
institución impulsa la
igualdad de género y el
acceso a los cargos di-
rectivos. Actualmente
el 60% de las posiciones
directivas son ocupadas
por mujeres y el 40% del
personal directivo tiene
menos de 35 años.
En MAPRE se recono-

ce la importancia de dar
participación a los cola-
boradores en la formu-
lación e implementación
de su plan estratégico,
por ello se realizan ac-
tividades para generar
ideas, proyectos y esta-
blecimiento de metas.
Cuenta con buzones de
sugerencias, quejas y
denuncias, un área de
Beneficios y Relacio-
nes Laborales y con un
programa denominado
“Premiamos tus suge-
rencias”, que permite a
la gente recibir bonos y
días libres de acuerdo al
impacto medible de sus
ideas
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KarismaHotels&resorts
el respeto como bandera

En Karisma creen
firmemente en
que la diversidad
de culturas, creen-
cias, característi-

cas físicas y sociales fortalecen
el modelo de negocio, algo que
ha sido un elemento funda-
mental en el éxito y crecimien-
to de la compañía.

Hay diversas razones por
las que la organización se en-
foca en tener una cultura in-
clusiva, pues se trata de una
empresa multinacional, por lo
que sus equipos están integra-
dos por colaboradores de muy
diversasnacionalidades.

Jorge Feliz, Director Gene-
ral en República Dominicana
fueenfáticoal asegurar que los
valores centrales de la empre-
sa están orientados al respe-

to y es a partir de este eje que
han implementado una serie
de políticas que les permiten
evitar la discriminación en
todos sus procesos e integrar
laboralmente a las personas
sin importar su raza, religión,
orientación sexual, género o
discapacidad.

En todas las contratacio-
nes y promociones imperan
los principios de la no discri-
minación, con el propósito de
ser una empresa socialmente
responsable y respetuosa de la
condiciónhumana.

República
Dominicana

“Como resultado de la ex-
pansión y presencia interna-
cional de Karisma Hotels &
Resorts hemos integrado los

Empresa: Karisma en
República Dominicana

Fundación: 2000
Sector: Hotelería
Colaboradores: 970
Empresa: Karisma en
Jamaica

Fundación: 2012
Sector: Hotelería
Colaboradores: 486

criterios y buenas prácticas
de los procesos de certificacio-
nes de responsabilidad social
como Green Globe, Travelife
y el Distintivo de Empresa So-
cialmente Responsable (ESR),
con el objetivo de fomentar
una cultura organizacional in-
cluyente y comprometida con
las comunidades en las que
operamos”, señaló JorgeFeliz.

Asimismo, han emprendi-
do un proceso de transforma-
ción cultural, de manera que
pueda permear -a todos los
niveles de la organización- la
convicciónyel compromisode
ser agentes de cambio y desa-
rrollo social.

Una de sus apuestas es fo-
mentar la cultura de mejora
continua e innovación en los
procesos,productosyservicios
y como sus colaboradores son
los protagonistas, participan
demanera activa en la tomade
decisiones y sugerencias.

Tienen una política de
puertas abiertas, con oficinas
de cristal que facilitan el con-
tacto visual entre los líderes y
colaboradores, de manera que
pueden comunicarse en cual-
quier momento que lo requie-
ran.

“No existen componentes
de sexo en los perfiles para re-
clutar personal cuando surge
unavacante.Dehecho,un45%
de las posiciones de dirección
están en manos de mujeres, y
éstas ocupan puestos en áreas



LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR™ 20182018

estrategiaynegocios.net E&N 47

Aprovechar el diagnóstico

Para nuestra organización, desde el pasado año
en que iniciamos con la certificación, Great Place to
Work® se ha convertido en el principal sistema de
diagnóstico para emprender un proceso de transfor-
mación cultural. Nos brindó una amplia serie de di-
mensiones que nos permitieron identificar las áreas
de oportunidad, fortalezas y buenas prácticas que
debemos mantener.

La credibilidad y confianza de nuestros cola-
boradores hacia Great Place to Work® fomentan
una atmósfera en la que todas las áreas participan,
conscientes de que los resultados nos ayudarán a
mejorar como organización y nos impulsarán para
seguir creciendo con paso firme.

Elmayor valor

Somos una empresa de servicios cuya filosofía
y valores están basados en personas sirviendo per-
sonas. Son los seres humanos que integran nuestros
equipos de trabajo los que hacen cada día posible
todo lo que ocurre, son ellos el mayor valor de la em-
presa, el verdadero capital.

El éxito de la compañía depende del éxito per-
sonal y profesional de cada uno de sus colaborado-
res y para lograr que nuestros colaboradores alcan-
cen sus metas, se sientan respetados, valorados,
apreciados y justamente reconocidos necesitamos
conocer con el mayor rigor y detalle posible cómo se
sienten trabajando.

Jorge Feliz
Director General
República
Dominicana

Jesús Cardoso
González
Gerente General
Jamaica

Simone Graham
Mesera / Jamaica

SentirSe en caSa
Considerar las sugerencias
de los colaboradores ayuda
a que la compañía descubra
las necesidades específicas
del colaborador y le brinda
una gran experiencia. De esta
forma nos hacen sentir to-
mados en cuenta y sabemos
que valoran nuestras ideas
para mejorar en aspectos
operativos y de servicio.
Siento quemis sugerencias
son escuchadas, reconocidas
y valoradas. Trabajamos en
fortalecer la integración de
los equipos.

Franklin Cedeño
Gerente Centro Consu-Gerente Centro Consu-
mo, Departamento de
Alimentos y Bebidas,
República Dominicana

el poder de
contribuir
Me siento como en casa.
Trabajo en el Restaurante Kit-
chen 23 y lo disfruto porque
lo siento como si fuera mío,
ya quemis líderes me hacen
sentir importante y que puedo
hacer cambios para contribuir.
Por eso, una de las cosas que
más valoro es que se toma
en cuenta al colaborador,
tenemos el espacio para dar
ideas.

comoMantenimiento, Cocina,
Steward y Seguridad, posicio-
nes que en algunas empresas
suelen reservarse para los
hombres”, añadió el director
deRepúblicaDominicana.

Tienen canales de comu-
nicación directos como los
Desayunos y almuerzos con la
Gerencia, donde los colabora-
doresbrindansus ideasy suge-
rencias demejora, el Buzón de
Mejores Ideas-Mejores Prác-
ticas, las Terminales Happy or
Not, para medir semanalmen-
te los niveles de satisfacción,
además de grupos focales de
trabajo.

Jamaica
La cultura jamaicana es

muy diversa y tiene una gran
variedad de orígenes étnicos.
Karisma engloba y vive el pen-
samiento de Jamaica: “de mu-
chos, unpueblo”.

Dado que su negocio opera
siete días a la semana, durante
todo el año, para algunos co-
laboradores hay limitaciones
para asistir a sus templos, por
ello, la empresa se asegura de
cada quien tenga una oportu-

nidad justa de pertenecer a la
organización y respetar sus
necesidades específicas.

“Los colaboradores se com-
portancon respetoy conscien-
tes de que cada uno es único y
tiene sus propias creencias o
preferencias. Hemos incluido
en nuestras reuniones diarias
temas relacionados a cómo
nos comunicamos, interac-
tuamos y reaccionamos ante
personas con puntos de vista
diferentes al nuestro, somos
incluyentes y ejercemos este
valor en todo lo que hacemos”,
argumentó Jesús Cardoso
González, Gerente General de
KarismaJamaica.

En la organización alien-
tan a todos los miembros del
equipo a que expresen cómo
se sienten y de quémanera les
afectan las políticas y procedi-
mientos que se siguen, además
de iniciativas paramejorarlas.

Al igual que en República
Dominicana, manejan una
cultura de puertas abiertas
con oficinas de cristal, realizan
reuniones generales para dar
opiniones y utilizan termina-
les deHappyorNot
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SEGUROSSURA
Unir fuerzas para hacer grande al negocio

Los resultados del negocio se
logran a través del talento hu-
mano. Esta es una premisa que
poneenpráctica SegurosSURA
enRepúblicaDominicana, filial

de la compañía Suramericana, que ha desa-
rrollado toda una estrategia dirigida a velar
por el bienestar de su gente.

Como corporación se esmera por cono-
cer, a través de diversos canales, las expec-
tativas e intereses de sus colaboradores,
entender lapercepciónque tienende lafilo-
sofía y prácticas organizacionales, así como
su sentir acerca del estilo de liderazgo, las
posibilidades de desarrollo y en general de
su satisfacción al interior de la compañía.

Serpartedel rankingdeLosMejoresLu-
garesparaTrabajar™enelCaribenosoloes
meritorio para la compañía, sino una forma

Empresa: Seguros SURA
Fundación: 1944 (fun-
dación de Sudamericana,
empresa de la cual Seguros
Sura es filial)

Sector: Seguros, gestión
de tendencias y riesgos

País: República Domini-
cana

de acercarse más a este objetivo, entender
lo que piensa su recurso humano y buscar
alternativas para que se sientanmás gusto.

En Seguros SURA les gusta hacer sentir
al colaborador como su principal activo, el
principal cliente y, por ende, la principal
fuente de publicidad de su empresa, porque
sabenqueuncolaborador que se sientepar-
te importantede laorganizacióncontribuye
a lamejora del climaorganizacional.

Las ideas de sus equipos de trabajo con-
tribuyen amejorar la calidad de vida de sus
compañeros, en diversos aspectos, crear un
adecuado clima de trabajo, con jornadas y
actividades que fomentan la integración
entre los individuos. “Tenemos claro que
el tema de la inclusión más que estratégico
es una convicción y respeto al ser humano,
además ya es una tendencia que marca el
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futuro de las compañías; por ello seguimos
procedimientos generales de Talento Hu-
manopara laseleccióndeloscolaboradores.
Nuestros protocolos están diseñados para
que no haya exclusión o discriminación de
ningún tipo”, manifestó Carlos Alberto Os-
pina, PresidenteEjecutivo deSeguros Sura.
Sus políticas de atracción de recurso hu-

mano desechan cualquier brecha que tien-
da a discriminar, descartando evaluaciones
innecesarias y detectando la factibilidad de
potenciar al colaborador en las áreas que
requiera.
Además, la empresa realiza una revisión

constante de los procesos, redefiniendo be-
neficios, ventajasyprotocolosparaalcanzar
este objetivo.Escuchade cerca sus sugeren-
cias y las hacenparte de sus prácticas.
“Entendemos que mantendremos un

mejor ambiente si trabajamos todos juntos,
eliminando las diferencias. Contamos con

Informar y proteger
Arelis Polanco, Directora de Afinidad, explicó:

“Hice una sugerencia a la compañía, enfocada en
establecer un día de feria para nuestros colabora-
dores, en donde todos pudieran, de formadivertida,
conocer todos los riesgos a los que están expuestos
en su vida diaria, y sobre todo entender de manera
sencilla, en qué consisten nuestras soluciones de
seguros.Motivamos para que todos los colaborado-
res asistieran a ese día, en el cual recibieron aseso-
ría, charlas simples, refrigerios (palomitas y refres-
cos). Aquellos que sentían que estaban en riesgos
determinados, podían comprar solución de seguros
y les otorgábamos dos boletas VIP al cine para dos
personas. Mi mayor satisfacción fue ver ami equipo
de colaboradores adueñarse de la idea. La hicieron
“su proyecto”. Volcaron toda su creatividad, y aten-
dieron todos los detalles para generar, de manera
positiva, los resultados obtenidos”.

Planear lamejora
Nuestra participación en estos diagnósticos de

clima y cultura es relevante en lamedida en que nos
proporcionan insumos que nos permiten establecer
planes de fortalecimiento ymejora continua.

Nuestra gestión y el compromiso que asumimos
con el talento humano trascienden a la aplicación
de una herramienta, que se convierte en una valiosa
fuente para la recolección de información.

Carlos A. Ospina.
Presidente Eje-
cutivo Seguros
Sura. República
Dominicana. Equipo de Afinidad

un entorno laboral agradable, donde tene-
mos personas con alto sentido de lealtad
y trabajamos todos por un fin en común”,
añadióOspina.
La estrategia de SURA es garantizar la

tranquilidad de personas y empresas, a tra-
vés de soluciones de seguros, todas adapta-
das a sus necesidades, con un servicio per-
sonalizado, confiable, rápido y efectivo.
Esto esposibleúnicamente conel sopor-

te incondicional de sus colaboradores, por
ello la empresa consideraque trabajandoen
equipo se pueden lograr grandes cosas

en sura consi-
deran que los

resultados
de negocio se

logran a tra-
vés del talento
Humano, por lo

que velan por
su bienestar y

se interesan
por conocer

sus expectati-
vas e intereses
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Bepensa
Apreciar el alto desempeño

Ottoniel Aybar
Vicepresidente Ejecutivo

El pilar dE sEr
mEjor
Es de suma importancia
contar con el diagnóstico
de clima laboral que realiza
Great Place to Work®, porque
nos da a conocer demanera
específica lo que hace a
nuestra gente sentirse a gusto
y lo que necesitamosmejorar.
Uno de nuestros pilares es ser
una de las mejores empresas
para trabajar y es un reto que
todos podamos sentirnos or-
gullosos, con ese sentimiento
e identidad.

Yaritza Castillo
Ejecutiva de Capacitación

ColaBorador
orgullo
Bajo la premisa de que el
trabajo bien hecho nunca debe
pasar inadvertido fue diseñado
el programa “Colaborador Or-
gullo”, que tiene como objetivo
reconocer a quienes cumplen
los valores de Bepensa y
están impactando de forma
positiva en el índice de ausen-
tismo, el clima laboral, como
así también demostrando un
mayor compromiso ymejora
del desempeño.

Sus estrategias
de retención,
desarrollo de
talento, ca-
pacitación y

planes de sucesión se ali-
mentan del diagnóstico
de clima organizacional
que realiza Great Place to
Work®. Bepensa Domini-
cana es una organización
convencida de que la in-
clusión de diversidad de
colaboradores impacta
directamente en la cap-
tación de los mejores ta-
lentos.
De acuerdo con Jona-
than Nouel, director De-
sarrollo Humano, ser una
empresa incluyente in-
crementa la probabilidad
de contar con diferentes
puntos de vista que irán
de la mano y abonarán
a la creatividad, innova-
ción, resolución de pro-
blemas y toma de deci-
siones.
Las acciones de la cor-
poración establecen el
respeto a la diversidad
desde el establecimiento
de sus procedimientos,
reglamentos y código de
conducta empresarial.
En todos sus canales de
comunicación se tiene
en cuenta la utilización
de un lenguaje inclusivo.
Estos medios permiten
informar a su gente so-

Bepensa Domi-
nicana s.a.

Fundación: 2006 ( RD)

sector: Industria de
Bebidas no Alcohólicas

colaboradores: 2.529

país: República Domi-
nicana.

bre las incidencias de la
organización.
“Contamos con revistas,
comunicación vía móvil,
un blog, murales infor-
mativos, correos electró-
nicos, entre otros, a tra-
vés de los cuales damos
a conocer las acciones
en términos de equidad
e igualdad, diseñados y
ejecutados para contri-
buir y apoyar nuestra fi-
losofía”, señaló Nouel.
Su éxito les permitió
contar en 2017 con el “se-
llo oro” de Igualando-RD,
un programa de las Na-
ciones Unidas (PNUD)
que busca cerrar las bre-
chas existentes basadas
en género.
Este logro fue resultado

de más de dos años de
acciones como la inaugu-
ración de un lactario, la
creación de un manual de
lenguaje inclusivo y un
Protocolo para la inter-
vención de abuso sexual,
violencia de género e in-
trafamiliar, dentro y fue-
ra de las instalaciones.
“Buscamos concientizar
y sensibilizar a cada uno
de los miembros sobre
los beneficios de contar
con una cultura inclu-
yente, eliminar las creen-
cias de que se necesita de
algún tipo de distinción
de sexo o edad para rea-
lizar con alto desempeño
algún tipo de labor en es-
pecífico”, concluyó Jona-
than Nouel
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