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LAS ORGANIZACIO-
NES TRABAJAN EN
GENERAR PRACTI-
CAS Y PROGRAMAS
QUE PERMITAN
ATENDER LAS NECE-
SIDADES ESPECIFI-
CAS DE LA MUJER,
DESDE BRINDAR
OPORTUNIDADES DE
DESARROLLOY CRE-
CIMIENTO PROFESIO-
NAL Y LA PARTICIPA-
CION EN POSICIONES
DE LIDERAZGO.
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reat Place to Work® tiene la

misiéon de construir un

mundo mejor para todos,

para ello se apoya en aquellas

organizaciones que realmen-
te estdn en la blisqueda constante de crear
excelentes lugares para trabajar y que
proporcionan confianza, maximizan el
potencial de cada persona, viven sus valores,
tienen lideres con altos niveles de efectivi-
dad y estdn en constante innovacion, pero
sobre todo que sobresalen por ser
inclusivas.

Este afio destacan 50 organizaciones que
-en su cultura organizacional- buscan el
desarrollo y crecimiento de la mujer, sus
niveles de inclusion y equidad demuestran
que estan implementando constantemente
practicas que permitan incluir a toda su
poblacion laboral dentro de las actividades
diarias y beneficios adicionales.

La Diversidad e Inclusion es un tema
cada dia mas relevante, por lo que se vuelve
importante hacerlo parte de cualquier en-
torno en el que una persona pueda desen-
volverse, incluyendo el &mbito laboral.

La importancia radica en que en estos
pilares se encuentra el éxito de una
organizacion, permitiendo que cualquier
persona sin importar su raza, género, edad o
nivel jerarquico se involucre plenamente en
los procesos y que les permita generar nive-
les de compromiso altos en las personas, por
lo tanto, impacta positivamente en todos los
resultados del negocio.

PRACTICAS DESTACADAS EN 2022
Segun el analisis de Great Place to Work® se
sigue viviendo una épocade transformacién
a nivel global a raiz de la pandemia del
COVID-19 y como consecuencia de ella se
han presentado incluso retrocesos en el
tema de igualdad de género, situaciones que
ponen atin més en evidencia las brechas
existentes y la necesidad de trabajar para
cerrarlas de manera efectiva.

Las organizaciones estdn trabajando
para generar practicas y programas que
permitan atender las necesidades especifi-
cas de la mujer que van desde brindarles
oportunidades de desarrollo y crecimiento
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PAIS

SECTOR

1  Seguros Universales, S.A. Guatemala @ Serv. financieros y seguros
2 Cevaldom Deposito Centralizado Ren. D ' Serv. fi .

 doBlorEs B A, ep.Dom. = Serv. financieros y seguros
5 ot f,gg,gk:; de AMOITOSY | Rep. Dom.  Serv. financieros y seguros
4  APC Intelidat - Panama ~ Serv. financieros y seguros
5 | Grupo Universal . Rep.Dom. | Serv. financieros y seguros
6  CSGrupo Financiero  CostaRica = Serv. financieros y seguros
7  DIUNSA ~ Honduras  Comercio
8  Hospital Angeles, S.A. . Guatemala = Cuidado de la salud
9  FEDECREDITO deC.V. ' El Salvador @ Serv. financieros y sequros
10 Grupo Financiero Bantrab  Guatemala = Serv. financieros y seguros
11  Elever Servicios Rep. Dom. Hospitalidad
12 Eegasu§ Logistics Group | CostaRica | Transporte

- CostaRica !
13 | Distribuidora Salvadorefia S.A.de C.V. | El Salvador = Manufactura y produccion
14  EMS Ambulancias Guatemala ~ Guatemala  Cuidado de la salud
15 CUPFSA _ Panama ~ Comercio
16  Instituto Nacional de Seguros  CostaRica  Serv. profesionales
17 | BN Vital OPC S.A. _CostaRica | Serv. financieros y seguros
18  MEDCOM ~ Panama ~ Medios de comunicacion
19  INS Valores Puesto de Bolsa S.A. | CostaRica  Serv. financieros y seguros

- Guatemala

20  Clinicas Sanas

profesional, como la participacién en posi-
ciones de liderazgo, pero también a nivel
personal, tomando en cuenta el balance de
vida para que puedan dedicar tiempo a sus
familias y a ellas mismas, cuidando de su sa-
Iud, percibiendo salarios equitativos y de-
sempenandose en horarios flexibles.

MAS IGUALITARIAS Y DIVERSAS

Estos son aspectos que se observan en las
organizaciones participantes del Ranking
de Los Mejores Lugares para Trabajar® para
Mujeres en Caribe y Centroamérica, de las
cuales se logran identificar algunas caracte-
risticas importantes.

Por ejemplo, las organizaciones estan
abordando la igualdad de género desde una
perspectivamas amplia, procurando prime-
ro la inclusion en todo sentido, principal-
mente evitando sesgos en los procesos de
contratacion, pero también capacitando a
todos los colaboradores en el tema y respal-

- Cuidado de la salud

dando el cumplimiento a través de politicas
y comités de inclusion.

Las organizaciones estan orientadas a
ser entidades diversas que evitan la discri-
minacion en cualquier aspecto (edad, situa-
cién de discapacidad, formas de pensar,
comunidad LGTBIQ, antigiiedad, entre
otros), que conlleva ala inclusién en el tema
de género, que permite alas mujeres ser to-
madoras de decisiones en puestos de lide-
razgo.

También brindan capacitacién alos lide-
res en temas de Diversidad e Inclusion, para
que estén orientados a evitar discrimina-
cién y sesgos inconscientes que promueven
la participacion de mujeres en posiciones de
Liderazgo, acciones impactan en la produc-
tividad de todas las personas dentrodela or-
ganizacion ya que se valora la condicion de
persona, independientemente de aspectos
ajenos, creando sentimientos de pertenen-
ciay confianza.



Otro aspecto que toman en cuenta las
organizaciones que contribuyen con la
Diversidad e Inclusién es el desarrollo-a tra-
vés de apertura de vacantes internas- de
igualdad de oportunidades en los procesos
de contratacion internos o externos. Las
organizaciones no se limitan a contratar
solodeun género, aspecto que no es conside-
rado ala hora de incorporar talentos.

Los programas de desarrollo y planes de
carrera también son importantes y estdn a
disposicion de todos los colaboradores, pero
que especialmente impulsan el crecimiento
profesional y personal de lamujer.

El bienestar, la salud mental y fisica son
importantes, al igual que practicas que
tienen que ver con maternidad, como salas
de lactancia, permisos por asuntos escolares
o de salud de hijos. También destacan hora-
rios o trabajo flexible y permisos para traba-
jar desde casa, asi como acceso a descuentos
en cadenas de farmacias, supermercados y
clubes de entretenimiento, entre otros.

Existen esfuerzos grandes de las organi-
zaciones para crear entornos inclusivos e
impulsar el crecimiento de las mujeres; sin
embargo, ain hay mucho por hacer y debe
trabajarse por no retroceder en los avances
logradosyvelar por brindar visibilidad y mas
reconocimiento alas mujeres dentro y fuera
delos entornos laborales.

Otroreto es seguir generando conciencia
y sensibilizar en este tema, cerrar la brecha
existente de salarios por trabajos iguales,
promover la participacién de mujeres en la
alta gerencia -y no solo en niveles medios o
de primera linea- y que las organizaciones
puedan promover la igualdad de género con
stakeholders, proveedores y distribuidores.

COSTA RICA Y PANAMA ENCABEZAN
Los datos demograficos muestran que el pais
con una mayor proporcion de organizacio-
nes participantes en el Ranking de Mujeres
es Costa Rica con un porcentaje igual al 18%,
seguido de Panama (12%), Republica Domi-
nicana (11%), Honduras (11%) y Guatemala
(11%). Las diferencias interpaises son mini-
mas y denota el esfuerzo de las organizacio-
nes en el ranking por ser Los Mejores Luga-
res para Trabajar®.

Los Mejores L
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POS. ORGANIZACION

PAIS
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SECTOR

1  Friendship Bridge - Guatemala - Serv. Financieros y Seguros
2  Eurofarma _ Operacién regional Biotecno. y Farmacéutica
3  GEPdeCostaRicaS.A.  Costa Rica Tecnologias de la Info.
4  Novo Nordisk CLAT Operacion regional " Biotecno. y Farmacéutica
5 | S.C.Johnsonde CA,S.A. QOperacion regional . Manufactura y Produccién
6 | Signify Panama _ Panama _ Manufactura y Produccion
7 Inteligo Bank LTD Panama - Serv. Financieros y Seguros
8 | ENSA Panama Manufactura y Produccion
9 Baxter ggﬁﬁabﬁ'c%ab%“mﬁﬁ?'cgﬁf’ | Manufactura y Produccion
10 | Claro Dominicana Republica Dominicana | Telecomunicaciones
11 | Nestlé Centroamérica Egi&aﬁgﬁ}\ﬁégﬁ;ﬁgor‘ ' Manufactura y Produccion
| - Costa Rica, EL Salvador,
12 Teleperformance Guatemala, Honduras, ' Servicios profesionales
1 _Nicaragua, Rep. Dom. i
13  Cisco ~ Costa Rica Tecnologias de la Info.
L - Costa Rica, EL Salvador,
14  Tigo Centroameérica - Guatemala, Honduras, Telecomunicaciones
' Nicaragua, Panama :
- Costa Rica, El Salvador,
15 @ AutofacilSAdeCV. | Guatemala, Honduras, | Serv.Financieros y Seguros
_ Nicaragua, Panama 1
Costa Rica, El Salvador,
16 = DHL Express Honduras, Nicaragua, Transporte
‘ Panama, Rep. Dom.
17  Vrio Corp. - Caribe " Telecomunicaciones
‘ ~Banco LAFISE (Costa
Rica, Honduras, Nicaragua,
Panama, Rep. Dom.)
18  Grupo LAFISE Sequros LAFISE (Costa Serv. Financieros y Seguros
- Rica, Honduras, Nicaragua);
' Fundacion Zamora; LAFISE
‘ _Investment ;
19 Bacardi Costa Rica y Panama Manufactura y produccion
20  3M ~ Costa Rica Servicios profesionales
21  Experian Services CR | Costa Rica _ Servicios profesionales
22  Oracle Corporation . Puerto Rico ~ Tec. de la Informacidn
23  Banco Promérica, S.A. El Salvador ~ Serv. Financieros y Seguros
Aruba, Bahamas, ) |
24  Fedex Express gﬁ:?ctgi:’ahlesplégocr?ran, Transporte
| Jamaica, Martinica :
25  Servier CAy Caribe, S.A. Operacion regional " Biotecno. y Farmacéutica
26 AstraZeneca %}i’@%ﬁg?gggggica) Biotecno. y Farmacéutica
27 EY Operacion regional Servicios profesionales
28  TBEXNicaragua _ Nicaragua _ Servicios profesionales
29 Wester Union | Qperacion regional : )%ire\gﬁll%ssﬂnanmems
30  Hilti Panama ~ Panama

" Construccion e infraestructura @
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Paises representados de CARCA

Costa Rica

18%
. 10%
Panama k EL Salvador
12% 10%
it Nicaragua
Rep. Dominicana
0 10%
Sl Honduras ﬁLGuatemalB Colaborador sin

11%

Sectores econdmlcqs representados de CARCA

)2, EEOServ financieros y seguros
® Manufactura y produccion
® Biotecnologia y farmacéutica
® Servicios profesionales
® Tecnologias de la

informacion

® Transporte

18%

@ Comercio
@ Hospitalidad

o Sl
10%

Participacion. El sector econdmico mas representativo en
este ranking es el de Servicios Financieros y Seguros (33%).

Porcentaje promedio de mujeres y hombres en
organizaciones

® % Promedio

de mujeres
%% Promedio
de hombres
Ranking de
mujeres

Panorama. Las empresas enlistadas en el Ranking tienen

Una sola operacion
regional
V Otros

11%

Relevancia. El pais con una mayor proporcion de
organizaciones en el Ranking de Mujeres es Costa Rica.

o Telecomunicaciones

@ Cuidado de la salud

® Mujeres ® Hombres

personal de cargo

ag i ‘aé} @aﬁ @é

Jefe directo
0 supervisor

Proporcién de mujeres por nivel jerarquico

09 Ranking de
Mujeres

Resto de
organizaciones

Aita B
direccion

. Lider y mandos :
medios

Panorama. Los resultados del estudio suponen un reto para fomentar

@ Lider y mandos medios

Resto de |
organizaciones

Ranking de ‘
mujeres |

@ Colaborador sin personal a cargo

liderazgos femeninos, pero también suponen un area de oportunidad.

Propormdn de mujeres y hombres segtin nivel jerarquico

® Jefe directo o supervisor
® Alta direccion

Liderazgos. El ranking evidencia que existe una brecha en los niveles
jerérquicos altos que estan conformados en su mayorfa por hombres.

MUJERES HOMBRES
Resto de
organizaciones

mayor proporcién de mujeres en puestos de liderazgo.

Los sectores econdmicos més represen-
tativos son Servicios Financieros y Seguros
(33%), seguido por Manufactura y Produc-
cién (18%) y el de Biotecnologia y Farma-
céutica 10%).

Sobre el total de colaboradores en las or-
ganizaciones enlistadas en el Ranking de
Mujeres, el porcentaje corresponde al 45%
de poblacién femeninay el 55% ala masculi-
na. Si se compara los datos previos frente al
resto delas organizaciones no enlistadas sus
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porcentajes para mujeres y hombres se dis-
tribuyen en 38% y 62% respectivamente y
seevidenciael sesgo en estas organizaciones
con mayoria masculina.

Si se analiza el porcentaje promedio de
mujeres y hombres dentro de las organiza-
ciones enlistadas en el ranking, es de 50,2%
y 49,8% respectivamente, a diferencia del
resto de las organizaciones no enlistadas
que presentan un promedio de 39% paralas
mujeres y 61% paralos hombres.

@ Mi trabajo es |nteresante/retaclor

® La remuneracion y beneficios ofrecidos

® La oportunidad de crecimiento y desarrollo
personal

@ La posibilidad de balancear mi trabajo y
vida personal

® El prestigio/reputacion de la organizacion

® La estabilidad laboral

® Cultura y ambiente laboral

® L a diversidad laboral e igualdad de
oportunidades sin discriminacion

Estabilidad. El principal motivo de las mujeres para permanecer dentro de una
organizaciones es la estabilidad laboral con el 30% de las respuestas.

Este sesgo a favor de la poblacién mascu-
lina se mantiene y se acentia en la medida
que ascienden los colaboradores en el nivel
jerdrquico dentro de las organizaciones que
no forman parte del ranking. Mientras tan-
to, en las compaiiias que galardonadas con
esta distincion, las mujeres mantienen, en
promedio, mayor o igual presencia respecto
aloshombres.

Al analizar la posicion o nivel jerarquico
de las mujeres dentro de las organizaciones



Top § preguntas mas altas para las mujeres
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Fortalezas. La encuesta
Trust Index™ permite

Dimensién No ' Reactivo

Siento que mi participacion hace una diferencia en la organizacion

Imparcialidad'

Todos tenemos la oprtunidad de recibir un reconocimiento especial

Las personas estan en contra de “perjudicar” a los demas para obtener un beneficio personal

Me ofrecen capacitacion u otro tipo de desarrollo para apoyar mi crecimiento profesional

Los jefes comiunican claraniente sus expectativas

Nota mu erfs establecer fortalezas y
g;of/ﬁ areas de oportunidad y
1 mejoraen las
gg:y/: organizaciones.
95%

Valor. Las areas de
oportunidad se encuentran

Reactivo

Nota mujeres| (entro la dimension de

17 | Medan los recursos y herramientas necesarias para hacer un trabajo

Respeto 21

Los jefes fomentan y responden genuinamente a nuestras sugerencias e ideas

Respeto 22

Los jefes involucran a la gente en decisiones que afectan su trabajo o su ambiente laboral

Respeto 28

Los jefes demuestran uninteres sincero en mi como persona, no solo un colaboradaor

?g:f’ Respeto, que trata sobre la
720/') relacién entre colaborador
72“VZ con sus lideres.

72%

Credibilidad | 10

Los jefes tienen unavision clara de hacia donde va la organizacion y de como lograrlo

de este ranking se presenta que el 86% de las
mismas no poseen personal a cargo, el 11%
son jefas directas o supervisoras, 6% desem-
peian cargos de liderazgo intermedio y
aproximadamente el 1% forma parte de la
altadireccion. En el caso del resto de organi-
zaciones no enlistadas en este ranking se ob-
servan unos porcentajes similares al caso
anterior diferenciandose mayormente en la
proporcion de mujeres dentro de la catego-
ria jefes directos o supervisores que es de
8%, situdndose 3 puntos porcentuales deba-
jo de las organizaciones en ranking, Esta si-
tuacion evidencia que existe una brecha en
los niveles jerarquicos altos que estan con-
formados en sumayoria por hombres.

Al hacer un desglose mas minucioso de
este comportamiento es notable que en la
categoriade alta direccion, tanto para las or-
ganizaciones en ranking como el resto de las
no enlistadas la proporcion de mujeres den-
tro de dicho grupo no supera el 35%, lo que
supone unreto y un area de oportunidad.

Bajo el enfoque analitico de la encuesta
de Trust Index™, tanto las mujeres como los
hombres tuvieron un resultado global del
87% indicando que casi nueve de cada diez
colabores, independientemente de su géne-
ro, se siente satisfechos respecto a la organi-
zacién parala cual trabajan.

Laencuesta Trust Index™ permite anali-
zar la percepcion de las mujeres que laboran
dentro de las organizaciones en el ranking,
estableciendo fortalezas y dreas de oportu-
nidad o mejora. En cuanto a las fortalezas
destacan cinco reactivos de la encuesta con

LAS ORGANIZACIONES
TRABAJAN EN GENE-
RAR PRACTICAS Y PRO-
GRAMAS PARA ATEN-
DER NECESIDADES ES-
PECIFICAS DE LA MU-
JER, DESDE BRINDAR
OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO Y CRECI-
MIENTO PROFESIONAL,
PERO TAMBIEN DE BA-
L ANCE DE VIDA.

resultados superiores al 95% y abarcan te-
mas diversos como la participacion dentro
de la organizacion, la oportunidad de recibir
un reconocimiento especial, capacitaciones
y comunicacién de expectativas por parte de
los jefes.

Por el contrario, los reactivos con califica-
ciones mds bajas agrupan temas como la te-
nencia de recursos, la recepcion de
sugerencias, el involucramiento en la toma
de decisiones, el interés como colaboradory
la percepcién de un horizonte claro para la
organizacion. Resalta que estas dreas de
oportunidad, en la mayoria de casos, se en-
cuentran dentro la dimension de Respeto,
que trata sobre larelacion entre el colabora-
dor con sus lideres, lo cual indica que existen
areas de oportunidad en temas de involucra-
miento y valoracion de parte de los jefes ha-
cialas mujeres.

MOTIVOS DE PERMANENCIA

Otro de los datos significativos es estable-
cer el principal motivo de permanencia de
las mujeres en las organizaciones en el ran-
king, en relacion con su contraparte mas-
culina. Los datos muestran que los princi-
pales motivos de las mujeres para perma-
necer dentro de las organizaciones son:
estabilidad laboral (30%), oportunidad de
crecimiento y desarrollo (30%) y el consi-
derar su trabajo como interesante o reta-
dor 14%).

En el caso de los hombres se muestraun
comportamiento bastante similar, mante-
niéndose los tres principales motivos de
permanencia ya mencionados, diferen-
ciandose tnicamente en la proporciéon de
respuestas.

Lasmujeres estan cuatro puntos porcen-
tuales por encima de los hombres con res-
pecto al motivo de permanencia de
estabilidad laboral y tres puntos porcentua-
les por debajo segtin el motivo de “Mi traba-
joesinteresante yretador”,lo que indicaque
las mujeres valoran ligeramente mas el tema
de la estabilidad mientras que los hombres
valoran mas que su trabajo sea tanto intere-
sante como retador.

Una caracteristica destacada es que para
mujeres y hombres es igualmente impor-
tante las oportunidades de crecimientoy de-
sarrollo  profesional dentro de la
organizacion, obteniendo un porcentaje del
30% en ambos sexos, lo que resaltalaimpor-
tancia de tomar en cuenta dicho motivo en
las decisiones internas de la organizacion.
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CONOZCA LOS TESTIMQNIOS DE 12 ORGANIZ _ EL# 'REGION QUE‘AVANZAN EN-MATERTA
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B4 83)ENSA 90) PEGASUS LOGISTICS GROUP 97) COOPESERVIDORES (CS)
84) FEDECREDITO 92) DIUNSA 98) AUTOFACIL
¥ 86) GRUPO FINANCIERO BANTRAB ~ 94) TIGO 100) HILTI

§  88) GRUPO LAFISE 96) 3M 102) TELEPERFORMANCE
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ENSA

IGUALDAD Y
EQUIDAD DE
GENERO EN
o PILARES

CONCILIACION VIDA LABORAL,
INCLUSION LABORAL, PROCESO DE
SELECCION, PARIDAD EN CARGOS
DIRECTIVOS Y COMUNICACION
INCLUYENTE Y NO SEXISTA.

acompaiia distribuidora de energia ENSA,

filial del Grupo EPM, desarrolla una politi-

cade igualdad de género que se basa en cin-

co pilares fundamentales: Conciliacion vida

laboral, Inclusion laboral, Proceso de selec-
cion, Paridad en cargos directivos y Comunicacién in-
cluyente y no sexista.

“Lapoliticade igualdad de género de ENSA buscare-
saltar el papel de la mujer y entre las practicas que ha
implementado la compaiiia, destaca la creacion de me-
sas de evaluacion y seleccion de personal por pares, en
las que el 50% de sus integrantes son mujeres y el otro
50% son hombres”, explicé Esteban Barrientos, presi-
dente ejecutivo de la compaiiia.

En el pilar Conciliacion de Vida Laboral, la compa-
fifay su equipo directivo ha comprendido que el bienes-
tar de un colaborador guarda relacién con el balance
entre la vida personal y la vida profesional y en ese sen-
tido, no se cifien inicamente a lo establecido en la legis-
laciéon panamena respecto a los permisos de
maternidad, sino que han implementado salones de lac-
tancia y horarios flexibles que favorecen la atencion de
temas familiares.

Con respecto a Inclusiéon Laboral, se promueve la
presencia de mujeres en tareas que tradicionalmente
eran consideradas para hombres y viceversa. Como re-
sultado, en la actualidad el 27% de las posiciones de in-
genieros son ocupadas por mujeres y el 10% del equipo
técnico son mujeres.

“INSA lidera estrategias para que las mujeres se
sientan empoderadas alo interno de la organizacién, fo-
mentando una preparacion continua para que logren
desarrollarse como personas y profesionales”, apunto

Los Mejores Lugares
para Trabajar®

para Mujeres

Great
Place

b —

E&N PARA ENSA B8 2022

Esteban
Barrientos, pre-
sidente ejecuti-
vode ENSA.

Gabriela Ortega, vicepresidenta de Gestiéon Humana.

En el pilar de Procesos de seleccion, realiza procedi-
mientos de reclutamiento inclusivos que son aplicados
tanto interna como externamente. Durante el 2021, el
60% de los nuevos ingresos fueron mujeres, cifra que
han venido aumentando en los tltimos afios debido a la
ejecucion de politicas de contratacion inclusivas.

Conrelacion al pilar de Paridad en cargos directivos, el
50% del Comité Ejecutivo esta conformado por mujeres,
asi como el 37% del total de la plantilla organizacional.

Y, con respecto al ultimo pilar de Comunicacién in-
cluyente y no sexista, ENSA haimplementado un Comi-
té de Etica, desde el cual se promueve el respeto a los
derechos humanos, enfatizando en aspectos de no dis-
criminacion y no acoso sexual, entre otros.

Respecto ala compensacion de su fuerza laboral, Or-
tega indica que la compafiia remunera en completa
igualdad a su recurso humano dentro del mismo nivel
organizacional.

“Garantizar la igualdad de género es relevante y su
direccién tiene una clara visién de equidad y persigue
objetivos concretos para posicionar la compafifa y man-
tener el clima organizacional”, sefial Ortega®

Premisa clave

ENSA tiene de un
equipode 550 cola-
boradores directos
y 2.000 indirectos.
Laorganizacion ha
venido desarrollan-
do diversas estrate-
gias encaminadas a
crear condiciones
que garanticen las
mismas oportuni-
dades tanto para
hombres como para
mujeres, convirtién-
dose laigualdady la
equidad de género
en unade las princi-
pales premisas de
lagestion empresa-
rial de su presidente
ejecutivo, Esteban
Barrientosy su
equipo de trabajo.

estrategiaynegocios.net E&N 83
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E&N PARA FEDECREDITO

OPORTUNIDADES

-EDECREDITO
MPULSA UN
_IDERAZGO
EQUITATIVO

PARA LOGRAR UNA VERDADERA INCLU-
SION, LA ORGANIZACION RESPETA'Y VA-
LORA LAS OPINIONES, APTITUDES Y HA-
BILIDADES DE LOS COLABORADORES,

EN DONDE LA CAPACITACION ES CLAVE.

os lideres de la Federacion de Cajas de

Crédito y de Bancos de los Trabajadores

(FEDECREDITO) est4n convencidos que

la equidad laboral es importante para ge-

nerar mayor productividad y sensibilidad
ante el trabajo, opinion y derechos de cada uno de sus
colaboradores.

Para lograrlo, la organizacion hace capacitaciones
orientadas a la gestion del personal, con base en estos
principios en todos los niveles de puestos para facul-
tar a sus lideres en temas relacionados a la inclusién.

Actualmente trabajan en un proyecto de transfor-
macion digital a gran escala para ser implementado en
todo el SISTEMA FEDECREDITO, el cual es precedi-
doporel Presidente y CEO, Macario Armando Rosales
Rosa, quien hadelegado como lider paralaejecucién e
implementacion del proyecto ala Jefe de la Secretaria
de Transformacién Digital, un talento femenino desa-
rrollado en la organizacion. También, realiza promo-
ciones internas a cargos liderados por mujeres en
areas como las gerencias de Canales y Operaciones,
Comunicaciones, Legal y MYPE.

Macario Armando Rosales Rosa, Presidente y CEO
de FEDECREDITO, destacé que este afio, se tomd a
bien implementar nuevos sistemas de digitalizacion
de informacién y procesos, asi como la adquisicion de
un software que permitird mejorar la eficiencia ope-
rativa de la organizacién.

FEDECREDITO impulsa el descubrimiento de ta-
lentos entre sus colaboradoras por medio del plan de
deteccion de necesidades de capacitacién, potencia
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los talentos clave por
medio de congresos, pa-
santias y talleres (nacio-
nales e internacionales)
para implementar lo
aprendido en la entidad.

Entre estas iniciativas
destaca que el 100% del
grupo ejecutivo curso el
programa de Alta Geren-
{ cia en INCAE Business
' School, cumpliendo uno

de los objetivos estraté-

gicos de la institucion:

formar gerentes lideres
que transformen su entorno a través de competencias
directivas y un pensamiento integral para enfrentar
efectivamente los retos del mercado financiero y de-
sarrollar negocios rentables y sostenibles.

Actualmente FEDECREDITO cuenta con una
demografia equitativa. Hasta agosto de 2022, el 49%
de sus colaboradores son mujeres, lo que demuestra
que trabajan para ofrecer oportunidades, condiciones
y formas de trato por igual para generar inclusién y
sentido de pertenencia, en linea con los valores de la
organizacion.

Los liderazgos de la entidad velan por el bienestar
de sus colaboradoras, durante la pandemia por
COVID-19 decidieron que todas las mujeres embara-
zadas trabajaran desde casa para reducir riesgos de
contagio. Actualmente las diferentes areas, en coordi-
nacion con sus jefes inmediatos, usan la figura para
mujeres con enfermedades crénicas, dificultades fa-
miliares y embarazos de riesgo®

LIC. MACARIO ARMANDO
ROSALES ROSA,
Presidente y CEO.

De interés

-FEDECREDITO es
un banco de
segundo pisoy
miembro del
SISTEMA
FEDECREDITOel
cual cuenta con
mas 1,3 millones
de socios.
-LaFederacion
cuentaconuna
Politicay
Procedimientos de
Reclutamientoy
Seleccion,
Contrataciéne
Induccion que
promueve lainclu-
siény participacién
igualitaria. Esto fa-
cilita un sistema
de contratacién
mixto (internoy
externo), que ayu-
daamantener la
motivacion y opor-
tunidades para los
empleados.
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Los Mejores Lugares | En FEDECREDITO potenciamos el talento de la mujer, por eso nos
para Trabajar® sentimos orgullosos y satisfechos por haber recibido el reconocimiento
para Mujeres como uno de “LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR
Groat PARA MUJERES®” en el Ranking para Centroamérica y
L v Caribe 2022, lo que nos motiva a seguir trabgjando para ayudar alos
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GRUPO FINANCIERO BANTRAB

EMPODERA'Y DIGNIFICA A
LAS MUJERES TRABAJADORAS

CALIDEZ HUMANA, BIENESTAR, INCLUSION Y RESPETO A LA DIVERSIDAD FORMAN
PARTE DEL ADN QUE HA CARACTERIZADO AL GRUPO FINANCIERO BANTRAB POR

MAS DE 50 ANQS.

1 Grupo Financiero

Bantrab ha construido

sus politicas internas a

partir de principios de

igualdad y equidad para
garantizar la promocion de los dere-
chos de todas las personas que se re-
lacionan con la entidad, como
accionistas, proveedores y trabaja-
dores.

“Queremos mejorar las condicio-
nes de trabajo y bienestar de las tra-
bajadoras de Bantrab, y esto lo
hacemos mediante la ejecucion de
iniciativas de inclusion y la elabora-
cion de investigaciones de empode-
ramiento de lamujer”, destac6 Karla
Martinez, Gerente de Recursos Humanos.

Este esfuerzo se refleja en que de 2020 a 2022, Bantrab
incrementd demogréficamente la participacion de mujeres
de 45% a 47% en ndmina. Actualmente, en los equipos di-
rectivos, gerenciales y de mandos medios, larepresentacion
delamujer alcanza el 39 %ylade loshombres 61 %.

“Lapresencia del liderazgo femenino en equipos de alto
nivel muestrauna tendencia al crecimiento y va acompara-
da de una firme intencion de abrir més oportunidades para
que las mujeres ocupen estos roles”, destac Martinez

EMPODERAMIENTO ECONOMICO

Uno de los programas que Bantrab impulsa y que posee un
alto nivel de participacion de mujeres es Emprendo por Ti,
unainiciativa que ofrece una certificacion técnica para per-
sonas con ideas innovadoras de negocios.

Enlos tltimos tres afos, este proyecto -que se realiza de
la mano de la Red Nacional de Grupos Gestores- registro
1.252 beneficiarios de los que 654 fueron mujeres, es decir
un 52%.

“Para Bantrab las mujeres son clave en la construccion
de economias mas fuertes y sociedades mas estables y jus-
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Las mujeres son |
lideres compro-
metidas con la I
institucion.

tas, por eso apoyamos iniciativas para su empoderamiento
econdmico”, expresd Martinez.

Por otro lado, Bantrab se ha convertido en el portavoz de
lamujer trabajadora. Este compromiso se patentacon el pa-
trocinio y colaboracién de investigaciones de género en el
ambito laboral, realizado de lamano de la Asociacion de In-
vestigaciény Estudios Sociales (Asies).

En estas investigaciones, se ofrecié cuarenta testimo-
nios de mujeres trabajadoras y ayudaron a comprender su
realidad laboral, sensibilizar empresas y crear espacios mas
incluyentes, con mejores politicas internas y con valores
que promueven la equidad.

OTRO TIPO DE INCLUSION
Ademas del esfuerzo en equidad de género, Bantrab desa-
rrolla el programa Mundo sin Barreras. Esta es una iniciati-
vapermanente que generaespacios laborales para personas
neurodiversas e involucra a lideres y trabajadores porigual.
“Mundo sin Barreras es un interinato para estudiantes
del Instituto Neuroldgico de Guatemala, que se acomparia
deunsistemadealiados internos o Best Buddies, para forta-
lecer la cultura incluyente de Bantrab”, finalizo Martineze

BANTRAB

TU BENESTAR ES MUESTRO TRABAK)

Innovadores

Bantrab cuenta
con herramientas
digitales como:
Yolo: primera bi-
lletera electronica
del mercado gua-
temalteco.
Chat.lO: un chat-
bot para la precali-
ficacion de présta-
mos y tarjetas de
crédito.

Acierto: un apli-
cativo para areas
de soporte comer-
cial. Portal de
autogestiony
WhatsApp
Bantrab.



VIVIMOS LA

EQUIDAD

Las mujeres representan el 470/ 0

de nuestro talento humano

y gozan de los mismos beneficios laborales que los hombres
que hacen lo mismo que ellas.

Ademas, constituyen el 39% del liderazgo del Grupo Financiero,
superando el 30% establecido por la Organizacién
Internacional del Trabajo para las empresas incluyentes.

T
Los Mejores Lugares
para Trabajar®

Contdiagte TU BIENESTAR ES NUESTRO TRABAJO

2021
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GRUPO LAFISE

POR UN AMBIENTE LABORAL MAS INCLUSIVO
Y CON MAS OPORTUNIDADES PARA MUJERES

GRUPO LAFISE PROMUEVE LA EQUIDAD
Y LAINCLUSION GENERANDO OPORTU-
NIDADES EN TODA LA ORGANIZACION
DE MANERA INTEGRAL.

rupo LAFISE cuenta con una politica defini-
dayactualizadaparael reclutamientoyselec-
cion de personal, la cual sirve de guia para
todo el equipo de atraccion de talento, que
permite ofrecer unaexperiencia estandariza-
dayalavezequitativaacadacandidato que aplicaalas opor-
tunidades laborales ofertadas por la organizacién.

Su politica de reclutamiento y seleccion, al igual que la
politica de compensacién y beneficios, se sustenta en los
principios y derechos fundamentales del trabajo, igualdad
de oportunidades y no discriminacién por etnia, género, re-
ligion, nacionalidad, origen social, orientacion sexual, opi-
nidn politica, edad, discapacidad o estado de salud.

LAFISE se ha abierto ala contratacion de mujeres en di-
ferentes puestos de responsabilidad, reconociendo los
aportes que proporcionan a la organizacion por valores
como la disciplina, versatilidad, compromiso, capacidad de
trabajo en equipo, empatia, comprension con los miembros
del equipoy capacidad de adaptarse a los cambios,

“Contamos con un equipo de reclutamientoy seleccion,
el cual es integrado en un 80 % por mujeres, condicion que
permite conmayor facilidad el desarrollo de empatia con las
candidatas al conocer, entender y vivir las condiciones y re-
tos que ellas experimentan en el mundo empresarial”, des-
tacé Luisa Franchy, Chief Human Resources Officer de
Grupo LAFISE.

Un elemento clave en la bisqueda y seleccién de candi-
datos para las vacantes son los descriptores de puesto; que
detalles de las funciones, condiciones y requisitos técnicos
necesarios para desempefar con éxito surol.

Los descriptores estan disefiados con la premisa de que
cualquier persona -con formacion ahi detallada- tengan la
misma probabilidad al aplicar. “Contamos con una bateria
de pruebas para valoracion ciega con lo que se evitan sesgos
inconscientes paralaseleccion”, dijo Franchy.

La aplicacién de todos estos mecanismos de seleccion
rinden sus frutos. En 2021, el 54,8 % de las contrataciones
fueron de personal femeninoyel 55,5 % de las promociones
fueron mujeres. Enlo que vadel 2022 el 54,8 % de los proce-
sos de seleccion han sido ocupados por mujeres.
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Luisa Franchy,
Chief Human
Resources
Officer de Grupo
LAFISE.

LAFISE también ha trabajado en la capacitaciones de
género donde mas de 250 colaboradores fueron certificados
porel IFC en temas de “Inteligencia de Género” a fin de mo-
delar comportamientos que reduzcan sesgos y fomenten la
escuchaactivaenlamujer, tanto anivel interno como exter-
no; esto tltimo, destaca a través de iniciativas propias como
el programa regional “PYME con Enfoque de Género” que
convierte a LAFISE en el primer grupo financiero en refor-
mular ese segmento.

ROMPIENDO EL CRISTAL

El término “techo de cristal” es la situacion laboral que
impide a las mujeres acceder a posiciones de liderazgo.
Franchy dijo que para romperlo es necesario fomentar la
preparacion, generar oportunidades y compartir el testi-
monio de historia de éxito de mujeres que superan obsta-
culos y alcanzan puestos gerenciales.

“Impulsamos la promocion profesional de las mujeres
paraascender a puestos de liderazgo, evitamos los sesgos de
género y la desigualdad salarial e impulsamos el desarrollo
de su carrera profesional para que puedan ocupar cargos de
responsabilidad y gerenciales en la organizacion”, agregd.

En el primer semestre de 2022, el 59 % de las promocio-
nes internas de Grupo LAFISE fueron ocupadas por muje-
res, lo que demuestra que la empresa tiene como objetivo
principal el desarrollo sin importar el género®

s3I LAFISE

Soluciones sin franteras

Hechos
-LAFISE cuenta
conmas de 4.000
colaboradores, las
mujeres represen-
tanel 57 % del
total. El liderazgo
del futuro requiere
un nuevo modelo
basado en la crea-
tividad, sensibili-
dad y comunica-
cion, Caracteristi-
cas primordiales
que poseen las
mujeres y favore-
cenampliamente
la dindmica em-
presarial.

-Grupo LAFISE
cuenta con una
fuerza laboral don-
deel 44,33 %

son hombresy el
55,68 % son
mujeres. Si habla-
mos de puestos
gerenciales, por
ejemplo, el
personal gerencial
femenino versus
masculino tiene
una participacion
del 45,54 %.



-LAFISE

Comprometidos
con nuestra region,
para unirla con el

mundo. www.lafise.com
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E&N PARA PEGASUS LOGISTICS GROUP

Pegasus Logistics Group

UNA EMPRESA CON ROSTRO HUMANQO
Y POLITICAS EN FAVOR DE LA EQUIDAD

PEGASUS LOGISTICS GROUP BRINDA UN AMBIENTE DE TRABAJO SEGURO E INCLUSIVO PARA
TODAS LAS PERSONAS Y PROMUEVE EL FOMENTO DE UN LIDERAZGO DIVERSO.

a empresa Pegasus
Logistics Group se
enfoca en dos dreas
muy especificas a la
hora de contratar
personal: primero realiza un
analisis desde el punto de vista
de cultura y una evaluacion de
las habilidades técnicas/blan-
das para el puesto especifico.

La organizacion evalta a los
nuevos colaboradores de forma
integral como personas y profe-
sionales y aspectos como géne-

ro, orientacion sexual, religiono  Laempresase

grupo étnico no son tomadosen  caracterizapor =%
la capacitacion

cuenta. constante.

“Nuestra politica interna so-
bre igualdad de oportunidades -—,
es muy clara; se contratan y promueven a las personas tini-
camente por sus capacidades e idoneidad para el puesto, no
importa el género, orientacion sexual u otro atributo que
no define la capacidad y habilidades de una persona”, expli-
6 Waleska Verdesia, Business Development Manager de la
empresa.

TLacompania cuenta con una politica clara sobre el Aco-
soyel Hostigamiento en el lugar de trabajo, ademas poseen
canales de comunicacion que les permiten estar en contac-
to con sus colaboradores y saber si se estan dando situacio-
nes que les hagan sentir incomodos.

A esto se le suma el desarrollo de las Open Session, por
medio de los cuales varios empleados se retinen con la Ge-
rencia de Pais para hablar sobre temas de interés, dudas o
preocupaciones que puedan tener, lo anterior sin olvidar su
politicade puertas abiertas donde cualquier persona puede
hablar con los diferentes lideres de la organizacion sobre el
tema que deseen.

La empresa promueve el liderazgo diverso y equitativo
mediante programas como Future Leader Program o el
Next Level Leadership Training, los cuales estan enfocados
en el desarrollo de sus lideres en niveles junior o senior. To-
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dos sus programas y beneficios han sido considerados enlos
recientes rankings de Great Place To Work®, dondePegasus
Logistics Group se ubica en la posicion #25 en América La-
tina, #6 en Centroaméricay el Caribe y #10 en Costa Rica.

BALANCE INTEGRAL

Pegasus Logistics Group se enfoca en el balance de vida de
las personas como seres integrales y no tanto por el género
que los define. L.a empresa se preocupa para que todos los
colaboradores cuenten con oportunidades de desarrollo
profesional y que participen activamente de los diferentes
comités que existen en la organizacion (6S, Cultura, Salud
Ocupacional, Wellness).

ILa firmabrinda espacios para necesidades especificas
como por ejemplo una sala de lactancia, integran alos fa-
miliares en actividades como el Family Picnic que se lleva
a cabo una vez al afio y cuentan con una politica de tele-
trabajo.

“El compromiso de nuestras compaiieras de trabajo, in-
dependientemente de la posicién que ocupan en nuestra
organizacion es del mas alto nivel; al igual que el de todos
los colaboradores de Pegasus Logistics”, dijo Waleska®

PEGASUS

Logistics Group

COMPROMISO
Y EQUIDAD

Empresa priva-
dade logisticay
transporte
establecidaen
1994,

En Pegasus
Logistics Group
llegan a conocer a
sus clientes mas
alla de sus necesi-
dades de carga.
Se caracterizan
por ser un grupo
de personas apa-
sionadas y com-
prometidas en
brindar una expe-
riencia superior al
cliente.

/
A
WALESKA VERDESIA
BUSINESS
DEVELOPMENT
MANAGER



NO HAY CARGA QUENO
PUEDAN LLEVAR!

Orgullosas de formar parte del selecto grupo de
empresas, que las mujeres eligen para desarrollarse y
liderar.

&) www.pegasuslogistics.com
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DIUNSA

FORTALECE SU CULTURA DE RESPETO,
INCLUSION E IGUALDAD DE GENERO

LA EMPRESA HONDURENA EJECUTA PROGRAMAS QUE RESPONDEN A LAS NECESIDADES,
INTERESES Y EXPECTATIVAS DE LAS COLABORADORAS Y FOMENTA SU DESARROLLO.

2 Diunsa

Lo mejor siempre

Lideres en
Honduras

Diunsa es unaempre-
sacon mas de 45 afios
de historia y lider en el
segmento de tiendas
por departamento en
Honduras. Desde 2010
adoptd la filosofia de
Responsabilidad
Social Empresarial
(RSE) y Sostenibilidad.
Es miembrode la
Fundacién Hondurefia
de Responsabilidad
Social Empresarial
(FUNDAHRSE) y em-
presa signataria

del Pacto Global de las

Naciones Unidas.
Cuenta con el recono-
cimiento Sello Empre-
sa Socialmente
Responsable (ESR)
desde 2011.

acapacitacion y el desarrollo de las muje-

res es muy importante para Diunsa, para

quienes abre espacios de participacién en

las distintas instancias de laempresa, que

abarcan desde la Junta Directiva y se ex-
tiende a través de sus diferentes comités.

“Hemos abierto oportunidades laborales para
mujeres que tradicionalmente eran ocupadas solo
por hombres y de la misma manera propiciamos la
apertura de posiciones que estaban relacionadas
culturalmente con las mujeres para que también
haya participacion de hombres”, dijo Luis Caballe-
ro, director de Recursos Humanos.

Desde 2010, Diunsa adoptd la filosofia de Res-
ponsabilidad Social Empresarial (RSE), con la que
fortalecié una cultura inclusiva. Actualmente,
como parte de su estrategia de RSE y Sostenibilidad,
la organizacion enfoca su labor en la inclusion de la
diversidad, con énfasis en temdticas: Mujeres, Jove-
nes en situacion de riesgo social y Generacional.

PROGRAMAS
La estrategia de inclusion esta alineada con los
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Diunsaejecuta 4
programas de
desarrollo para ‘
las mujeres.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 5y 8,
referentes a la Igualdad de Género y trabajo decen-
te y crecimiento econémico.

También cuenta con el Programa Igualdad Diun-
sa, que inicié en 2020, donde actualmente 30 cola-
boradoras se forman en habilidades enfocadas al
desarrollo personal y en la generacion de actitudes
para su crecimiento profesional y personal. Tam-
bién impulsa el Foro Voces de Mujeres Diunsa, con
el que busca que colaboradoras destacadas compar-
tan experiencias de vida por su participacion en car-
gos considerados tradicionalmente solamente para
hombres.

Diunsa tiene importantes avances a partir de su
cultura de igualdad. De 1.000 colaboradores, 34%
son mujeres y 66% hombres, en nivel gerencial es
54 % mujeres y 46% hombres.

“A través del trabajo en equipo, complementén-
donos, fortaleciendo una cultura de igualdad, he-
mos logrado crecer y consolidar nuestros
proyectos, basados en valores que nos identifican y
unen”, dijo Diana Faraj de Larach, presidenta eje-
cutiva de Fundacion Diunsae®
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Gina Paola Villamizar

Licenciada en Mercadeo con 40 afos de labor en
Diunsa. Cred el departamento de Mercadeo. En
2015, asumid la presidenta ejecutiva de la Fun-
dacion Diunsay la Direccion de RSE.

Con trabajo en equipo,

‘ complementandonos,
fortaleciendo una cultu-
ra de igualdad, logra-

mos crecer y consolidar
nuestros proyectos”.

Licenciada en Periodismo y master en Estudios
Diplomaticos con 25 afios de experiencia. Llegd
aDiunsaen 2010. Actualmente es Directora de
Comunicacion Corporativa y Sostenibilidad.

Una cultura de inclusion
‘ e igualdad se desarrolla
con una sensibilizacion
constante, lamejora
continuay la participa-
cion de todas y todos".

Ingeniera industrial y master en administracion
de Negocios con 17 afios de experiencia en retail
y distribucion. Llegd a Diunsa en 2017 actual-
mente es Directora Comercial de la compafiia.

Estoy convencida de
‘ gue con enfoque y pa-
sion en lo que hacemos
siempre abriremos to-
das las puertas que lle-

van al éxito".

Elsy Nohemi Aguilera

Tania Johana Hernandez

Maria Ramirez

Licenciada en Mercadeo con mas 20 afnos de ex-
periencia en retail. Ingresé a Diunsa en 2022 co-
mo Gerente de Tienda, fue la primera mujer en
ocupar ese cargo en la compaia.

Diunsa es unaempresa
‘ que me reta a seguir de-
sarrollandome, a seguir
dando lo mejor de mi
cada diay que reconoce

mis logros”.

Licenciada en Administracion de Empresas con

mas de 20 afnos de experiencia en retail y RRHH.

En 2002 llegd como supervisora de puntos de
ventas, ahora es Gerente de RRHH.

Siempre hago mi traba-
‘ jopensandoenelim-
pacto que dejamos a
quienes servimas, eso
me motiva a dar lo me-

jor siempre”.

Perito Mercantil y contadora Publica, tiene mas
de 23 afos de experiencia. Ingresé a Diunsa en
1999, como cajera, actualmente es la Jefa de
Créditos de la regién Tegucigalpa.

Brindar un buen servicio
‘ es una formade vidaen
todo lo que hacemos, es
por ello que siempre va-
mos mas alla de lo que

el cliente espera”.

estrategiaynegocios.net E&N 93
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TIGO

DIVERSIDAD, EQUIDAD E INCLUSION
EN EL ADN DE LA “SANGRE TIGQ"

PARA EL 2030, LA MULTINACIONAL ASUMIO EL COMPROMISO PUBLICO DE REDUCIR LA

BRECHA DE GENERO Y CONTAR CON 50% DE MUJERES EN ROLES DE LIDERAZGO.

igo estd comprometi-

do en construir una

cultura y equipos di-

versos e inclusivos

que representen los
mercados donde opera y los clien-
tes a los que brinda servicios. Esto
implica crear igualdad de oportuni-
dades y espacios donde todos ten-
gan una voz y puedan ser quienes
son.

“Estamos trabajando porque la
diversidad, equidad e inclusién es-
tén inmersas en nuestra cultura,
nuestra Sangre Tigo: Una cultura
que es inclusiva, que brinda equi-
dad de oportunidades para todas y
todos”, explic6 Karen Alas, Organi-
zational Effectiveness and DE&I
Director.

En Tigo, parte de la estrategiade
DE&I, es promover la equidad de
género. En correspondencia, re-
cientemente anunciaron su com-
promiso ptiblico para incrementar
la representacion de mujeres den-
tro de la organizacion.

De cara al afio 2030 la organiza-
ciénbuscalograr el 50% de mujeres
enroles de liderazgo y 50% de mu-
jeres en todala organizacion.

“Estamos comprometidos con
promover oportunidades equitativas para todos. Por
estarazdn, tenemos una politica de adquisicion de talen-
to, la cual requiere que las vacantes sean publicadas en
nuestro portal interno, de tal forma que cualquier cola-
borador tenga visibilidad de ellas y pueda participar del
proceso de seleccidn si asi lo desea”, apunto.

Tigo cuenta con programas de formacion sobre diver-
sidad, equidad e inclusion. En ese orden, en 2021 entrena-
ron a mas de 500 lideres sobre sesgos inconscientes,
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Tigo fomenta una
cultura de inclu-
sion, donde todos
tienen voz.

donde profundizaron sobre como crear equipos mas di-
versos e inclusivos.

Asimismo en el 2021, un total de 17000 empleados
fueron entrenados en los conceptos de diversidad, equi-
dad e inclusiény como las diferencias hacen mas fuerte a
la organizacion.

También conformaron consejos de locales, con ahora
mas de 70 miembros, quienes brindan asesoria al equipo
ejecutivo en como avanzar laagenda de DE&I @

Por la equidad
salarial

“Tigo esta
comprometi-
do con asegu-
rar un pago
equitativo por
un trabajode
igual valor en
colaborado-
res masculi-
nos y femeni-
nos".

KAREN ALAS,
ORGANIZATIONAL
EFFECTIVENESS AND
DE&IDIRECTOR



)

En Tigo, nos sentimos
orgullosos de ser reconocidos
por GPTW como una de las
mejores empresas para
trabajar para mujeres.

Este reconocimiento ratifica nuestro compromiso
por valorar la diversidad y la inclusion, y por seguir
abriendo espacios donde la mujer pueda hacer
realidad sus suefos de desarrollo y crecimiento
profesional.

tico
"’




Los Mejores Lugares
para Trabajar®

para Mujeres

1 E&N PARA 3M

PROMOTOR
DE ESPACIOS
DIVERSOS
EQUITATIVOS
= INCLUSIVOS

TODAS LAS PERSONAS COLABORADO-
RAS CONTRIBUYEN PARA CREAR UN
ENTORNO DE TRABAJO POSITIVO,
BASADO EN EL RESPETO ALOS DEMAS
Y EN EL IMPULSO DE CAPACIDADES.

a cultura de la inclusion es uno de los pilares

mas importantes para 3M, empresa con 120

afos en el mercado, y que desde 1995 impulsa

oliticas de equidad y la promocion de un espi-

ritu de colaboracion amigable como muestra

de sucompromiso con lainclusion. Desde 2015,lamultina-

cional estableci6 uno de sus tres centros de servicios globa-

les en nuestro pais, el 3M Global Service Center Costa Rica,

el cual se caracteriza por la constante busqueda de equidad

einclusion, a través de la promocion de espacios de trabajo
diversos y formacion constante de sus colaboradores.

Asi lo conté Maritza Arboleda, Human Resources
Operations Manager del centro de servicios, quien enfatizo
que, alafecha, cuentan con mas de 2.400 colaboradores, de
los cuales el 51,2 % son mujeres.

Sus programas de compensacion estan disefiados para
atraer, motivar y retener a los mejores talentos. Diferen-
cian supago en funciéndelosroles, responsabilidades, con-
juntos de habilidades y desempefio individuales y
proporcionan abiertamente informacién sobre sus resul-
tados de equidad en laremuneracion. Esto es fundamental
paralograr su visiony objetivos a largo plazo.

“Enel 3M Global Service Center en Costa Ricafomenta-
mos un estilo de liderazgo diversoy equitativo; actualmen-
te disponemos de un 45 % de liderazgo femenino a nivel
gerencial. Contamos con programas de capacitacion conti-
nua, y apoyo para estudios universitarios, tanto para muje-
res como hombres, con el fin de impulsar equitativamente
el desarrollo profesional de nuestros colaboradores”, afir-
mo Ingrid Sterling, People and Operations Lead.
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CON VISION INCLUSIVA

Para3M nose tratainicamente de palabras, sino que halle-
vado su cultura inclusiva mds alld, con la creacion del comi-
té de Diversidad, Equidad e Inclusion local, el cual dispone
a nivel global de cuatro pilares: Liderazgo Femenino, 3M
Pride (orgullo LGTBQ+), dAN (persona con discapacidad)
e Inclusion social; ademas en el centro de servicios en Cos-
ta Rica se agregd como quinto pilar Family Matters.

Elpilar del Foro de Liderazgo Femenino tiene como mi-
sién crear grupos de mujeres en todos los niveles delaorga-
nizacion y generar conciencia de la importancia del
desarrollo y la conexion femenina para que todas sean in-
cluidasytengan oportunidades de avanzar. Desde este pilar
en el centro de servicios se han desarrollado iniciativas
como el Programa de Mentoria, Diplomado de Mujeres
Tjecutivas con INCAEy con ADEN.

Laidea del comité es sumar, creando espacios donde to-
das las personas tomen acciones cotidianas que reflejen so-
lidaridad, bajo el lema “Respeto y defiendo el derecho del
otroy comienzo por mi comportamiento”.

“Una de las maneras en que fortalecemos la cultura in-
clusiva es a través de una comunicacion proactiva con el fin
de convertir a todos los 3Mers en aliados de la diversidad,
equidad e inclusién, haciéndolos co-creadores de un entor-
no en donde todos somos libres de ser nosotros mismos”,
cont6 Joanna Tineo, representante del comité de Diversi-
dad e Inclusion del 3M Global Service Center.

La organizacion sabe que la diversidad e inclusion son
esenciales para impulsar la innovacion, a la vez que les
apuesta a los procesos de alfabetizacion digital en el lide-
razgo femeninoyfomenta potenciales espacios de desarro-
llo para las mujeres en areas STEM echando mano de su
plataforma “Automation Power Users”.

El centro de servicios de 3M es una de las empresas com-
prometidas en el acuerdo de los principios de Liderazgo Fe-
menino de la Organizacion de las Naciones Unidas ®

Joanna Tineo,
Ingrid Sterling
y Maritza
Arboleda.

Clobal Service Conter
Coata Rica.

+ Work Your Way:
permite que cola-
boradores puedan
elegir modalidad
remota, hibrida o
presencial.

+ Horario Flexible
en posiciones que
lo permitan.

+ Nueva politica
de maternidad:
trabajar medio
tiempo el primer
mes de retorno a
sus labores con
salario total.

+ 3M Peer to Peer
Recognition: tar-
jetas de reconoci-
miento.

- Plataforma de
reconocimiento
Everyday Wins.



Coopeservidores (CS)

CULTURA
ORGANIZACIONAL
BASADA EN LA
NCLUSION'Y EL
DESARROLLO
NTEGRAL

LA COOPERATIVA SE POSICIONO COMO
UNO DE LOS MEJORES LUGARES PARA
TRABAJAR® PARA MUJERES, SEGUN
EL RANKING OFICIAL DE GREAT PLACE
TO WORK® 2022.

oopeservidores (CS) es una organizacion

simple, digital, innovadoray humana que

durante 65 afios ha trabajado para forta-

lecer su clima organizacional, propiciar

un ambiente de trabajo sano y equilibra-
do, y asegurar la salud y bienestar integral de sus cola-
boradores, la sociedad y el ambiente.

Esto les ha permitido desarrollar una cultura orga-
nizacional basada en la inclusién y el desarrollo de sus
colaboradores, con un tnico objetivo, aportar en la re-
duccidn de brechas de desigualdad entre hombres y
mujeres en el sector empresarial.

“En CS vivimos una cultura de respeto, igualdad de
oportunidades y equidad de género. Como una organi-
zacion certificada con la norma INTEG35:2012, de
Responsabilidad Social. Garantizamos nuestra gestion
a través de una robusta estrategia de Triple Bienestar
que nos permite impactar positivamente en las siete
materias fundamentales de la Responsabilidad So-
cial”, detall$ la directora de Gestién Humana de CS,
Nancy Mena.

Las acciones que la Cooperativa implementa para
promover espacios libres de discriminacion e inclu-
sion inician desde sus procesos de reclutamiento, se-
leccion y contratacion, los cuales se realizan a través
de politicas inclusivas, basadas en transparencia e ido-
neidad.

SER, SABERY ESTAR
El esfuerzo de CS se complementa con sus programas
y acciones enfocados en fortalecer su cultura desde las
dimensiones del ser, saber y estar, desde donde se pro-
mueve el bienestar integral y habitos saludables para
alcanzar un balance de vida saludable.

Un ejemplo es el programa de Salud y Bienestar In-
tegral que trabaja los ejes de cuerpo, mente y alma, a
través del cual impulsan hébitos saludables y un
aprendizaje continuo para sus mas de 700 colaborado-
res.

La cultura de Coopeservidores también incluye la
implementacion de buenas précticas para potenciar el
liderazgo femenino desde sus distintos puestos de tra-
bajo.

FORMACION Y APRENDIZAJE

CS desarrolla oportunidades de crecimiento para el
100 % de sus colaboradores. A través de su iniciativa
Perspectiva de Aprendizaje y Conocimiento la organi-
zacion propicia una formacién y conocimiento inte-
gral para sus lideres, abarcando areas como coachingy
liderazgo, habilidades blandas, manejo de emociones,
resiliencia e inteligencia emo-
cional, entre otros.

Asimismo, da seguimiento
periddico a las necesidades in-
ternas de aprendizaje median-
te su Lstrategia de Talento y
Desarrollo, que le permite ajus-
tarse a la realidad del mercado,
cumplir los objetivos estratégi-
cos por medio del desarrollo de
las habilidades blandas y técni-
cas de sus colaboradores®

NANCY MENA, )
DIRECTORA DE GESTION
HUMANA DE CS.

CSfomenta la
diversidad, in-

clusiény equi-
dad de género

OHCS

COOPESERVIDORES

Liderazgo
femenino

Para CS velar por
una mejor inclu-
sion laboral feme-
ninavamas allade
potenciar el lide-
razgo femenino; se
trata de un factor
que beneficiaala
sociedad de forma
transversal, a su
crecimientoy de-
sarrollo sostenible.
La Organizacién
destina recursos
econoémicos para
la formacién de
sus colaboradores
en temas como di-
versidad, inclusion
vy equidad de géne-
ro.
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Great
Place

To
Work.
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"] E&N PARA AUTOFACIL

MUJERES
_IDERAN,

- XPANSION
DE GRUPO
AUTOFACIL

LA ORGANIZACION IMPULSA EL
LIDERAZGO FEMENINO EN EL MUNDO
DE LOS NEGOCIOS A TRAVES DE

LA ESPECIALIZACION DEL TALENTOY
EL CRECIMIENTO PROFESIONAL.

acolaboracion y liderazgo de las mujeres ha sido
clave parael crecimientoy expansionregional de
Grupo Autofacil, 1a division financiera de Grupo
Poma, quienes enmas 25 anosde trayectoriahan
aportado su talento, capacidad y vision.

Muchas mujeres han desarrollado su carreraen la organi-
zacion, comenzando en posiciones operativas hasta alcanzar
puestos gerenciales, incluyendo directoras y miembros del
comité ejecutivo.

Entre sus principios empresariales, Autofacil destacala
diversidad e inclusion de género, lo que significa que todos
tienenlaoportunidad de ascender en funcién de su desem-
pefio. Su politicade seleccién y reclutamiento se caracteri-
za por la transparencia y por competencias para elegir al
candidato idoneo.

TLas decisiones de remuneracion se basan en la valua-
cion de puestos y evaluaciones de desempefio, lo que signi-
ficaque notienen que recurriracuotas de género, yaque es
organico y por meritocracia. En 2022, a escala regional, el
60% de su equipo de colaboradores est4d conformado por
mujeres, quienes también integran los puestos de lideraz-
goenun 57%.

Un elemento fundamental de Grupo Autofacil es su Co-
digo de Etica, en el que describen al valor respeto: “To-
dos/as somos iguales, aunque seamos diferentes”. En su
gestion comercial, esto se refleja en facilitar a las mujeres
accesoal financiamiento paraque puedan adquirir suauto.

Las clientas representan el 36% del saldo activo del to-
tal de cartera, destaca Panama donde sube aun 43%.
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PROGRAMA

Autofécil, quienes son lideres en financiamiento auto-
motrizen todalaregion (Centroaméricay Colombia), bus-
ca la especializacion del talento y el crecimiento
profesional. Unade las prestaciones mas importantes es la
beca parcial de estudios con la cual mas de 80 colaborado-
res han finalizado su pregrado o maestria. De todos ellos, el
67% de los beneficiarios son mujeres.

Vanessa Ramos, jefade Créditos y Cobros-quien tuvola
oportunidad de recibir unabeca para culminar su licencia-
turay maestria- afirma que “en Autofacil tenemosunacul-
tura de equidad de género lo que permite a las
colaboradoras desarrollarse, promoviendo oportunidades
iguales para hombres y mujeres”.

“Iin Autofécil nos dan herramientas para luchar con-
tratemores, faltade motivaciony estereotipos, fomentan-
do acciones en donde reconocen nuestra contribucion e
impacto”, afladié Margarita Céceres, oficial de Cumpli-
miento de la organizacion.

Iris Blanco, programadoraweb, indicaque esunretoes-
taralavanguardiade integrar nuevas tecnologias: “Autofé-
cil me ha permitido ser parte de facilitar procesos y
automatizarlos, ya que han incorporado servicios innova-
dores dentro de las plataformas digitales logrando que to-
dos puedan realizar tareas efectivas y agiles”.

Por su parte, Alejandro Poma, vicepresidente de Grupo
Autoficil, destaco que el compromiso de la compaiiia es
continuar generando oportunidades de desarrollo profe-
sional y de crecimiento personal paralas colaboradoras en
todaslas dreas de laempresa. Almismo tiempo, agregd que
“ser un aliado de nuestras clientas para que puedan llegar
mas lejos con sus proyectos de vida. Estamos convencidos
de que promover la inclusion e igualdad de género es clave
para contribuir al desarrollo social y econémico de los pai-
ses en donde operamos”®

e

EL60% de los
colaboradores
de Grupo
Autofécil son
muijeres.

1‘. autofacil

Liderazgo
regional
Grupo Autofécil es
la division financie-
ra de Grupo Poma,
lideres en financia-
miento automotriz
entodala region
(Centroaméricay
Colombia), con
mas de 25 afos en
el mercado.

El Grupo Poma,
por su parte, ha
encontrado opor-
tunidades en toda
Latinoamérica, en
actividades de ne-
gocio que incluyen
concesionarios de
automoviles, desa-
rrollo inmobiliario
y construccion, y la
fabricacién indus-
trial y hotelera.



Grupo
“ ¢ Autofacil

Aqui construimos un

FUTURO
BRILLANTE

Nuestro excelente desempenio es gracias al liderazgo de mujeres visionarias y
dindmicas, ellas son la fortaleza mas grande porque nos garantizan un futuro exitoso

i,
Wtbocarcis Siguenos en @ @Grupo Autofacil

~ www.grupoautofacil.com

o
Waork,



Y E&N PARA HILTI

POTENCIA EL DESARROLLO
ACELERADO DE LAS MUJERES

LA ORGANIZACION IMPLEMENTA PROGRAMAS PARA MEJORAR LOS NIVELES DE

CONCIENCIA Y EDUCACION SOBRE TEMAS DE DIVERSIDAD, INCLUSION Y EQUIDAD,

ara construir un equipo global de
alto desemperfio, Hilti haanclado
ladiversidad e inclusiénensues-

trategia C2023, integrandolos
en todos los aspectos de la orga-
nizacion.

“Hemos establecido diversos mecanis-
mos para mejorar nuestros niveles de con-
ciencia y educacion respecto a la diversidad,
inclusién y equidad en la organizacion”, afir-
mo Tatiana Esposito, Regional Head of Hu-
man Resources de Hilti.

Con este proposito, laempresa ejecutalos
programas Beyond Bias, que es un entrena-
miento de awareness en los topicos de diversidad e inclu-
sion; y Leading Inclusively, dirigido a los Team Leaders.

Esposito explicé que cuidan que las plazas vacantes
tengan lenguaje adecuado e inclusivoyque invitenalapar-
ticipacion de todos por igual. Se aseguran que los involu-
crados en el proceso tengan las herramientas necesarias
para la seleccion de personal; ademas, cuentan con diver-
sos filtros en el reclutamiento para tener distintas pers-
pectivas al momento de la contratacion.

“Contamos con una estrategia de compensacion solida
anivel global para garantizar la equidad salarial indistinto
del género y auditamos anualmente para comprobar que
nuestras politicas son cumplidas de formaintegra”, dijo.

PROGRAMAS

Para darle visibilidad al talento femenino, Hilti lanzo el
programa regional Women in Business, el cual busca po-
tenciar el desarrollo acelerado de las mujeres. Adicional-
mente, cuentan con el programa global de mentoreo,
Mentor as you Grow, donde los colaboradores de la com-
paiiia pueden ser mentores o Mentees, lo que hace posible
estrechar las relaciones y aprendizaje de las personas
mientras comparten sus experiencias.

Mediante su cultura de carey performance -basada en
la diversidad e inclusion- Hilti viene avanzando en la con-
tratacién de mujeres en la empresa. Este afo, solamente
en Panamad se lograron un 64% de candidatas finalistas en
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La organizacion
fomenta el de-
sarrollode la
muijer.

—

los procesos selectivos, donde se obtuvo una mejor distri-
bucion entre mujeres y hombres, acercandose mas al 50%
de poblacion de cada género.

Cadaano, realizan una encuestade climalaboral a nivel
global con un enfoque analitico en cuanto al engagement
de las colaboradoras, donde logrd
un aumento de 4%, lo que de-
muestra el éxito de las acciones
por convertirse en una empresa
de preferenciaparatodos. “Suma-
do al reconocimiento por parte de
Great Place To Work® a nuestros
esfuerzos, nosllenade orgulloyde
ganas de seguir trabajando en pro
a nuestras colaboradoras”, pun-
tualiza Tatiana Esposito @

TATIANA ESPOSITO,
REGIONAL HEAD OF
HUMAN RESOURCES

=L
o

Beneficios
Hiltiimplementa
un esquema de
trabajo hibrido
donde los colabo-
radores pueden
optar por dos dias
de home officeala
semana con el ob-
jetivo de que co-
nozcan los benefi-
cios de ambos
mundos: casa y ofi-
cina. Ademas tie-
nen dos dias per-
sonales remunera-
dos, undia remu-
nerado por dona-
ciénde sangrey
uno por voluntaria-
doal afo. En 2022
también ampliaron
los beneficios de
su politica de licen-
cia de maternidad.




EN GRUPO UNIVERSAL

RECONOCEMOS Y
CELEBRAMOS EL TALENT

integrantes de la organizacién crezcan juntea =
nosotros. El 48% de nuestros puestosde |

20 GRUPO




E&N PARA TELEPERFORMANCE

Teleperformance

DISTINGUIDA POR PROMOVER LOS
DERECHOS HUMANOS Y EQUIDAD

LA ORGANIZACION IMPULSA EL
LIDERAZGO FEMENINO EN EL MUNDO
DE LOS NEGOCIOS A TRAVES DE

LA ESPECIALIZACION DEL TALENTO'Y
EL CRECIMIENTO PROFESIONAL.

aigualdad de oportunidades laborales, lano dis-
criminacion, el empoderamiento de la mujer y
la diversidad e inclusion son pilares esenciales

n la cultura organizacional desarrollada den-
tro de Teleperformance.

Como parte de sus politicas corporativas y firmantes del
Pacto Global de las Naciones Unidas, la compafiia se hacom-
prometido con el fomento de los Derechos Humanos, estan-
dares internacionales del trabajo, el medio ambiente y
anticorrupcion.

Asimismo, se rige por nueve politicas corporativas en
busca de mayores estandares y se apega a una serie de inicia-
tivas globales que garantizan lainclusion, respeto e igualdad
para todas las personas y que promueven un excelente am-
biente laboral. Tambien cuentan politicas locales como la
cero discriminacion laboral, prevencion y sancion del acoso
y el establecimiento de procesos de reclutamiento y selec-
cionbasados en la objetividad.

Todos estos principios son de acatamiento obligatorio,
pues estéan claros que es deber de cada miembro de la organi-
zacion mantener relaciones de respeto con compafieros,
clientes y proveedores. Més alld de ser una obligatoriedad, la
diversidad e inclusion son parte de su ADN y prioridad cor-
porativa.

El impulso femenino es prioridad en Teleperformance
donde el 54% de su fuerza laboral global corresponde a mu-
jeres trabajadoras, quienes gozan de promocion, garantia de
igualdad de género y empoderamiento. En esta linea, en
2019, la organizacion lanzo la iniciativa global TP Women,
enfocada en los retos que enfrentan las mujeres en su lugar
de trabajo y en busca de un cambio positivo, a fin de promo-
verlas en posiciones de liderazgo .

Tste proyecto esta presente en todos los paises donde
operay permite que sus colaboradoras se eduquen, conecten
ycompartan através de comités, espacios de networkingyde
mentorias. Adicionalmente, en 2021 lanzo su programa Di-
versidad, Equidad e Inclusion, que se enfoca mantener a sus
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EL47% de las
posiciones ge-
renciales son de

mujeres.

lideres y poblacion de colaboradores educados, informados
y sensibilizados sobre igualdad de oportunidades laborales,
nodiscriminacion, empoderamiento femeninoydiversidad.
Mediante su programa de charlas Women Talks brindan
informacion y recursos para el empoderamiento y creci-
miento personal de sus colaboradoras y recientemente lle-
varon a cabo el foro Women Equality and Empowerment
Webinar para discutir sobre equidad y oportunidades.
Estasacciones han tomado mucha fuerza, debido aque la
empresa cuenta con una alta representacion femenina en
todos los niveles de la organizacion, de hecho, el 47% de las
posiciones gerenciales anivel global estan ocupadas por mu-
jeresyallana el camino paralas nuevas generaciones.

SALUD Y BALANCE

Teleperformance se ha enfocado en apoyar y brindar solu-
ciones a sus colaboradoras, estableciendo esquemas de ho-
rarios flexibles que les permita tener un balance de vida 'y
desarrollarse integralmente sin necesidad de sacrificar sus
aspiraciones personales.

También cuentan con la modalidad Cloud Campus, que
permite trabajar desde casa a quienes tienen dificultades de
movilidad, ya sea por razones fisicas, personales y familiares;
y establecen un niimero de horas con goce de sueldo paraque
sus colaboradores tengan tiempo para temas personales.

Ofrecen salas de lactancia para las colaboradoras que lo
requieran; consultas nutricionales, entrenamiento fisico en
linea, charlas de salud fisicay mental, asi como beneficios ex-
traparaempleadosy sus familiase

l,? Tele
perfor
mance

each iMeraction matters

Historia

Fundacién: 1978
Sector: Servicios
Profesionales
Paises: E| Salva-
dor, Guatemala,
Honduras, Nicara-
gua, Costa Ricay
Republica
Dominicana.
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Diverse

The diversity of our talent is the
driving force behind our

é_
excellence
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Costa Rica « Dominican Republic « &l Salvador « Guatemala « Honduras e Nicaragua



