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Centro de
Estudios

en Gobierno
Corporativo

El Centro de Estudios en Gobierno Corporativo (CECC) del CESA fue
fundado en el 2010 como el primer centro de pensamiento en esta
materia en Colombia. Su creacion se da bajo el liderazgo de los in-
vestigadores Maria Andrea Trujillo y Alexander Guzman, profesores
titulares e integrantes del grupo de investigacion “Crupo de Estu-
dios en Administracion” de la institucion, reconocidos desde el 2015

como investigadores senior por el Ministerio de Ciencias.
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En consecuencia, el CEGC parte de la investigacion, para generar
espacios de formacion, difusion y acompanamiento a las organi-
zaciones en la implementacion de buenas practicas en gobierno
corporativo y sostenibilidad para el crecimiento del ecosistema

empresarial y el desarrollo de Colombia.

En sus anos de trayectoria, el CEGC ha aportado a la generacion
de buenas practicas tanto en el sector publico como privado de
la mano de diferentes aliados como IFC del Grupo Banco Mun-
dial, la Presidencia de la Republica, el Ministerio de Educacion
Nacional, la Bolsa de Valores de Colombia, el Instituto Colom-

biano de Gobierno Corporativo, la Superintendencia Financiera,



Introduccion

la Superintendencia de Sociedades, la Superintendencia de Sa-
lud, la Superintendencia del Subsidio Familiar, el Consejo Priva-
do de Competitividad, Confecamaras, la Camara de Comercio
de Bogota, la Camara de Comercio de Medellin para Antioquia,

entre otros.

Desde su creacion, el CEGC ha representado un espacio para el
intercambio de informacion y conocimiento en relacion con el
gobierno corporativo y el gobierno de la sostenibilidad, logrando
con esto, consolidarse como el principal aliado académico y téc-

nico en la materia en diferentes escenarios de participacion.



Emilia Restrepo Gémez



Prologo

Liderazgo masculino
para la Diversidad,

la Equidad y la
Inclusion: romper
patrones, construir
legado
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La historia del liderazgo en América Latina, como en muchas
otras regiones del mundo, ha estado marcada por la predomi-
nancia masculina, especialmente en los ambitos empresariales
y corporativos. Durante décadas, los hombres han ocupado la
mayoria de las posiciones de poder en las juntas directivas, las
presidencias de las companias, y las decisiones estratégicas de
las economias nacionales. En este contexto, hablar de diversidad,
equidad e inclusion (DEI) podria parecer, en principio, un tema
gue no convoca directamente a quienes han liderado tradicional-
mente. Sin emlbargo, justamente por ello, su voz resulta no solo

relevante, sino absolutamente necesaria.



Prologo

Este libro recoge los testimonios, reflexiones y experiencias de
lideres empresariales en el Ecuador, hombres, en su mayoria
empresarios y duefos de grandes companias, que se atreven a
abrir una conversacion que durante mucho tiempo ha sido pos-
tergada o delegada a otros. Lo hacen desde sus historias de vida,
desde sus trayectorias, desde la consciencia de su influencia vy,
especialmente, desde la responsabilidad que asumen como
agentes activos en la transformacion de las culturas organizacio-

nales que dirigen.

Como rectora del CESA, escuela de negocios lider en Colom-
bia, he tenido el privilegio de acompanar, formar y trabajar de la
mano con muchos de estos lideres. Sé que el camino hacia una
cultura corporativa verdaderamente incluyente no se construye
Unicamente desde el qué hacer politico ni desde las modas ins-
titucionales. Se construye desde la conviccion personal, desde
la coherencia entre valores y accion, y desde una comprension
profunda de que la diversidad no es una concesion, sino una ven-
taja competitiva, un imperativo ético, y una via de sostenibilidad

organizacional.
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Este volumen, precedido por una serie que se ha consolidado
en Colombia y que ahora se expande con fuerza hacia Ecuador,
rompe con una légica que ha estado presente en muchos deba-
tes sobre inclusion: que sean solo quienes han estado historica-
mente subrepresentados los llamados a hablar de las brechas.
Esta narrativa, aunque necesaria en sus origenes para visibilizar
realidades y exigir cambios, corre el riesgo de aislar la conversa-
cion y convertir la equidad en una causa de unos pocos, en lugar
de una tarea colectiva. Por eso es tan poderoso que sean ellos,
hombres referentes, admirados y seguidos en sus sectores, quie-

nes asuman la palabra y el compromiso.



..comprendieron que la
equidad no era un tema de “otros”,
sino una oportunidad para liderar
de una forma mas completa, mas
humana, mas inteligente.
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Muchos de los autores aqui reunidos comparten un punto de in-
flexion: un momento de su vida personal o profesional en el que
comprendieron que la equidad no era un tema de “otros’, sino
una oportunidad para liderar de una forma mas completa, mas
humana, mas inteligente. Algunos lo vivieron al ver a sus hijas
enfrentarse a techos de cristal. Otros al escuchar con atencion a
mujeres talentosas en sus equipos que, por anos, habian perma-
necido invisibles. Otros al implementar politicas de inclusion, que
no solo mejoraron el clima organizacional, sino que impactaron
positivamente los resultados financieros de sus empresas. Y otros
resaltan el rol de las madres en el seno del hogar como sembra-
doras de valores y muestra incansable de esfuerzo, dedicacion y
conocimiento en la construccion de un colectivo familiar en don-

de cada uno es reconocido y valorado.



Introduccion

En sus relatos, no hay imposturas. No se presentan como héroes,
ni como expertos en diversidad. Se presentan como hombres
gue aprenden, que se cuestionan, que reconocen sus privilegios
y que deciden ponerlos al servicio de un propdsito mayor. Y eso,
en si mismo, es liderazgo. Un liderazgo que se aleja de la rigidez
del mando tradicional y se acerca mas a la escucha, a la empatia,

a la transformacion cultural desde el ejemplo.

Este libro también pone sobre la mesa una pregunta de fondo:
;qué ganan los hombres comprometidos con la equidad? Lejos
de una vision asistencialista, la respuesta aparece clara: ganan
profundidad en sus relaciones humanas y laborales; ganan equi-
pos mas diversos, creativos vy resilientes; ganan legitimidad ante
una nueva generacion de colaboradores, clientes y ciudadanos
gue valoran la coherencia y el propdsito; vy, sobre todo, ganan la
posibilidad de construir un legado que no se mida solo en utilida-

des, sino en impacto social.

15
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Un legado que inspire a otros hombres, especialmente a los jove-
nes, a verse a si mMismos no solo como beneficiarios de un siste-
ma, sino como disenadores de un nuevo contrato social y empre-
sarial. Un legado que cuestione las masculinidades tradicionales
que exigen dureza, invulnerabilidad y control, y que abra espacio
a liderazgos mas diversos, donde la sensibilidad, el cuidado vy la

colaboracion sean también virtudes masculinas.

Como lider de una Institucion de Educacion Superior, creo firme-
mente en el poder de la palabra escrita para transformar realida-
des. Estos textos no son simplemente reflexiones personales: son
invitaciones a la accion, espejos que Nos interpelan, narrativas
gue desarman prejuicios. En el espacio del salon de clase, donde
se forman los proximos presidentes de compafiia y miembros de
junta directiva, necesitamos mas referentes como los que este
libro presenta. Referentes que ensenen con el ejemplo que la in-
clusion no es una agenda “de mujeres”, sino una responsabilidad
compartida, un ejercicio de liderazgo ético, y un camino hacia

empresas mas justas, innovadoras y sostenibles.
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Miinvitacion, entonces, es a leer este libro con la mente abiertay
el corazén dispuesto. A dejarse tocar por estas historias. A reco-
nocer que el liderazgo inclusivo no es una meta a la que se llega,
sino un camino que se recorre cada dia. Y a comprender que los
verdaderos lideres no son agquellos que alzan la voz mas fuerte,
sino quienes saben cuando es su turno de callar, de escuchar, y

de construir con otros.

Gracias a quienes escriben estas paginas por atreverse. Por abrir
la puerta. Por mostrar que otro liderazgo masculino es posible, y
gue ya esta en marcha. Que este libro no sea un punto de llega-

da, sino un punto de partida para muchos mas.

Emilia Restrepo Gomez
Colegio de Estudios Superiores de Administracién CESA
Rectora

17
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6 6 ... los verdaderos lideres no son aquellos
que alzan la voz mas fuerte, sino quienes saben
cuando es su turno de callar, de escuchar, y de

construir con otros. 9 9
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Hay momentos en los que una conversacion postergada en el
tiempo se vuelve impostergable. Y hay contextos en los que la
necesidad de transformacion no admite mas excusas. En Ameé-
rica Latina, y hoy particularmente en Ecuador, hablar de diversi-
dad, equidad e inclusion en el ambito empresarial ya no puede
ser visto como un gesto simbdlico, ni como una demanda ex-
terna. Es, cada vez mas, una prioridad estratégica, una respon-
sabilidad ética y una decision de sostenibilidad. Representa una
respuesta oportuna a la demanda de los grupos de interés. Una
accion necesaria para garantizar sostenibilidad y legitimidad a

las empresas.



Introduccion

Este libro que hoy se presenta nace precisamente de ese mo-
mento y ese contexto. Relne las voces de empresarios vy lideres
en Ecuador, hombres que, en su gran mayoria, han decidido abrir
un espacio de reflexion y accion sobre el papel que ellos mismos
pueden y deben jugar en la construccion de organizaciones mas
diversas, equitativas e inclusivas. Son presidentes de compania,
fundadores de grandes grupos empresariales, referentes de mul-
tiples sectores que, desde su lugar de influencia, han compren-
dido que las brechas de género y la fractura social que tenemos
como sociedad no son solo realidades que hay que visibilizar, sino

sistemas que hay que transformar.

Como sucede en todos los paises de América Latina, Ecuador
presenta una distribucion desigual de la riqueza, con una mino-
ria de la poblacion que concentra una gran parte de los recursos
econdmicosy activos, llevando a la existencia de amplias brechas
entre las clases sociales, con una élite econdmica que controla
una proporcion significativa del ingreso nacional, mientras que
sectores amplios de la poblacion tienen condiciones econémicas
precarias. La proporcion de la poblacion en condicion de pobreza
vy pobreza extrema, y la desigualdad que experimentan las comu-
nidades indigenas y afroecuatorianas, demandan una accion de

parte de los lideres empresariales.

23
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Esta obra forma parte de Proyecto H, una iniciativa liderada des-
de el Centro de Estudios en Gobierno Corporativo del Colegio de
Estudios Superiores de Administracion CESA, que se ha consoli-
dado en Colombiay que hoy se expande a Ecuador, manteniendo
Su esencia: trabajar con hombres que lideran, para que puedan
hacerlo también desde una perspectiva de corresponsabilidad
con la equidad y la inclusion. Se trata de una plataforma de for-
macion, sensibilizacion y movilizacion dirigida a presidentes de
empresa, miembros de juntas directivas y lideres empresariales
que, como los autores de este libro, han decidido asumir un rol

activo en la transformacion cultural del mundo corporativo.

6 6 Se trata de una plataforma de formacion,
sensibilizaciéon y movilizaciéon dirigida a
presidentes de empresa, miembros de juntas
directivas y lideres empresariales... 9 9



Introduccion

JPor gué hombres?

Una de las preguntas que mas se repite en los espacios de con-
versacion sobre diversidad es: ¢ por qué deberian ser los homlbres
quienes hablen o escriban sobre estos temas? La respuesta es
clara y contundente: porque dominan los espacios de decision.
Porgue, en su mayoria, son quienes disefan las reglas, asignan
presupuestos, nombran directivos y definen la cultura organiza-
cional. Y porque si realmente queremos cerrar brechas, no basta
con amplificar las voces que histéricamente no han estado: es
necesario que quienes han ocupado los lugares de poder e in-

fluencia también se cuestionen, actleny lideren el cambio.

25
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La narrativa que hemos querido construir con Proyecto H no par-
te de la culpa, ni del juicio, no parte de los reclamos, sino de la res-
ponsabilidad. No promueve discursos de concesion, sino de con-
viccion. Por eso, este libro no pretende hablar “por” las minorias
subrepresentadas ni reemplazar sus voces. Pretende, mas bien,
abrir una sola conversacion en la que los hombres entiendan que
la inclusidn No es una amenaza ni una carga, Sino una oportuni-
dad de liderazgo transformador. Donde los homlbres compren-
den que hablar de diversidad e inclusion va mas alla del género,
de la etnia, o de las preferencias y orientacion sexual. Donde la
conversacion entre las diferentes clases sociales es fundamental,
donde el respeto por el otro resulta fundamental, y donde las di-

ferencias son oportunidades que podemos capitalizar.
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En estos testimonios, se evidencia que los autores son lideres en
aprendizaje continuo. Muchos de ellos relatan el momento en el
gue se dieron cuenta del impacto de sus decisiones, del lenguaje
que utilizaban, de los sesgos que reproducian. Y comparten las
acciones que han implementado en sus empresasy entornos, no
solo como buena practica, sino como una nueva forma de ejercer

el poder: mas consciente, mas empatica.

6 6 Hablamos de inclusién como un tema
material de la sostenibilidad de las organizaciones,
que debe estar presente en la agenda estratégica

de las juntas directivas... 9 9
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La mirada desde €|
gobierno corporativo

Uno de los elementos centrales de esta iniciativa, y que define
a Proyecto H, es su enfoque desde el gobierno corporativo. No
hablamos de inclusion solo como cultura organizacional o como
politica de recursos humanos. Hablamos de inclusion como un
tema material de la sostenibilidad de las organizaciones, que
debe estar presente en la agenda estratégica de las juntas direc-
tivas, en las decisiones del maximo érgano de gobierno y en la
forma en la que las empresas definen su proposito y su creacion
de valor en el largo plazo. En a la forma en que las empresas se
hacen cargo de las expectativas de las partes interesadas vy tra-
bajan por su reputacion. En la manera en la que las empresas se

hacen legitimas en la sociedad.



Introduccion

En efecto, la gobernanza moderna exige que las compafias
asuman compromisos con la sostenibilidad, y dentro de ella, la
equidad de género vy la diversidad son elementos centrales. La
evidencia es clara: las empresas que incorporan la diversidad en
sus drganos de gobiernoy en sus equipos de lideres tienden a ser
mas innovadoras, tienen una Mmejor comprension de los merca-
dos, y logran una mayor adaptacion frente a entornos cambian-
tes. Pero mas alla de la eficiencia, esta el principio: gobernar bien
es gobernar para todos. Y eso implica reconocer las asimetrias
vy actuar para corregirlas. Implica ponerse en el lugar del otro y
hacer que las empresas respondan a los desafios que cada uno

enfrenta para poder desarrollar y entregar todo su potencial.

Desde esa conviccion, en Proyecto H promovemos que las jun-
tas directivas y los 6rganos de gobierno reconozcan los temas
de equidad como asuntos materiales que deben ser evaluados,
supervisados y gestionados con indicadores claros y con metas
alineadas con la estrategia de sostenibilidad. Pero para lograr lo
anterior, se deben dar procesos de transformacion del liderazgo,
desde la formacion, la reflexion y la revision critica de practicas
heredadas que perpetuan las brechas existentes. Es en este nivel
donde mas intensamente trabaja Proyecto H, y donde este libro

se convierte en una herramienta de movilizacion poderosa.

29
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Este volumen marca un hito: es la primera edicion
del libro en Ecuador, pero no es un punto de parti-
da desde cero. Es una extension natural del camino
recorrido en Colombia, donde mas de 100 hombres
hacen parte ya de Proyecto H. Varios de ellos han es-
crito en los voliUmenes anteriores, han participado en
nuestras sesiones de formaciéon, y han comenzado
a implementar cambios tangibles en sus empresas
y entornos. Ecuador suma ahora una nueva fuerza a
esta iniciativa. Con este libro, se consolida un grupo
de empresarios que no solo reconocen la necesidad
del cambio, sino que estan dispuestos a liderarlo. Y lo
hacen desde su identidad, sin renunciar a lo que son,
pero eligiendo serlo de una forma distinta: mas abier-

ta, mas reflexiva, mas equitativa.
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Lo que esta en juego

Hablar de inclusion en el mundo empresarial no es hablar de
buenas intenciones. Es hablar de sostenibilidad. Es hablar del
tipo de empresas que queremos construir y del tipo de sociedad
gue esas empresas ayudan a modelar. Es preguntarse si vamos a
seguir reproduciendo las desigualdades del pasado, o si vamos a
atrevernos a disefar un futuro distinto. Los autores de este libro
va han tomado posicion. Han decidido no ser espectadores, sino
protagonistas. Han entendido que no basta con no discriminar:
hay que actuar intencionalmente para incluir. Y que eso comien-
za por revisar el propio liderazgo, cuestionar el propio poder, y

ponerlo al servicio de un propdsito mayor.

31
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Este libro es un paso. Pero es también una invitacion. A otros
hombres, a otras empresas, a otros paises. A que se sumen. A que
escriban sus propias historias. A que se conviertan en actores de
la transformacion que la sociedad demanda y que no da espera.
A que formen parte de esta iniciativa que cree que el liderazgo
masculino puede ser, y de hecho lo esta siendo, una fuerza pode-

rosa al servicio de la equidad.

Porgue construir entornos mas justos es también una tarea de
quienes hoy tienen el poder de abrir puertas. Y los hombres
que escriben en estas paginas ya lo estan haciendo. Gratitud a
los autores, a las mujeres que hoy lideran la iniciativa del 30 %

¢Quieres conocer la historia y
motivacion detras del Proyecto H?




Introduccion

Club Ecuador, Moénica Fistrovic, Ana Maria Molina, Pamela Pita y
Anabelle Rodriguez, y al Consejo Directivo de esta organizacion,
quienes desde su liderazgo vy vision permitieron que Proyecto H
y este libro que hoy se pone a disposicion del sector empresarial

ecuatoriano sea una realidad.

Maria Andrea Trujillo Davila

Alexander Guzmdn Vdsquez

Codirectores del Centro de Estudios en Gobierno Corporativo
Colegio de Estudios Superiores de Administracién CESA
Fundadores de Proyecto H.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila.
Episodio: 266

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio

266 donde conversaremos con Emilia Restrepo, Alexander Guzman y Maria

Andrea Trujillo, en este especial de Hombres por la Equidad.
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Cofundador
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1.1. Nuestra mision y legado:
regenerar el tejido social a
través de la empatia

En un mundo donde la interaccion humana a menudo se ve mediada por la
tecnologia, la inmediatez y la inseguridad, la necesidad de regenerar el teji-
do social se ha vuelto mas urgente que nunca. Nuestra mision se centra en
construir puentes entre las diferencias, fomentando la empatia y el respeto
mutuo. Creemos que reconocer y valorar las distintas perspectivas es fun-

damental para tejer una comunidad mas fuerte, resiliente, solidaria y unida.

Esta lectura, como cualquier construccion, va a ser entendida en tres capitu-
los: Apprenderere (el aprendiz), “Companionem’”, el compafero (vida corpo-
rativa) y Compartir lo vivido (Hombre H).
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1.2. “Apprenderere”, el
aprendiz, el individuo

Mis origenes: un legado de respeto, dignidad
y trabajo

Mis raices se encuentran en la labor incansable de mis padres, Fabiola y Vi-
cente (+). Durante casi 50 anos, trabajaron en pareja, ensenandome valiosas
lecciones sobre la dignidad, el respeto y que la palabra vale mas que un do-
cumento. Desde temprana edad, comprendi la importancia del trabajo, la

honestidad, la empatia y la lealtad.

Mi padre, al verme ayudar en un almacén de un primo bastante “mayor”
cuando tenia 7 ahos, me captd y me introdujo en el mundo del empren-
dimiento, donde aprendi a tratar a todos por igual, con respeto, a valorar a
cada uno por su calidad de ser humano, sin mediar, sexo, edad o color de
piel. Alos 10 anos, logré venderle a mi padre un domingo de verano, un quin-
tal de papas que nos habian regalado luego de visitar y disfrutar varios dias
de campo en la hacienda a la que habiamos sido invitados con mi hermano
Hernan (2 anos menor, nacidos el mismo dia y que hoy es un cientifico, tra-

baja e investiga desde la academia japonesa).
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Mas tarde, cuando me gradué del colegio, (tarde, por cierto, no
en julio, como era la tradicion), me integré nuevamente a los ne-
gocios de mi padre (venia con mucha frustracion y bronca, por
no iniciar mi carrera universitaria, lo que me llevé a tener un ano
sabatico-obligatorio). En ese interin, tuve la fortuna de mirarme
introspectivamente y reafirmar mis convicciones, la ocasion de

repensar en mi futuro.

Tenia claro que mi carrera era el vehiculo que me permitiria desa-

rrollarme y ser lo que quisiera.

En el negocio de mis padres tuve la suerte de trabajar con mi ma-
dre, reformular el modelo de negocio, asi como donde deberian
estar enfocados los proximos pasos del negocio. Con la energia
de un joven que estaba por cumplir los primeros 18, le propuse
a mi padre abrir un nuevo local, al norte de Quito. No me creyo y

decidi que no tenfa nada que hacer en sus negocios.
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Me aventuré a pedirle a mi abuelo materno a que me ayudara a buscar
un trabajo. Me consiguid una cita en una compania de bienes raices, que
vendia terrenos ubicados en las playas de Manabi, que un ano atras, ha-
bfan soportado al famoso nifo. La tarea consistia en visitar en persona a
clientes potenciales, que cada uno sugeria y organizaba segln sus contac-
tos y programaba sus propias citas. Al final del primer mes, logré vender
un lote. La tarea no me logroé tocar mis fibras, asi que, decidi dejar de lado
el emprendimiento de terceros y me dediqué a prepararme para la etapa
de seleccion de universidad. Ingresé a la facultad de administracion de la
Catodlica de Quito, la pelea no fue facil... Fuimos mas de 4,000 candidatos
vy tan solo, 120 fuimos los escogidos. Acepté que mis padres me ayudaran
con los dos primeros niveles de carrera y a partir de alli fue mi esfuerzo. Es

decir, este logro fue compartido.
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Temistocles Hernandez Montalvo, (Don Coco), me invita a trabajar en la me-
jor revista de agricultura de la época —a nivel del pais, muy reconocida en
varios paises de la region—. “Desde El Surco” me relaciona en un ecosistema
de emprendimientos y proyectos donde mis tareas empezaban con las co-
municaciones (telex, correo, courier y un sinfin de cosas). Gracias a la curiosi-
dad, tuve el encargo de revisar los textos —que no les falte ni les sobre comas
0 puntos—. Don Coco, un empedernido emprendedor, consigue motivar y
entusiasmar a Keys Trading (grupo australiano) a que invierta en Ecuador y
Sudameérica. Producto de este esfuerzo nace la sociedad Ecuaustral, y dan
luz al trading, de cereales, semillas para el agro, leche en polvo, venta de ma-
quinaria y tecnologia, que permitian la sistematizacion y automotivacion de

cultivos a nivel de Latinoamérica.

Fruto de este camino, nace la fabrica de “wormolas”, un alimento y des-
parasitado para ganado vacuno, siendo la melaza, su materia prima. Los
proyectos como este y los de trading me logran vincular con el comercio
exteriory me permiten mirar el mundo de una manera diferente. Por ejem-
plo, ;como es que los “ajos” que producia Bolivia eran comprados por Co-
lombia, y revendidos a Brasil? Esta actividad me permite manejar data de
varios paises, que me entusiasman a aprender con lo que seria mi carrera

y futuro profesional.
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6 6 Acepté que mis padres me ayudaran
con los dos primeros niveles de carrera y a partir
de alli fue mi esfuerzo. Es decir, este logro fue

compartido. 9 9

Motivado por la politica universitaria, logramos establecer el mo-
vimiento estudiantil denominado “Caminemos Juntos” en la fa-
cultad de administracion. Con los ahorros para sostenerme un
ano por mi cuenta, acepté el reto de representar al movimiento.
Asumfi la presidencia de la Asociacion de Estudiantes (AEA), las
distintas representaciones académicas de la facultad y la repre-
sentacion de los estudiantes en la federacion de estudiantes de
la universidad. Estos ejercicios directorios y democracia, mas tar-
de, se unen y explican por qué sigo activo y participando en va-
rios directorios de ONG, gremios empresariales y articulaciones
publico privadas.
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Este hecho nos llevé a generar espacios abiertos para servir. Debido a es-
tos esfuerzos, logramos acelerar la graduacion de ingenieros comerciales en
la Universidad Catdlica. En 1987, la facultad contaba Unicamente con cinco
graduados. Para lograr esto, se requirio la participacion de todas las partes
interesadas, incluyendo a las autoridades de la facultad, la universidad, pro-

fesores, alumnos y mas de 300 exalumnos.

En efecto, llevamos a cabo una propuesta de campana que buscaba esta-
blecer una conexion entre los estudiantes y la empresa, a través de pasantias
y ofrecer profesionales al mercado laboral, con el fin de disminuir los costos y

los plazos de captacion de capital humano para las organizaciones.
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“Bolsa de servicios” es el nombre que se le da a este proyecto (de la mano
del profesor mas exigente de la facultad y el equipo de la AEA). Este proyec-
to permite cobrar confianza de la empresa Xerox que representaba a Apple
en Ecuador. Con la firma del acuerdo, logramos una donacién de hardware,
software y capacitacion por un monto superior a 40,000 USD. Este hito da
nacimiento a la primera sala de computacion dentro de la facultad. Con
estas nuevas tecnologias se mejorarian los tiempos vy la calidad de ense-
fanza-aprendizaje. Esta vinculacion con la tecnologia me ha permitido, en
mi vida corporativa y de emprendimiento, labrar propuestas de valor con

innovacion.

Este logro nacio del ingenio y esfuerzo de los estudiantes para el beneficio

de los estudiantes.
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A raiz de estos acontecimientos en mi vida estudiantil, me invitaron a per-
tenecer a un circulo intelectual que mMme ayudaria a fortalecer y conocer la
realidad del mundo desde otras perspectivas. Estudié y me prepararé en
conceptos como libertad, igualdad y fraternidad. Pilares que han generado
cambios en el mundo y han ampliado mi universalidad de pensamiento vy
accion. Estos principios me han servido para entender que no existen ver-
dades Unicas. Ademas, me han proporcionado la oportunidad de innovar,
autoprepararme, evaluarme y adquirir una conciencia del entorno, del paisy
del mundo.

Mi abuela materna, Teresa, siempre nos repetia una Mmaxima que me ha

guiado: “Lo que tienes en la cabeza, nadie te lo quita”



...logramos una'donacién de
hardware, software y capacitacion
por un monto superior a 40,000 USD.
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Mis padres con una trayectoria de hacer bien las cosas —sin tin-
tasy de la mejor forma posible— con su incansable propodsito de
sacar adelante a su familia, sus esperanzas, sus suefos, su ab-
negado vy leal propdsito de construir una familia soélida, siempre

estuvieron alli para nosotros, sus hijos y su familia.

Fabiola se volvié en la matriarca de nuestra aldea: personas, cul-
turas y experiencias. Un ejemplo de valentia, de coraje, de de-
cisiones y de lograr lo mejor. La figura materna en mi caso fue
vy sigue siendo esencial. Fue una companera para mi padre, un
bastion para sus hijos y una protectora para su comunidad, don-
de cada uno tenia su rol; en su negocio o en la tarea compartida
de ensenar y educar, respetar y mirar con la misma vision tanto
a un hombre como a una mujer, “todos venimos de una madre,

abuela, hermana o tia y esta es mi realidad”.
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ANnos mas tarde comprendi que la complicidad, el amory el apoyo mutuo en
la pareja son fundamentales. Con Maria Paulina —mi esposa, amante, com-
pafera, madre de nuestros hijos y socia—, quien también proviene de un
hogar en el que sus padres trabajaban en equipo, hemos logrado construir
nuestro propio modelo de pareja y de padres. Ese modelo nos guia y nos
inspira a ser, ver y actuar de una manera coherente en un mundo cada vez

mas cambiante, diverso y disperso.

Nada es casual, cada uno da lo que tiene y lo que siente.

1.3. “Companionem’, €l
companero (vida corporativa)

Antes de terminar micarrera universitaria, me invitan a trabajar en DHL, don-
de tuve la fortuna de servir mis primeros 21 anos de carrera. Fui contratado
como gerente de operaciones para Ecuador, cuando no habia cumplido 23
anos. Enlos ultimos anos, tuve la oportunidad de liderar la gestion comercial

en 17 paises, abarcando desde Guatemala hacia el sur del continente.

Fui responsable del desarrollo de productos para Ecuador, Latinoameérica
vy he sido parte del equipo global, del desarrollo e implementacion del pro-

ducto, que hoy representa el revenue mas importante de la compania.
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6 6 Adquirimos el 50 % de acciones de lo que

era Entregas Especiales... 9 9

Luego de mi carrera por DHL y un paso breve por la empresa Urbano,
consolido el deseo de emprender con mi esposa. Adquirimos el 50 % de
acciones de lo que era Entregas Especiales —empresa casi quebrada, con
dos colaboradores y con deudas de mas de 35k, con una cartera pequena

de clientes— que debia ser salvada de su disolucion.

Maria Paulina se encargo del arranque de la empresa, y logré ponerle en

azul.

Para el afo 2010, los accionistas que nos invitaron a la empresa dan un

paso al costado y compramos el resto de las acciones.

Ese ano se hacen las primeras inversiones tecnolégicas, que nos permi-
ten crecer. Al final de ese ano ya trabajabamos 39 personas en Entregas

Especiales.
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Para el ano 2011, decidimos llamar la atencion de la empresa
FedEx (conociamos su interés por cambiar de operador en
Ecuador). Concursamos en una licitacion privada (concursa-
mos 4 companias locales y regionales) y en agosto de 2012 ga-
namos este concurso. Entre septiembre y octubre, armamos
toda la infraestructura humana y tecnoldgica para arrancar
con este segundo emprendimiento logistico en noviembre de

ese mismo ano.

El Grupo Entregas, formalmente, empieza ahos mas tarde, luego
que la consolidadora del grupo E-cargo (carga terrestre, mariti-

ma y aérea) y de E-file estuvieran operando.

1.3.1 Nuestra vision y practicas de
Inclusion

Grupo Entregas, desde su génesis, se ha considerado un espacio
de todos y para todos, donde trabajamos para que no existan
diferencias, de sexo, de color de piel, de religion, pensamiento,

ideas politicas y ninguna sobre preferencias.

Nunca han existido diferencias salariales ni por edad, por sexo o

por algun otro discriminante.
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La frase que ayuda a entender esta parte del proceso
—o0 todos en el suelo o todos en la cama—, frase
parafraseada al revés, ejemplifica la equidad, cohe-
rencia y compromiso de la toma de decisiones del
grupo. Esta frase descansa en una puerta de vidrio
de la gerencia general del grupo, como un recorda-
torio de donde venimos, quiénes somos y hacia don-

de vamos.

Trabajamos desde el ejemplo para generar los cam-
bios culturales que nos hemos autoimpuesto y auto-
regulado. La tecnologia es parte de esta vision de
cambios y cultura, que nos estan ayudando a cam-
biar constantemente nuestra percepcion y vision de

futuro del grupo.
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Algunos datos:

Nuestro grupo gerencial de primera linea y que tiene a cargo el manejo y
administracion de equipos, esta constituido por el 53 % de mujeres. El pro-

medio de edad del grupo es de 34 97 anos.

Nuestro grupo tiene todavia retos para lograr equidad de género, por el mo-
mento llevamos una relacion de 6 a 4 entre hombres y mujeres y que son

parte de nuestros desafios.

El drea operativa que es nuestro corazéon (esencia del negocio), nos resulta
dificil captar couriers mujeres, en un medio masculinizado y ademas visto
como inseguro, la opcién de trabajo en esta modalidad no esta entre las
prioridades de oferta de empleo, de alli nace la necesidad de crear un plan

para mitigar esta realidad.
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Escuela de Couriers

Este programa nace como respuesta a la necesidad de profesionalizar un
“oficio”, de incluir, formar y garantizar la mejor atencion de los clientes de Ia
empresa, garantizando un trabajo estable, que permita construir oportuni-
dades de crecimiento laboral y profesional. La vision, contenidos y material

de capacitacion viene del Grupo Entregas.

La primera parada es con Visién Mundial (World Vision), ONGC sin fines de
lucro cuyo objetivo de base es ayudar a través del apadrinamiento de nifos
y joévenes en condiciones de vulnerabilidad, ayuda a nihos y jovenes hasta
los 18 anos de edad. Explicamos el alcance del proyecto y nos pusimos de
acuerdo en lograr trabajar de manera conjunta para generar herramientas
concretas que permitan a estos jovenes incorporarse al mundo laboral, con

herramientas avaladas y reconocidas por la comunidad empresarial.

Dentro de este proceso logramos que el sector académico sea parte de esta
iniciativa, para formalizar y ser reconocidos por el mercado. De alli nace la
invitacion a la academia como parte de la ecuacion de este racional. La Uni-
versidad Particular de Loja (UTPL), su modelo de educacion y su estrategia
de entrenamiento presencial y a distancia, nos cierra y valida la idea. Este
curso debia hacerse a distancia para lograr mayor cobertura, ya que este ofi-

cio es valido en cualquier parte del mundo y sus principios son los mismos.

La estrategia de inclusion también contemplaba involucrar a las autorida-
des nacionales. Por eso, se decidi¢ invitar al Ministerio de Telecomunica-

ciones y de la Sociedad de la Informacion (MINTEL), autoridad formal del
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sector courier en el pais. Luego de un proceso de didlogo y coordinacion,
se firmo un acuerdo y el Ministerio se incorpord al proyecto como autor y

patrocinador del proceso.

ACNUR, la agencia de las Naciones Unidas encargada de apoyar a la pobla-
cion migrante, se intereso por el proyecto. Al tratarse de un programa acade-
mico, avalado por las autoridades y orientado al desarrollo de un oficio —es
decir, una via formal de trabajo—, vieron en él una oportunidad para articular
sus planes de apoyo a personas refugiadas que buscan regularizar su situa-
cion en el pais. Finalmente, decidieron respaldar la iniciativa, aportando re-
cursos para facilitar la inclusion de migrantes, brindandoles una via de pro-

fesionalizacion que les permita contribuir activamente al desarrollo del pafs.

En esta misma perspectiva, se logra el reconocimiento por parte del Minis-
terio de Trabajo para que sea reconocida la labor de Courier de manera pro-
fesional, llegando a validar como categoria formal de trabajo la posicion de

Courier en el ambito laboral.

Sistema B se incorpora para generar un modulo en donde se ensefa con-
ceptos basicos de sostenibilidad, buena gobernanza sin dejar de mirar
modelos econdmicamente rentables, pero cuidando el planeta y con vi-

sion social.

UEMI, se junta a esta escuela con la finalidad de ensefar conceptos de mo-
vilidad sostenible, eje transversal de nuestro Core de negocios, que significa
el cambio de modelo de negocios y ademas trae modelos mas inclusivos de

movilidad.
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Acaba de incorporarse otro actor. La Fundacién Rett participara en el pro-
grama, aportando un maodulo formativo sobre inclusion de personas con
discapacidad. Este aporte incluird pautas de accesibilidad, adaptaciones la-
borales y sensibilizacion en diversidad, contribuyendo a una logistica mas

inclusiva y alineada con los derechos de todos los colaboradores.

Este crisol de aportes y organizaciones participantes, logra que amplios sec-

tores sean visibilizados e incorporados al proceso productivo del pais.

Yo soy voluntario

El programa “Yo Soy Voluntario” redne las voluntades de nuestros colabora-
dores en programas de voluntariado en favor de diferentes causas e institu-

ciones en diferentes comunidades del pais.

El objetivo de central de esta practica es generar “empatia desde dentro de
la compania”, por el bien de la comunidad. Estas actividades también nos
permiten empoderar a nuestros equipos a tomar decisiones, lograr impac-
tos en lo profesional y humano. Los equipos consiguen una vision amplia
e inclusiva, donde se promueven y viven valores, que ayudan a formar y ci-

mentar resiliencia y solidaridad con la comunidad.
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6 6 Nuestro grupo gerencial [...] esta
constituido por el 53 % de mujeres. El promedio de

edad del grupo es de 34,97 anos. 9 9

Generamos oportunidades y vinculos de vida

La colaboraciony la participacion son clave para generar una “cultura inno-
vadora”, fruto de espacios de autoreflexion y el deseo de cambiar la men-
talidad, buscando formas mas efectivas de construir nuevos modelos de

negocio.

La creacion de entornos calidos y acogedores es esencial para promover la
buena ciudadania y estimular el pensamiento diverso. La empatiay el respe-
to hacia los demas son normas en nuestras interacciones, creando un circulo
de seguridad emocional que fomenta la inclusion. Cuando cada persona se
siente bienvenida y valorada, el potencial de la comunidad crece exponen-

cialmente.
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A través de la escucha proactiva, buscamos crear vinculos que
beneficien a los individuos y fortalezcan a la comunidad en su
conjunto. Al construir desde la abundancia y el equilibrio, es po-

sible dejar un legado que perdure en las proximas generaciones.

La inclusividad genera un “cosmos” de disrupcion, basado en el
replanteamiento de retos, creando un estado mental de cambio
y nuevas oportunidades de accion. El cambio necesita un estado
mental y de accion diferente, en donde todas las voces todas tie-
nen su participacion, un estado de evolucion que permita dentro

del caos un orden, que no es comprensible, pero es real.

La critica importancia del capital social

La clave para el éxito en cualquier emprendimiento radica en
construir capital social. Esto implica crear una red de relacio-
nes interpersonales que favorezca la colaboracion, la confian-
za y la accion conjunta. En un entorno empresarial, se traduce
en un mejor proceso de toma de decisiones y con resultados

sostenibles.
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Las empresas que fomentamos el capital social, nos sentimos estar mejor
preparadas para enfrentar desafios y cambios que son diarios en nuestra

actividad.

Una empresa no es solo un ente econdmico; es una comunidad de perso-
nas que deben ser empoderadas para actuar y tomar decisiones. Cuando se
eliminan los prejuicios relacionados con la edad, el género o el color de piel,
se abre la puerta a un entorno laboral mas eficiente y proactivo. Se mejoran
la vision y la moral de los equipos, lo que impactan positivamente en la pro-

ductividad y efectividad del equipo.
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1.4. Compartir lo vivido
(Hombre H)

Construyendo un futuro inclusivo

Como parte de nuestra mision personal y corporativa, nos hemos propuesto
contribuir a regenerar el tejido social, que consideramos un viaje que requie-

re el compromiso de todos.

Trabajando y basando nuestra gestion en cuatro pilares: la empatia, la soli-
daridad, la equidad y el respeto, podemos forjar un futuro donde cada indi-

viduo se sienta valorado y escuchado.

En Grupo Entregas, continuaremos trabajando hacia un mundo mas inclu-

sivo y sostenible, donde los buenos somos mas y cada accion cuenta.

La historia de cada uno de nosotros, desde nuestros origenes hasta nuestras
acciones presentes, queremaos que contribuyan a la construccion de un le-
gado duradero. Es hora de actuar, de unirnos y de construir juntos el futuro

que deseamos ver.

En este camino, cada paso cuenta y cada voz importa, porque al final,
somos parte de una sola conversacion, con acciones concertadas, propd-

sitos definidos y acciones poderosas.
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Significados

Esta conversacion ya no esta validada Unicamente para
una parte de la humanidad, ahora estamos invitados to-
dos, a lograr un gran encuentro, que pretende, desde el
sentido comun, volver al mundo, un lugar mas sustenta-
ble y sequro. Es decir, tenemos una tarea compartida vy,

como tal, tiene que ser asimilada.

Siguiendo esta linea, la matriz cultural de dénde venimos,
“trabajada” desde nuestra primera ninez, nos llega y valida
con nuestro pasado. Es claro que debemos entender que
somos también producto de “nuestras herencias” y estas

vienen cargadas de elementos machistas.

El dilema viene por racionalizar y entender, que, este
proceso requiere de un cambio individual. Sera muy difi-
cil generar nuevas visiones, conductas, actitudes y com-
portamientos, que provoquen las grandes transforma-
ciones colectivas, si no es asimilado, compartido y no es

delegable.
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La rapidez del manejo de informacion y la inmediatez, ademas de
beneficiarnos, también nos pueden alejar de los propdsitos, que cada
uno se establece como ser humano, y, esos deben ser los motivos
por los cuales debemos actualizarnos (sin duda que nos representan

desafios diarios).

Debemos entender que la verdad es una construccion, donde los
valores no son negociables y que sin duda pueden acarrear dilemas
en la sostenibilidad de pensamiento y accion, para lo cual es necesa-
rio enraizarlos a nuestro ADN personal y colectivo. Consistencia en el

pensamiento y la accion.

Per se, estamos construyendo un legado y que requiere continuidad
y sostenibilidad. En mi caso, en particular, lo traduzco en mirar a los
hijos e infundir valores y acciones compartidas, que se vayan involu-

crando en espacios Para generar acciones concretas.
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Tengo todavia la suerte de que Luciano (12 anos), por su propia decision, pasa
un mes entero de sus vacaciones en el negocio, saliendo y regresando con
sus padres en los horarios regulares, conoce y participa en reuniones, aporta
Su vision a temas que cree puede contribuir. Obviamente, negocia previa-
mente cudles van a ser sus recompensas y, por ahora, le gusta el derechoy
se mira como un abogado litigando y defendiendo casos. Le gusta la idea de
dirigir el negocio cuando sea grande. Como se entenderd, tenemos el gusto

de vivirlo, y experimentarlo; lo que nos conmueve y revitaliza.

David Mateo y Emilio, los hermanos mayores, ya se han vinculado al nego-
cioy ahora son parte del cambio. Han comenzado desde pasantiasy estan
en ellos irse generando espacios y proyectos que le vayan a generar valor

al grupo.

Seguimos influyendo en cultivar y practicar valores como: la honestidad, la
tolerancia, la proactividad, la equidad, la busqueda de la verdad (no existen
verdades Unicas ni inamovibles). Nos permiten seguir sohando y edificando

valores que cultivamos y vivimos en Grupo Entregas.
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Nuestros Hitos:

“Hitos ambientales™
— Sistema B (desde 2022)
— Punto Verde (desde 2023 y actualmente en proceso de recertificacion)

— Distincion Ambiental Metropolitana Quito Sostenible e Inclusivo (en
2024)

— Adhesion al Programa Ecuador Carbono Cero (2021)
— Medicion de Huella de Carbono (desde 2021)

— Reporte de Memoria de Sostenibilidad (desde 2021, se acaba de com-
partir y publicar nuestras 4 memorias).

“Hitos de calidad *

— 1SO9001 (desde 2019)
— BASC (desde 2018)
— ARCSA (desde 2022)
— 1SO 27001 (julio 2025)

Crupo Entregas se destaca como la primera empresa en Ecuador del
sector logistico en ser calificada como empresa de triple impacto (B).
Nuestro compromiso con un futuro mas calido, inclusivo y respetuoso del
medioambiente nos guia hacia una sostenibilidad que no solo se mide en
términos econdmicos, sino también sociales y ambientales.



Boris Aguirre

“Hitos de sostenibilidad 2024

En 2024, CGrupo Entregas logrd avances significativos en varias areas:

— Movilidad sostenible: se incrementd el uso de vans eléctricas, lo que
ocasiond un aumento del 198 % en los kildmetros recorridos, evitando
la emision de 23.54 toneladas de COo.

— Consumo energético: el uso de electrolineras crecié un 155 %, mientras
que el consumo total de energia aumento en un 114 %. A pesar de este
crecimiento, logramos reducir el consumo de luz de la red publica en
314 MWh.

— Gestion de residuos: la recoleccion de residuos organicos aumenté un
52 %, evitando la emision de 703.4 kg de CO, y 28.1 kg de metano, ade-
mas de recuperar 45.58 kg de compost.

— Reciclaje y apoyo social: las donaciones de material reciclable a la Fun-
dacion Hermano Miguel incrementaron en un 135 %, lo que permitio
financiar 116 terapias de rehabilitacion.

— Capacitacion en diversidad e inclusion: realizamos 1,024 horas de ca-
pacitacion, abordando temas cruciales como la equidad de géneroy
las practicas inclusivas, con el objetivo de fortalecer la cohesion social.

— Tuvimos el apoyo y compromiso de 73 voluntarios en la compania
durante el afno 2024, con mas de 1,500 horas de voluntariado en pro-
gramas como: Banco de Alimentos (50 semanas al ano), programa de
educacion para nin@s, ruta contra el hambre, unidos por la educacion,
vivienda en Caemba, Navidad compartida, logistica con propdsito, es-
cuela de couriers, E-chef y ADN femenino.
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Grupo Entregas.
solidaria, sostenible
y comprometida
socialmente.

Certificaciones y reconocimientos



Boris Aguirre

Merco Talento

Crupo Entregas lidera el ranking de empresas de la industria
logistica en la encuesta de Merco talento que lleva a cabo en
Ecuador.

Este mismo instrumento reconoce en el puesto 32 entre las
100 empresas de mejor desempeno en este estudio anual.
Estas encuestas son realizadas en mas de 500 empresas del
Ecuador y con mas de 15,000 entrevistas (10,000 empleados y
la diferencia viene de la inclusion de redes sociales).

Certificacion ISO 27001

La empresa madre del grupo acaba de certificarse en la nor-

mativa 27001, que ayuda a mejorar los procesos y controles
sobre la planificacion, control y manejo de la informacion de
nuestros clientes y la nuestra, en toda la cadena de valor de la

distribucion y entrega de los envios.
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Recertificacion anual BASC

La recertificacion BASC (Business Alliance for Secure Com-
merce) certifica que una empresa mantiene los mas altos
estandares de seguridad en su cadena logistica, cumpliendo
con estrictos protocolos internacionales contra riesgos como
el contrabando, el fraude y el terrorismo. Este sello, renovado
periodicamente, no solo valida los robustos controles internos,
sino que también facilita el comercio exterior al agilizar proce-
sos aduaneros. Para clientes y socios estratégicos, representa
una garantia de transparencia y confiabilidad operativa en un
mercado globalizado donde la seguridad en la cadena de su-
ministro es critica.

Ranking de las 30 empresas mas sostenibles
del Ecuador (Ypsilom y Diario El Universo)

Incluirse en este ranking, elaborado por la consultora Ypsilom y el me-
dio Diario El Universo, posiciona a las organizaciones galardonadas entre
las lideres en sostenibilidad corporativa del pais. La evaluacion conside-
ra métricas ambientales (huella de carbono, economia circular), sociales
(impacto comunitario, equidad laboral) y de gobernanza (ética, transpa-
rencia). Este reconocimiento no solo refuerza la reputacion de marcas
ante consumidores conscientes, sino que también atrae inversionistas
ESC (Environmental, Social, and Governance), cada vez mas relevantes
en el mercado.
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Sello empresa Inclusiva de ACNUR (ONU)

Otorgado por el Alto Comisionado de la ONU para Refugiados (ACNUR),
este sello reconoce las politicas activas de inclusion laboral para pobla-
ciones vulnerables, como migrantes, refugiados o personas con discapa-
cidad. Las empresas reconocidas demuestran asi su compromiso con la
diversidad, implementando programas de capacitacion, adaptacion de
puestos de trabajo y cultura organizacional libre de discriminacion. Este
distintivo, alineado con los ODS 8 (Trabajo decente) y 10 (Reduccion de
desigualdades), proyecta a empleadores socialmente responsablesy pue-
de influir en la generacion de alianzas con organismos internacionales.

Premio “Mujer, Empresa y Liderazgo
en Iberoameérica” (CEAPI)

Concedido por el Consejo Empresarial Alianza por lberoamé-
rica (CEAPI), este premio destaca a gjecutivas y empresas que
promueven la igualdad de género en la region. La presidenta
de la organizacion, Maria Paulina Romo fue reconocida por su
rol de liderazgo femenino. En un contexto donde menos del
50 % de puestos directivos en Latinoamérica son ocupados
por mujeres, este galardon posiciona a la compania como re-
ferente en equidad y permite atraer talento diverso.
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Recertificacion de Buenas Practicas de
Almacenamiento, Distribucion y Transporte
(ARCSA)

Emitida por la Agencia Nacional de Regulacion, Control y Vigilancia Sa-
nitaria (ARCSA), esta certificacion es obligatoria para operar en sectores
regulados (farmacéutico, alimentos). Una renovacion de esta certificacion
confirma gue una empresa cumple con normativas estrictas en control
de temperatura, trazabilidad, higiene y seguridad en almacenes y trans-
porte. Esto minimiza riesgos de contaminacion o falsificacion, protegien-
do la salud publica y reduciendo sanciones regulatorias. Para distribuido-
resy clientes, es una garantia de integridad en la cadena de frio o manejo
de productos sensibles.

Reconocimiento entre las 50 empresas
lideres en ODS (Ypsilom y Revista Vistazo)

Este listado, publicado en alianza con Revista Vistazo, identifica a las
compafias ecuatorianas con mayores aportes a los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible (ODS). La inclusion se basa en proyectos verificables en
areas como: energia limpia (ODS 7), produccion responsable (ODS 12), o
alianzas para el desarrollo (ODS 17). El reconocimiento —que incluye un
analisis cualitativo y cuantitativo— diferencia a las empresas reconocidas
en un mercado donde cada vez mas consumidores prefieren marcas con
impacto social. Ademas, puede contribuir al acceso a financiamiento sos-
tenible (bonos verdes, fondos ESG).
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Premio en el evento
NFTree de Ecuador

NFTree es una iniciativa pionera que vincula tecnologia bloc-
kchain (NFTs) con conservacion ambiental. Esta empresa pre-
senta un proyecto innovador que tokeniza arboles plantados,
permitiendo a inversionistas rastrear el impacto ambiental de
su conservacion ambiental en tiempo real. Este enfoque com-
bina sostenibilidad e innovacion digital, atrayendo a stakehol-
ders alineados con criterios ambientales y posicionando a la

marca como lider en greentech.

Auditoria de seguimiento ISO 9001

La norma ISO 9001 es el estandar global para sistemas de
gestion de calidad. Una auditoria de seguimiento —realiza-
da por un organismo acreditado— verifica que una empresa
mantenga procesos documentados, mejora continua y enfo-
que al cliente. Esto reduce mermas, reprocesos y guejas, op-
timizando costos. Ademas, en sectores como manufactura o
servicios, la certificacion es frecuentemente un requisito para
licitaciones publicas o contratos internacionales.
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Calificacion AAA por jMucho Megjor!
Ecuador

La maxima calificacion (AAA) en este programa nacional re-
fleja excelencia en calidad, servicio postventa y cumplimiento
de especificaciones técnicas. Los evaluadores analizan para-
metros como durabilidad del producto, atencion al cliente y
estandares éticos. Para el consumidor, este sello —visible en
empaqgues— funciona como un diferenciador clave en merca-
dos masivos, donde la calidad percibida determina las decisio-
nes de compra (segun datos de Kantar).

Reconocimiento en el HR SUMMIT
2024 (ADGHE)

La Asociacion de Gestion Humana del Ecuador (ADGHE) pre-
mio a diversas empresas en categorias como “Mejor Estrate-
gia de Bienestar Laboral” o “Innovacion en Capacitacion”. Esto
valida programas como flexibilidad laboral, salud mental o pla-
nes de carrera, lo cual a su vez permite reduccion de rotacion.
El reconocimiento también atrae talento calificado, como por
ejemplo la preferencia del sector millennials por los emplea-
dores con cultura destacada.
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Reconocimiento de la Camara de
Industrias y Produccion (CIP)

La CIP, gremio empresarial mas influyente del pals, destaco a
diversas empresas en areas como productividad, exportacio-
nes o innovacion industrial. Este respaldo facilita incidencia en
politicas publicas, acceso a redes de negocios B2B y credibili-
dad ante entidades financieras.

Reconocimiento en los
Premios Ei 2024 (AEI Ecuador)

La Academia de Emprendimiento e Innovacion
(AEl) premid modelos de negocio disruptivos,
como el uso de |IA en logistica o economia circular.
Este sello —avalado por casos de éxito reales— es
clave para startupsy corporaciones gque buscan es-
calar soluciones tecnologicas.
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Distincion Ambiental Metropolitana
Quito Sostenible e Inclusivo 2024

Otorgado por el Municipio de Quito, este reconocimiento va-
lora acciones como: reduccion de emisiones en flotas, edifi-
cios ecoeficientes o programas de reciclaje comunitario. En-
tre los beneficios estan exenciones tributarias, prioridad en
licitaciones publicas y difusion en campanas municipales. En
una ciudad que busca carbono neutralidad para 2050, este
sello alinea a las empresas participantes con la agenda urba-
Nna sostenible.

Reconocimiento en los Premios
AMCHAM al emprendimiento

La Camara de Comercio Americana (AMCHAM) destaco la ca-
pacidad de las empresas participantes para combinar innova-
cion y escalabilidad, ya sea mediante modelos de franquicias
inclusivas o plataformas digitales. Este premio —que incluye
visibilidad en redes de inversionistas estadounidenses— es un
trampolin para la internacionalizacion, especialmente en mer-
cados como EE. UU. donde un sector cada vez mas considera-
ble de los consumidores valoran marcas con proposito.



Boris Aguirre

1.5.:Qué podemos decir?

Invitar sin temor ni favor a mirar las realidades de cada organizacion, a que
empujen sus fortalezasy poner en el radar la empatia social (responsabilidad
social), que siempre ha sido necesaria y ahora mas que nunca. Dedicarle
esfuerzos y energia es contribuir de manera proactiva con el pais y la huma-
nidad. Nunca estaran, por demas, mas educacion, generar bienestar y crear

oportunidades de desarrollo.

En la medida que logremos concientizar que el partido lo jugamos todos
y que cada uno puede ayudar a desarrollar nuevas perspectivas, que nos
permitan ir encontrando nuevas accionesy visiones para dar cabida a mayor

empleo y nuevas nociones de desarrollo y emprendimiento.

Debemos entender que las grandes mayorias no tienen nada que perder,
son 800 millones de personas, que se acuesten diariamente sin llevarse
nada a la boca, nada mas desgarrador y urgente, para buscar mitigar esta
problematica con soluciones desde lo micro e influir en lo macro, y lograr el

animo para cambiar estas realidades.
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Contar con otras opiniones y criterios, a la hora de generar nue-
vas formas de mirar los negocios vy la sociedad. Desde esa pers-
pectiva, ahora se estan desarrollando las nuevas economias loca-
les, nacionales y globales y a este proceso no podemos dejar de
verlo, porque por alli, se van desarrollando los nuevos mercados
y estilos de consumo. Si no podemos con estas visiones, vamos
perdiendo la posibilidad de crear y satisfacer a estos nuevos co-

lectivos y sin duda alguien mas los va a aprovechar.

GCenerar equipos de voluntarios que compartan criterios de em-
patia social, ayuda a generar solidaridad y resiliencia interna den-
tro de la organizacion y también de nuestros colectivos y nos per-

mitan entender la mision.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.




Boris Aguirre

La conducta de ser buenos ciudadanos, también uno los apren-
de, que automotivana ser mejores seres humanos, y que estos se
consolidan en la practica.

Esir trabajando de manera colectiva en una auto poliza de bien-
estar de todos. Es empezar a sanar el tejido social de nuestras

proximas generaciones y negocios.

Esta conversacidon ya no es solamente inclusiva, es reflexiva, lo-
cal y global por el bien comun.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 470

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio
470 donde conversaremos con Boris Aguirre, en este especial de Hombres

por la Equidad.







Sebastian Joffre

Presidente de
Laboratorios Bago
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2.1. Los puntos se conectan

Si, jlos puntos se conectan!

Seguramente, al leer esta declaracion, recordaras el famoso discurso de Ste-
ve Jobs, cuando fue invitado a la ceremonia de graduacion de los egresados
de Stanford, en el afho 2005.

Si bien fue Jobs quien lo dijo —y por eso ese discurso se volvio tan célebre—,
;cuantas veces nos ha pasado sentir que ciertos aspectos importantes y co-
tidianos de nuestras vidas nos van marcando y, con el tiempo, parece que,
magicamente, se conectan? Es como si comenzaran a darle sentido a situa-

ciones, decisiones o incluso al rumbo completo de nuestras vidas.

Recopilando informacion de mi historia familiar, mis abuelos maternos, Elba,
ama de casa, y Emilio, emprendedor, se casaron muy jovenes: ella de 15y él
de 19. Eran otros tiempos, y fruto de ese matrimonio nacieron dos hijos: mi

madre, Graciela, y mi tio Juan Carlos.



Sebastian Joffre

Tristemente, hace cincuenta afos, los avances de la medicina no
eran tan evidentes como lo son ahora, y mi abuelo fallecié a los
47 anos. Mi abuela enviudo a sus 44 y nunca mas se volvio a ca-
sar. Afortunadamente, algunos meses antes del fallecimiento de
mi abuelo, mi madre, que estudiaba para ser profesora y esta-
ba de novia con Oswaldo, quien estudiaba para ser médico, les
compartieron la noticia de que la familia se ampliaria, ya que ella

habia quedado emlbarazada.

Asi, un 9 de noviembre de 1971, producto de un ACV (accidente
cerebrovascular), fallecio el abuelo Emilio. ElI 5 de junio de 1972
naceria Sebastian Emilio, quien escribe estas breves lineas. El
primer nombre, en homenaje a Johann Sebastian Bach, por
la admiracion que existia en casa hacia el virtuoso compositor
aleman, a quien solian escuchar en un viejo tocadiscos de pua.
El segundo nombre, Emilio, en homenaje a quien hacia pocos
meses habia partido, dejando a la vez un vacio y una huella en
nuestras vidas. Un Emilio partia y otro entraba en escena. jLos

puntos se conectan!
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La vida y la muerte representadas en poco tiempo, en un solo
nombre, el yin y el yang, o como queramos imaginarlo. Pero en
la vida, toda muerte trae vida, y toda vida tarde o temprano ter-
minara. Por eso, me gusta pensar muchas veces en las que vale
la pena vivirla intensamente, por su finitud y por esa frase que
resuena en mi interior casi a diario, en espafol o en latin: “carpe

diem”, aprovecha el dia...

Como lo esbocé anteriormente, naci en Montevideo, Uruguay, vy
tuve el privilegio de vivir en la casa de mi abuela, quien habia en-
viudado pocos meses antes de mi nacimiento. Sin darme cuen-
ta, creci en un hogar con “dos madres”: mi madre, propiamente
dicha, y mi abuela. Dos modelos distintos que se complementa-
ban. Por un lado, mi madre, que trabajaba intensamente fuera
de casa y siempre estuvo motivada por desarrollarse intelectual-
mente; me regalaba libros, me hacia escuchar musica de todo
tipo —entre la que nunca faltaba la musica clasica—, y hablaba-
mos de politica, historia, psicologia, economia, filosofia. Comypar-
tlamos conversaciones profundas y, ademas de su perfil intelec-
tual, me colmalba de afecto e inspiracion para ser cada dia una

mejor persona.
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Por otro lado, disfrutaba muchos otros momentos con mi abuela,
guien me consentia en la cocina, en las tareas cotidianas, y que
también era muy carinosa. En definitiva, sentia a esas “dos ma-
dres” en una misma casa, con dos modelos de mujer que convi-
vian, se complementaban y me criaban. Yo simplemente crecia

como un nino feliz.

Este libro tiene una motivacion fundamental: entender por qué
algunos hombres nos sentimos comodos trabajando con muje-
res en roles de liderazgo; por qué promovemos la equidad de gé-
nero; por qué trabajamos para disminuir los sesgos inconscientes
presentes en la sociedad y nos empenamos, junto a ellas, en im-
pulsar una transformacion hacia una sociedad mas evoluciona-
da, con menos prejuicios. Una sociedad que no se aferre a lo tra-
dicional y cerrado, sino que abrace una perspectiva mas abierta,

mas diversa, mas equitativa y mas inclusiva.
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En mi caso, el amor recibido de esas dos mujeres —mi madre y
mi abuela—, ambas guiando mis primeros pasos, complemen-
tandose, mostrandome, dos modelos diferentes y valiosos de
mujer, de madre y de profesional, influyd profundamente en mi
sensibilidad para trabajar con mujeres. Sin que haya sido algo
premeditado, hoy mas de la mitad de las personas en la orga-
nizacion que lidero son mujeres y, por mérito propio, muchas de

ellas ocupan posiciones de liderazgo.

Seguramente, esas dos mujeres con las que creci y de quienes
recibi tanto amor y cuidado, son una de las razones fundamen-
tales que moldearon mi mirada hacia el trabajo con mujeres, mi
afinidad por colaborar con ellas y, tal vez, el motivo por el cual fui
invitado a compartir mi historia en este libro. Es increible como
el tiempo, la distancia, la geografia y mucho mas pueden conec-

tarse a través de situaciones como esta. {Los puntos se conectan!



Sebastian Joffre

6 6 Esa cultura la fuimos moldeando como
artesanos que dan forma a una vasija, a través de
un sinnumero de acciones, valores, actitudes y

reflexiones. 9 9

2.2. De jugar con
muestras médicas a la
INndustria farmacéutica

Ese nino comenzoé a crecer. Sus padres se graduaron: la madre,
de profesora; el padre, de médico. Este Ultimo decidid montar un
consultorio médico en casa, algo que en aquel entonces era ha-
bitual. Destaco este momento porgque marcaria un aspecto fun-
damental en mi historia de vida y en ese imaginario sentir de que

los puntos, de alguna forma, se conectan.
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Cuando el consultorio estaba libre de pacientes, y como un nino
naturalmente curioso, solia ingresar a ese espacio y poco a poco
me imaginaba en un mundo surrealista, rodeado de cajitas de
muestras médicas de variadas formas, tamanos y colores. Me
atrapaban por horas y despertaban en mi una fascinacion que
no podia explicar. Jamas hubiera imaginado que, anos mas tarde,
ingresaria a la industria farmacéutica, un sector que me cautivo y
que, en mMiinconsciente, me conectd con mi ninez y con aquellos
momentos tan especiales vividos. Hoy, ya son mas de 30 anos
trabajando en esta industria de cajitas de colores... jLos puntos se

conectan!

Asi como mi nifez estuvo marcada por la curiosidad y la admi-
racion, también mi ingreso al mundo laboral siguid ese mismo

impulso de busqueda y pasion.
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La vida —como suele hacerlo cuando uno lleva en su ADN un espiritu aven-
turero— me llevo lejos de los lugares conocidos, pero cerca de nuevos apren-
dizajes. Asi comenzd mi camino internacional: conocer y vivir otras culturas;
haber nacido a orillas del Rio de |la Plata y pasar a vivir entre las montanas
de la cordillera de los Andes fue, sin duda, toda una experiencia sensorial.
Consciente o inconscientemente, me fue “abriendo la cabeza”, ampliando
mi mirada y cultivando una profunda capacidad de adaptacion al cambio.
Todo ello se resume en valores esenciales como la aceptacion, la tolerancia y

el respeto por lo diverso.

Segun la Unesco, “la diversidad cultural es tan necesaria para el género hu-

mano como la diversidad bioldgica para los organismos vivos".

Probablemente, esta experiencia de interaccion con otras culturas y otras
etnias sea otro punto fundamental de conexion con la esencia de este libro.
En mi caso, la diversidad cultural no fue materia de estudio; por el contrario,

fue una experiencia de vida, nuevamente; jlos puntos se conectan!
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Conforme vamos creciendo y ganando afos, sentimos que la vida pasa mas
rapidamente y, aunque no hay medicina descubierta para detener el tiem-
PO, es cierto que el vivir otras culturas casi que es como vivir mas de una vida,
por lo tanto, vale la pena la experiencia. Si bien no todo el mundo tiene la di-
cha de experimentarlo, muchas veces en nuestros paises tenemaos regiones
diversas u otras etnias o multiples generaciones o personas que presentan
una discapacidad y a menudo nos cerramos a esas expresiones diferentes,
desconociendo que en la diversidad hay crecimiento y esta la semilla de algo

fundamental para el desarrollo personal y organizacional; jla innovacion!



A través de nuestra Politica
de Diversidad, Equidad y Género,
nos esforzamos por garantizar un

entorno justo, respetuoso y libre de
discriminacion.
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2.3. Ecuador: un
nuevo desafio hacia
la transformacion
organizacional

Miingreso temprano a la industria farmacéutica me llevé a pasar
por diferentes posiciones, asumir diversos retos y mirar el nego-
cio desde multiples angulos. Hoy, esas experiencias resultan muy

valiosas y han sido clave en mi desarrollo profesional.

Mi jefe, José Plubins —un ser excepcional en lo profesional y, me-
joraun, en lo personal— me dijo: “Hay unos problemas en la ope-
racion de Ecuador, ite animas a ir y ver como solucionarlos?”. Asi
qgue emprendimos esta nueva experiencia con mi familia, que
recién se habia ampliado con el nacimiento de Victoria, que tenia
tan solo cinco semanas. Soy una persona de retos y desafios, pero
sin imaginarlo, me adentré en una de las mas intensas y apasio-
nantes aventuras: iniciar una transformacion organizacional y

construir los cimientos de una nueva cultura.
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Venia de vivir en Bolivia y desempefnarme como Gerente Comer-
cial en Laboratorios Bago, otra enorme aventura, por lo que ya
estaba acostumbrado a entender que las realidades siempre son
distintas. Sentia, casi instintivamente, que lo primero que uno
debe hacer al asumir un nuevo desafio es sentarse con las perso-
nas de las diferentes areas, rangos y regiones, haciendo algo tan

importante como vital: escuchar. jEscuchar y escuchar!

A partir de algo tan simple, se puede entender la organizacion: su
cultura, sus “puntos de dolor”, sus frustraciones, el lenguaje verbal
vy gestual, lo que se dice y lo que no se dice, los valores predomi-
nantes, lo que motiva a las personas, como son las relaciones de
abajo hacia arriba y viceversa, como se entiende y acepta la diver-
sidad, si hay una cultura machista predominante, si se promueve
la meritocracia, si las personas se sienten discriminadas o inclui-
das, si existen politicas y si estas apuntan a la equidad interna,

entre tantos otros aspectos fundamentales.
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6 6 En el ranking ESG (Environmental, Social
and Governance), que también evalua aspectos
sociales como nuestras acciones en diversidad,
equidad e inclusion, en el ultimo ano alcanzamos
el puesto 18 a nivel nacional, liderando el sector

farmacéutico en Ecuador. 9 9

Al final, los problemas comerciales por los cuales fui enviado a Ecuador no
eran solo del area comercial; eran problemas sistémicos. Un aho y algunos
meses después de haberme trasladado, la organizacion decidié terminar la
relacion con el Gerente General de ese entonces y, tres meses mas tarde,
me nomlbré como su reemplazo. Yo tenia tan solo 33 anos. Asi comenzo un
segundo capitulo del proceso de transformacion organizacional que inicio
en 2004 y tuvo un nuevo impulso en 2006, llevandonos por un apasionante
camino de casi 20 anos, que hoy seguimos recorriendo con la ilusion reno-
vada y la mirada puesta en nuestra vision 2030.
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2.4. Un proceso de
transformacion que esta
VIVO, que €s humano e
iIMmperfecto

Escribir en este libro también representa una excelente oportuni-
dad para recordar, y recordar es volver a vivir momentos de este

camino recorrido.

Cuando conversamos con las personas que forman parte de la
empresa —ya sea en una actividad, una reunion, una celebracion
o cualquier otro espacio— y hacemos la pregunta: ;Qué nos dis-
tingue de tantas otras companias? La respuesta casi siempre es

la misma: “la cultura”.

Esa cultura la fuimos moldeando como artesanos que dan for-
ma a una vasija, a través de un sinnumero de acciones, valores,
actitudes y reflexiones. Nos gusta pensarla como algo vivo, com-
partido, en constante transformacion, imperfecto, pero genuino.
Una cultura que busca desarrollar a las personas, ayudandolas a
descubrir su verdadero potencial profesional y, también, su pro-

posito de vida.

97



PROYECTO-H ECUADOR

98

Pero no todo fue favorable: también nos equivoca-
mos. Tomamos decisiones desacertadas, hicimos
contrataciones que no funcionaron, y cada uno de
esos tropiezos nos dejé lecciones que supimMos trans-

formar en oportunidades de crecimiento.

En este proceso de aprendizaje definimos que nues-
tra labor debia estar guiada por un propdsito claro,
que sentimos y vivimos en todos los niveles de la em-

presa. “Porque nos apasiona la salud y la vida".

Como mencionamos anteriormente, también es-
tablecimos una direccion clara con nuestra vision
2030, asi como los valores que nos acompanan en
ese camino, expresados en el acronimo P.I.LE.C.E.S.
Pasion, Innovacion, Equipo, Compromiso, Enfoque y
Sostenibilidad.
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Ademas, identificamos tres pilares estratégicos desde los cuales
impulsamos nuestras acciones para alcanzar esa vision: Expan-

sion y Desarrollo, Innovacion y Sostenibilidad.

En cuanto al estilo cultural que nos representa, nos alineamos
con una estructura adhocratica, que promueve hacia el interior
la innovacion, la flexibilidad, la iniciativa y la apertura al cambio;
mientras que, hacia el exterior, adoptamos un enfoque de mer-
cado, centrado en la competitividad, el logro de metas y la pro-
ductividad.

Aun asi, entendemos que tan importante como los resultados
es el bienestar de nuestros colaboradores vy la sostenibilidad in-
tegral: de las personas, de la empresa, de los recursos que ad-
ministramos y del planeta en el que vivimos. Este principio no
solo lo promovemos con el discurso, sino que lo encarnamos en
nuestras practicas, representandolo con un triangulo equilatero,
cuyos tres lados —productividad, bienestar y sostenibilidad— tie-

nen igual relevancia y juntos conforman un todo coherente.
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De igual manera, fomentamos espacios de celebraciéon, reconocimiento y
gratitud hacia quienes se destacan. Recordar nuestras convenciones siem-
pre nos llena de alegria: en esos encuentros se vive un profundo sentido de
camaraderia, pertenencia y compromiso. Nosotros, como lideres, solemos
abrir estos espacios con peguenas actuaciones teatrales relacionadas con
el tema del evento, una tradicion que nos conecta con todos de forma mas
horizontal. Jugar, actuar y divertirnos mientras trabajamos también nos re-

cuerda nuestra ninez. jLos puntos se conectan!

Destaco que, cuando iniciamos el proceso de transformacion cultural y em-
presarial, se produjeron —como era de esperarse— diversos cambios en los
equipos de liderazgo. El desafio era encontrar siempre al mejor perfil para
cada posicion. En agquel entonces, hace casi 20 anos, aln No éramos una
compania tan estructurada ni tan competitiva, pero logramos algo clave, que

definimos como: “encontrar la pieza que mejor encaja en el rompecabezas”.

Muchas de esas posiciones fueron ocupadas por mujeres lideres, profesiona-
les excepcionales que, en su mMayoria, aln nos acompanan. Ellas fueron —y

siguen siendo— el motor esencial para construir lo que hoy somos.

Fue justamente en este proceso de transformacion donde los conceptos de
diversidad, equidad e inclusion dejaron de ser ideas lejanas para convertirse

en pilares fundamentales del camino que nos trajo hasta aqui.
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2.5. Mujeres lideres,
la clave de nuestro
desarrollo

Podria mencionar a: Maria Isabel Gonzalez, clave en la construc-
cion de la cultura organizacional y promotora de un excelente cli-
ma laboral; Catalina Cervantes, quien aporta ideas innovadoras
y estratégicas desde la Gerencia de Marketing; Moraima Semi-
nario, al frente de la Gerencia de Promocién y Ventas, conside-
rada el “area motor” que impulsa el logro de nuestros objetivos;
Carla Altamirano, quien desde la Gerencia de Administracion y
Finanzas define nuestras pautas econdomicas, financieras y ad-
ministrativas; Janeth Osejos, responsable durante muchos afnos
del entrenamiento de la fuerza de ventas, lo que ha contribuido
a consolidar un equipo de excelencia; Margarita Pita, quien lidera
con pasion el area de Oncologia y coordina el equipo comercial
de la Regional Sierra, y Elisa Cifuentes, encargada de garantizar la

calidad y el cumplimiento de la normativa sanitaria.
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Podria seguir nombrando a mas personas, pero estas mujeres,
en su mayoria, han desempenado roles de liderazgo desde el
inicio del proceso de transformacion y contindan siendo funda-

mentales en el presente.

A lo largo de este recorrido, muchas otras mujeres se han in-
corporado en distintos roles y niveles, enriqueciendo esta cons-
truccion colectiva. En el trayecto también enfrentamos desafios:
enfermedades graves, pérdidas familiares, separaciones... pero
también compartimos alegrias como nacimientos y celebracio-

nes. Ha habido de todo, como en la vida misma.

En Laboratorios Bago, la diversidad, la equidad y la inclusion
son principios que orientan nuestras decisiones y configuran el
ambiente que promovemos. A través de nuestra Politica de Di-
versidad, Equidad y Género, nos esforzamos por garantizar un
entorno justo, respetuoso v libre de discriminacion. Este com-
promiso se refleja en politicas concretas y acciones medibles
con las que buscamos valorar a cada persona por su talento y
capacidades, sin importar su género, orientacion sexual, edad,

etnia o condicion social.
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6 6 A través de nuestra Politica de Diversidad,
Equidad y Género, nos esforzamos por garantizar
un entorno justo, respetuoso y libre de

discriminacion 9 9

Uno de los pilares que sostiene este enfoque es nuestro protocolo de pre-
vencion y atencion frente a la discriminacion, el acoso laboral, el acoso se-
xual y la violencia contra la mujer en el trabajo. Este instrumento protege a
quienes forman parte de nuestra empresa y promueve una cultura basada
en el respeto y en la accion ante cualquier conducta inapropiada. Nuestro
enfoque es proactivo: formamos y sensibilizamos a los equipos para que la

equidad y el respeto se vivan a diario.

En 2023, los avances en equidad de género fueron notables. Mantenemos
una proporcion equilibrada en los cargos de liderazgo: 24 mujeres y 16 hom-
bres. Esto demuestra nuestro compromiso con la igualdad de oportunida-
des a todos los niveles. Ademas, nuestra politica de remuneracion variable
para la fuerza de ventas garantiza la equidad salarial, brindando a todos el

mismo reconocimiento y posibilidad de crecimiento segln su desempeno.

103



104

PROYECTO-H ECUADOR

En linea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (Igualdad de
Género), hemos impulsado iniciativas para fomentar una cultura
inclusiva y consciente. Una de ellas es el programa “Bago Diver-
so”, que promueve el empoderamiento femenino y derriba ba-
rreras estructurales que limitan su plena participacion. Esta pro-
puesta también alienta una mentalidad abierta y participativa

entre todos nuestros colaboradores.

Como parte de nuestro compromiso, nos adherimos a los Wo-
men's Empowerment Principles (WEPs) de ONU Mujeres: siete
principios orientados a fomentar el liderazgo femenino, la equi-
dad salarial, el desarrollo profesional y la conciliacion entre la vida
laboral y personal. Con esta adhesion, reafirmamos nuestro pro-
posito de construir un entorno laboral donde las mujeres puedan

desarrollarse plenamente y en igualdad de condiciones.
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También participamos en campanas globales que refuerzan
nuestro mensaje, como “Pinta el Mundo Naranja’, iniciativa de
ONU Mujeres para sensibilizar sobre la violencia de género. Des-
de 2021, nos hemos sumado con acciones internas de formacion,

comunicacion y concientizacion, coherentes con nuestros valores.

Otra apuesta estratégica es la capacitacion interna a través de
“Bago Diverso School”, un espacio formativo para profundizar en
los conceptos de diversidad, equidad e inclusion. Este programa
estimula la reflexion, el aprendizaje y la accion, y busca que cada
colaborador se convierta en un agente de cambio social, dentroy

fuera del entorno laboral.

Cada 25 de noviembre, en el marco del Dia Internacional para la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer, desarrollamos cam-
panas internas alineadas con ONU Mujeres, para visibilizar la pro-
blematica y ofrecer herramientas de actuacion ante situaciones

de violencia o desigualdad.
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Los resultados de 2023 reflejan el impacto de todas estas iniciativas. Nuestra
nomina alcanzo los 416 colaboradores, de los cuales 259 son mujeres (62 %).
Este dato, ya significativo por si solo, cobra mas fuerza al considerar que el
80 % del Comité Gerencial esta conformado por mujeres, el 61 % de los as-
censos correspondieron a mujeres y el 67 % de las jefaturas también estan
en sus manos. Estos indicadores demuestran que la equidad no es solo un

ideal, sino una realidad construida con acciones sostenidas.

Adicionalmente, disponemos de una politica integral de maternidad, pater-
nidad y lactancia, disehada para asegurar condiciones laborales 6ptimas a
nuestros colaboradores. Basandonos en los principios establecidos en la Ley
Organica al Cuidado Humano, proporcionamos las condiciones necesarias
para gue nuestros equipos ejerzan sus derechos y responsabilidades de ma-

nera plenay efectiva.

Como parte de ello, fommentamos el equilibrio entre la vida personal y laboral
mediante medidas soélidas que privilegian el derecho al permiso parental,
promueven el bienestar y la desconexion, y procuran el equilibrio tanto inte-

lectual como fisioldgico de nuestro equipo de trabajo.
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Entre otros beneficios, destacamos:

- Cobertura del 100 % en maternidad mediante seguro pri-

vado para colaboradoras y conyuges.

- Inclusion inmediata de embarazos y dependientes recién

nacidos en el seguro médico privado.

- Lactario para el uso de colaboradores en periodo de lac-

tancia.

- Seguimiento por parte del médico ocupacional y la traba-

jadora social a madres gestantes.

- Horarios flexibles para colaboradoras en periodo de lac-

tancia.
- Envio de cooler para almacenamiento de leche materna.

- Envio de presente a colaboradores por el nacimiento de

sus hijos.

Todo lo anterior reafirma nuestro cumplimiento del 100 % en el

otorgamiento de permisos de maternidad, paternidad y lactancia.
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El compromiso de Bagod con la diversidad, equidad e inclusion
se manifiesta en muchos frentes: politicas internas, protocolos
preventivos, programas de empoderamiento y participacion en
campanas internacionales. Sabemos que el camino continua,
pero creemos firmemente que el cambio se construye dia a dia,

desde el interior hacia el exterior.

Entendemos estos valores como procesos vivos gue deben evo-
lucionar junto con la sociedad y con las necesidades de nuestros
equipos. Sabemos que todo esto es esencial para trabajar en los
pilares estratégicos definidos por la organizacion: expansion, in-

novacion y sostenibilidad.

Analizamos constantemente buenas practicas a nivel global para
adaptarlas a nuestro contexto. Nuestro objetivo es fortalecer es-
pacios seguros, diversos y representativos, donde cada persona
se sienta valorada, sin importar su etnia, orientacion sexual, clase
social u otros factores que, en lugar de dividir, enriqguecen nuestra
diversidad.
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A futuro, aspiramos a ampliar nuestras acciones de formacion y sensibiliza-
cion, crear redes internas de apoyo y disefar herramientas que promuevan
la participacion equitativa de todos los grupos que conforman la compania.
Porque en Bagd creemos que la inclusion no es un destino, sino un camino

constante de aprendizaje y mejora.

Este camino también ha sido reconocido externamente. En los rankings de
Great Place to Work hemos ocupado destacadas posiciones en los afos en
los que hemos participado: 67 en 2013, 22 en 2016, 32 en 2019, 142 en Lati-
noameérica ese mismo ano, reconocimiento en 2020 por nuestro enfoque de
género, 72 en 2023y 37 en 2025.

Ademas, durante varios periodos hemos figurado entre las 100 empresas
con mejor imagen y reputacion segun el ranking Merco. Sin duda, trabajar
en temas de diversidad, equidad e inclusion ha contribuido positivamente a

gue diferentes grupos de interés nos posicionen en este lugar.
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6 6 ...en Bagoé creemos que la inclusién no
es un destino, sino un camino constante de

aprendizaje y mejora. 9 9

En el ranking ESGC (Environmental, Social and Governance), que
también evalUa aspectos sociales como nuestras acciones en
diversidad, equidad e inclusion, en el Ultimo ano alcanzamos el
puesto 18 a nivel nacional, liderando el sector farmacéutico en

Ecuador.

Todo este proceso también se ha reflejado en nuestras cifras co-
merciales. En 2004, cuando iniciamos esta transformacion, ocu-
pabamos el puesto 22 en ventas entre mas de 200 empresas del
mercado farmacéutico (segun IQVIA). Hoy, con orgullo, hemos

alcanzado la segunda posicion.
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Si bien el objetivo de estas reflexiones no es hablar de logros
econémicos o financieros, es importante destacar que nuestra
organizacion también se propuso cumplir con estos objetivos, y
estamos convencidos de que una empresa diversa, equitativa e
inclusiva también puede alcanzar mejores indicadores econdomi-

cosy financieros.

A pesar de estos logros, no perdemos de vista que somos una
empresa viva, imperfecta y en constante evolucion. Nos enrique-
cemos de la diversidad, promovemos la equidad y trabajamos
por una inclusion genuina en cada paso que damos. Nos inspira
a aprender, innovar y avanzar cada dia. Como senalan Collins y
Porras en su libro Empresas que perduran, aspiramos a ser una

organizacion que “cuida lo esencial y mejora cada dia”.

Por lo anterior cabe preguntarse: ;qué mas hacer de cara al fu-
turo? ;Como podemos seguir mejorando?, y todas las respuestas

parecen conducir en la misma direccion; jeducar!
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Educar, para continuar moldeando la cultura, educar, para preve-
nir otras formas discriminacion, educar, para continuar el desa-
rrollo como organizacion, educar, para seguir creciendo en par-
ticipacion de mercado, en reputacion y en la vivencia de valores
morales, educar, para entender las nuevas realidades que son y

seran cambiantes. jEducar, siempre es el camino!

Para afianzar profundamente el compromiso de Bagd con la
diversidad, la equidad y la inclusion, trascendiendo la mera
continuidad de los planes actuales, se vuelve imperativo un for-
talecimiento exhaustivo de cada programa mediante la defini-
cion y el seguimiento riguroso de indicadores clave de rendi-
miento (KPI) explicitos y cuantificables. La implementacion de
estos KPI proporcionara una base objetiva para la toma de de-
cisiones inherentemente mas equitativas, con un enfoque pri-
mordial en cultivar un liderazgo genuinamente inclusivo, des-
mantelar activamente los sesgos inconscientes y conscientes, y
otorgar una visibilidad sustancial al talento diverso presente en
cada rincéon de la organizacion. Este enfoque sistematico per-
mitira no solo medir el progreso, sino también identificar areas
de mejora continua y asegurar que las iniciativas de diversidad
e inclusion estén intrinsecamente ligadas a los objetivos estra-

tégicos de la empresa.
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De manera complementaria, resulta esencial el establecimiento
formal y periddico de espacios de dialogo institucionalizados, di-
sefados especificamente para que colaboradores provenientes
de una amplia gama de contextos diversos puedan compartir
abiertamente sus experiencias personales y profesionales en re-
lacion con la diversidad vy la inclusion dentro de la empresa. La
creacion de estos entornos psicoldgicamente seguros, donde se
fomente la escucha activa y el respeto mutuo, facilitara la obten-
cion de retroalimentacion valiosa y directa sobre |la efectividad de
las politicas vigentes, ofreciendo una perspectiva enriquecedora
basada en la vivencia diaria de los empleados. Esta retroalimen-
tacion cualitativa complementara los datos cuantitativos arroja-
dos por los KPI, proporcionando una comprension mas holistica

del impacto de las iniciativas.
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Adicionalmente, se considera fundamental la implementacion
de programas de formacion especializada dirigidos a la identi-
ficacion y capacitacion de referentes o emlbajadores de inclu-
sion dentro de la organizacion. Estas personas, cuidadosamente
seleccionadas y formadas, actuardn como agentes de cambio
proactivos, capaces de identificar oportunidades para formen-
tar la inclusion, facilitar conversaciones necesarias aunque po-
tencialmente complejas sobre temas sensibles, y promover ac-
tivamente una cultura de respeto, valoracion de la diferencia y
pertenencia en la interaccion cotidiana entre los miemlbros de
la organizacion. En este sentido, iniciativas emblematicas como
“Bago Sin Barreras” adquieren una relevancia aun mayor, ya que
no solo consolidan el compromiso declarado de la empresa con
un enfoque inclusivo, sino que también abren la puerta a su en-
riguecimiento y expansion. Una posible adicion significativa po-
dria ser la creacion de un distintivo interno anual de alto prestigio.
Este reconocimiento se otorgaria a equipos interdisciplinarios o

a lideres individuales que hayan demostrado un compromiso
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excepcional y la implementacion de practicas ejemplares y me-
dibles en el ambito de la diversidad y la inclusion. La institucion
de este premio no solo celebrarfa los logros alcanzados, sino que
también incentivaria una competencia sana y constructiva entre
los equipos vy lideres, inspirando la adopcion de acciones replica-
blesy la busqueda constante de la excelencia en esta area critica

ano tras ano.

Uno de los objetivos primordiales que subyace a la implementa-
cion de todas estas acciones sinérgicas es la eliminacion sistema-
tica y profunda de las barreras de diversa indole — ya sean cultu-
rales (prejuicios, estereotipos), fisicas (infraestructura inaccesible),
tecnolégicas (herramientas no adaptadas) o comunicacionales
(falta de claridad, lenguajes excluyentes) — que puedan limitar de
cualquier manera la participacion plena, equitativa y efectiva de
personas con discapacidad o que se encuentren en situacion de
vulnerabilidad dentro de la organizacion. Para alcanzar este am-
bicioso objetivo, se propone la elaboracion exhaustiva y la pos-

terior difusion de un “Manual de Accesibilidad e Inclusion”. Este
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6 6 La implementaciéon de estos KPI
proporcionara una base objetiva para la toma
de decisiones inherentemente mas equitativas...

%

manual constituird un compendio dindmico de buenas practicas
internas ya implementadas con éxito, asi como de lineamientos
y recomendaciones basados en estandares externos y mejores
practicas globales. Su propdsito principal sera garantizar la crea-
cion y el mantenimiento de espacios de trabajo y procesos orga-
nizacionales que sean intrinsecamente accesibles y estén funda-
mentalmente libres de sesgos de cualquier tipo, asegurando asi

la igualdad de oportunidades para todos los colaboradores.
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Como organizacion consciente de su rol en la sociedad, recono-
cemos que la adopcion de estos principios no debe limitarse a
las fronteras internas de la empresa, sino que debe extenderse a
lo largo de toda nuestra cadena de valor. En consecuencia, pro-
ponemos la incorporacion explicita y sistematica de criterios de
diversidad, equidad e inclusion en los procesos de seleccion y
contratacion de nuestros proveedores. Se priorizara el estableci-
miento de relaciones comerciales con agquellos emprendimien-
tos y empresas que demuestren un cCOmpromiso genuino con
estos mismos valores y que los incorporen de manera tangible

en sus propias operaciones y cultura organizacional.

De esta manera integral y con una vision de largo plazo, reafir-
mamos con conviccion nuestro rol fundamental como agentes
activos de transformacion social, contribuyendo de manera sig-
nificativa a la construccion de un entorno laboral y una sociedad
mas justa, equitativa e inclusiva, tanto en el presente como en la
construccion de un futuro donde la diversidad sea reconocida y

valorada como una fuente de fortaleza e innovacion.

n7



18

PROYECTO-H ECUADOR

2.6. Mirando el futuro, no
te detengas.

Mis hijos, Victoria y Juan Manuel, han escuchado desde peque-
nos una frase que solia repetirles: "Alas y raices”. Alas, para que
vuelen hacia donde sus suenos y anhelos los lleven: y raices, para
que estén bien plantados ante la vida, con valores solidos que les
permitan transitar el camino con claridad, sabiendo como actuar

en cada circunstancia.

Para nutrir ese concepto, siempre que podiamos, viajabamos
a distintos lugares, explorando otras culturas y formas de ver la
vida, donde pudieran apreciar la diversidad en todo su esplen-
dor. Asi, al finalizar uno de nuestros viajes en Espana, los invité a
tomar un helado en la Plaza Mayor de Madrid. Eran la una de la
madrugada, habia poca gente, y les regalé una poesia que, cada
vez que la leo, cobra un sentido particular, siempre similar y dis-

tinto a la vez.

La poesia es de Walt Whitman y se titula No te detengas:
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No dejes que termine el dia sin haber
crecido un poco,

sin haber sido feliz, sin haber aumentado
tus suenos.

No te dejes vencer por el desaliento.

No permitas que nadie te quite el derecho
a expresarte,

que es casi un deber.

No abandones las ansias de hacer de tu
vida algo extraordinario.

No dejes de creer que las palabras y las
poesias

si, pueden cambiar el mundo.

Pase lo que pase, nuestra esencia estd
intacta.

Somos seres llenos de pasion.

La vida es desierto y oasis.

Nos derriba, nos lastima, nos ensena,
nos convierte en protagonistas

de nuestra propia historia.

Aunque el viento sople en contra,

la poderosa obra continua:

Tu puedes aportar una estrofa.

No dejes hunca de soriar,

porque en suerfos el hombre es libre.

No caigas en el peor de |os errores: el

silencio.

La mayoria vive en un silencio espantoso.
No te resignes. Huye.

“Emito mis alaridos por los techos de este
mundo”, dice el poeta.

Valora la belleza de las cosas simples.

Se puede hacer bella poesia sobre
pequenas cosas,

pero no podemos remar en contra de
NOSsotros mismos.

Eso transforma la vida en un infierno.
Disfruta del pdnico que te provoca

tener la vida por delante.

Vivela intensamente, sin mediocridad.
Piensa que en ti esta el futuro,

yencara la tarea con orgullo y sin miedo.
Aprende de quienes puedan ensefiarte.
Las experiencias de quienes nos
precedieron,

de nuestros “poetas muertos”,

te ayudan a caminar por la vida.

La sociedad de hoy somos nosotros: los
“poetas vivos”.

No permitas que la vida te pase a ti sin

que la vivas.
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Luego de leerla, y ya conmovidos por la emocion y el cansancio
del viaje, nos abrazamos, nos tomamos una foto y caminamos ha-
cia el hotel, felices, emocionados, en silencio, pero profundamente

conectados.

Hoy, Vicky estudia en una universidad en Espana y esta proxima a
graduarse. Manu, en pocos meses, también iniciara su aventura uni-
versitaria en ese pais. Con cada uno he conversado muchas veces
sobre el futuro, sobre sus suenos, sus preferencias laborales, la im-
portancia de agradecer las oportunidades, de valorar lo que tienen,
de sentirse eternos aprendices y de ser, en un futuro, personas que
valoren la diversidad, que contribuyan a un mundo mas equitativo y

gue, con sus actos cotidianos, fomenten una sociedad mas inclusiva.

Seguramente, en este caminar de la vida, algun dia reafirmaremos
—magicamente— que, en efecto, los puntos se conectan.

¢Quieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.




Sebastian Joffre

Me gusta pensary vivir la vida como la expresa Whitman en esa poe-
sfa tan poderosa. Me apasiona aprender cada dia y también trans-
formar junto a otros para construir mejores comunidades. Por eso,
estoy convencido de que vale la pena entregar lo mejor de uno, por
mas pequeno gue parezca ese esfuerzo, sin importar que estemos
en lugares distintos, que hayamos nacido en épocas diferentes, que
ocupemos roles diversos, o que seamos Mmujeres u hombres. Todo
suma para que la diversidad, la equidad y la inclusion sean lo natural

entre nosotros.

Si mMas personas pensamos, sentimos, hablamos y actuamos de
esta manera, inevitablemente nos encontraremos, con las mismas
ganas, con la misma fuerza de “aportar una estrofa”, porque, tarde o

temprano... iLos puntos se conectan!

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 468

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio
468 donde conversaremos con Sebastian Joffre, en este especial de

Hombres por la Equidad.







Guillermo Lasso Alcivar

Presidente Ejecutivo en
Banco Guayaquil
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3.1. La diversidad promueve
la transformacion en los
Negocios

Soy Guillermo Lasso Alcivar y desde octubre de 2023 tengo el privilegio de
ejercer el cargo de Presidente Ejecutivo en Banco Guayaquil. A lo largo de mi
trayectoria profesional he comprendido que liderar una organizacion no se
limita a administrar procesos o alcanzar metas financieras. También signifi-
ca sostener una vision clara y capaz de alinear proposito, estrategia y cultura

organizacional.

Mi formacion académica comenzo en Estados Unidos, donde cursé mis es-
tudios en Economia y Administracion en Penn State University. Tras concluir
la universidad regresé a Ecuador y comencé mi carrera profesional en PwC.
En 2007 me integré al Banco Guayaquil como Gestor Financiero en Banca
pyme. Desde entonces, he asumido responsabilidades en diversas areas cla-
ve de la organizacion, incluyendo Banca Persona, Proyectos, Finanzas y la

Cerencia General.



Guillermo Lasso Alcivar

En 2015 culminé un Executive MBA en el IDE Business School. Esta forma-
cion fue determinante para consolidar una mirada integral del negocio,

orientada a la eficiencia, innovacion y creacion de valor sostenible.

A lo largo de estos afnos he formado parte de espacios gremiales y de lide-
razgo colaborativo. He sido miembro del directorio de ASOBANCA y de la
Camara de Comercio de Guayaquil, asi como director principal de la Cama-
ra Ecuatoriano Americana de Comercio entre 2019 y 2021. Desde 2014 per-
tenezco a YPO (Young Presidents Organization), una comunidad global de
lideres empresariales orientada al aprendizaje colaborativo y el desarrollo de

habilidades para un liderazgo mas consciente.

Mas alla de lo profesional, el deporte ha ocupado un lugar esencial en mi
vida. Practiqué tenis de forma competitiva durante mis aflos universitarios,
lo cual me permitié acceder a una formaciéon de calidad e incorporar valo-
res como la disciplina, la constancia y el trabajo en equipo. Esos principios

siguen siendo pilares en mi forma de liderar.
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Creo en un liderazgo transformacional, en organizaciones que se
mueven por un propdsito, que entienden la innovacion como eje
transversal y no como fin; situando a las personas en el centro de
cada decision estratégica mediante una cultura que prioriza la

empleada como hilo conductor.

Esa conviccion se ha reafirmado con fuerza dentro de nuestro
banco. Generalmente, para alcanzar un gran cambio dentro de
un proceso, estructura o empresa, resulta fundamental iniciar
con la base, con el minimo detalle. Esa analogia se traslada al
proceso de transformacion tanto de una persona como de una
organizacion. La transformacion empieza con una dedicion de
cambio que abarca diversas aristas y propone nuevos desafios,

pero parte de un mismo objetivo, un objetivo en comun.



Guillermo Lasso Alcivar

En las organizaciones, las grandes transformaciones no ocurren de forma re-
pentina. Se construyen desde lo cotidiano, mediante una ejecucion discipli-
nada y consistente que da forma a la esencia de una institucion. En el Banco
Guayaquil hemos asumido este desafio con claridad: transformar nuestro
modelo operativo, cultural y estratégico a partir de una vision comun, cen-

trada en las personas.

A 'lo largo de mi trayectoria de mas de quince anos en Banco Guayaquil he
validado que la verdadera transformacion se construye desde la coherencia
entre lo que somos vy lo que hacemos. Cuando en una organizacion, como
Banco Guayaquil, se define que la cultura es la Empatia Bancaria, se escoge
un camino que promueve la diversidad como esencia al poner a las perso-

nas primero.

Liderar un banco no consiste Unicamente en alcanzar resultados financieros;
implica también consolidar una cultura basada en principios sélidos como
la equidad, la inclusion vy la diversidad. Estos valores dejan de ser conceptos
abstractos cuando se incorporan a la operaciéon, cuando forman parte esen-
cial de una estrategia y determinan cada decision que se toma dentro de la

organizacion.
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Uno de los aspectos mas reveladores de este proceso ha sido comprender la
relevancia de la diversidad como esa vision que enriquece el porvenir desde
varias perspectivas, como un motor de innovacion y competitividad. Desde
la perspectiva de género, la participacion activa de mujeres en espacios de
liderazgo no solo aporta a través de una vision mas amplia, sino que fortale-
ce el desempeno de los equipos, impulsando cambios concretos para alcan-

zar un nivel organizacional mas inclusivo, dinamico y resiliente.

Una de las frases que me define e impulso en el equipo es “debemos hacer
extraordinariamente bien lo ordinario”. Muchas veces, los equipos y directi-
VvOs se pierden intentando hacer muchas cosas extraordinarias a la vez. No-
sotros decidimos hacerlo diferente: nos propusimos hacer muy bien nuestro
trabajo, por sencillo que parezca. Esto nos permitioé pulir nuestro modelo de

operacion hacia una organizacion mas ligeray agil.



Guillermo Lasso Alcivar

6 6 ...la verdadera transformacion se construye
desde la coherencia entre lo que somos y lo que

hacemos. 9 9

Una empresa que no se transforma, no evoluciona. Y una em-
presa que no evoluciona, no crece y se estanca. Al comprometer-
nos con la transformacion, comprendimos que no se trata uni-
camente de la tecnologia, sino que se trata principalmente de
los individuos. El proceso de cambio debe ser individual para asi

revolucionar a los equipos de trabajoy, al final, a la organizacion.

En este entorno, las instituciones —y por supuesto los bancos—
no podemos ser ajenos y debemos comprometernos cada vez
mas con una buena gobernanza que promueva la diversidad
como un gje de un negocio sostenible con vision de futuro. El ob-
jetivo transversal es que el modelo de negocio sea sostenible en
el tiempo, a través de una operacion que impacte positivamente

en la sociedad.
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El gobierno corporativo es un habilitador para garantizar e impulsar la
sostenibilidad de las empresas. En el caso del Banco Guayaquil, conside-
ramos que el gobierno corporativo se compone de un conjunto de princi-
pios, normas y practicas que regulan la relacion entre quienes aportan los
recursos y quienes los administran. Ademas, provee de herramientas a los
tomadores de decision de la empresa para un adecuado control y direc-
cion, asi como también para identificar y gestionar los riesgos a los que se

pueden enfrentar.

Cuando en 2024, Banco Guayaquil fue reconocido como el Banco del Ano,
por LatinFinance, reafirmamos que nuestro compromiso debe ir mas alla
del desempeno financiero; la innovacion y sostenibilidad son focos igual de

importantes para una operacion.



Guillermo Lasso Alcivar

En Banco Guayaquil entendemos el buen gobierno corporativo como la
base sobre la que construimos cada decision. Desde generar ingresos es-
tables para cubrir nuestros compromisos, evitar endeudamientos innece-
sarios y tomar decisiones de inversion, asumiendo el reto de mantenernos

agiles ante los cambios econdmicos, sin comprometer nuestra solidez.

La buena gobernanza se constituye en la base del éxito empresarial. A través
de la transparencia, la rendicion de cuentas y la construccion de relaciones
de confianza con inversores, accionistas y colegas, se consolidan estructuras
solidas que permiten captar una mirada mas integral a los negocios y am-
pliar su alcance. Este modelo de gestion promueve un gobierno corporativo
transparente y garantiza entornos donde la diversidad de voces enriquece

las discusiones, fortalece la toma de decisiones y el desarrollo sostenible.

Este equilibrio lo logramos a través de una gestion de gobierno corporativo
rigurosa, donde el Directorio no solo define la estrategia, sino también mar-
ca el camino hacia una operacion resiliente y eficiente. Una entidad que sea
capaz de crecer al ritmo de lo que el mercado exige, sin perder la calidad
de nuestro servicio, sin perder nuestra esencia. Estamos orgullosos de que,
como resultado de esta gestion, somos el primer banco privado en el pais
en adoptar voluntariamente Sistema de Gestion de Compliance otorgado
por AENOR.
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Este enfoque nos ha permitido concretar varios hitos. Entre esos, la emision
internacional de USD 300 millones a través de Diversified Payment Rights,
bonos por USD 80 millones destinados a proyectos sostenibles y alianzas
con organismos como la CAF para impulsar empresas lideradas por mujeres
y negocios verdes. Mas alla de los ndmeros, el buen gobierno se refleja en
una mentalidad que gufa cada conversacion, cada producto y cada servicio.
Asumimos conscientemente que somos facilitadores: conectamos agentes
econdmicos, Movemos recursos en el tiempo vy en el espacio; y acompana-

mos al desarrollo del pais con responsabilidad y vision.

Nuestro gobierno corporativo esta determinado por principios, normas y
practicas que regulan el crecimiento sostenible de accionistas, clientes vy
grupos de interés. Somos parte del 30 % Club, promoviendo un ambiente

laboral sostenible y diverso desde nuestro Directorio.



Nuestro gobierno corporativo
esta determinado por principios,
normas y practicas que regulan el
crecimiento sostenible de accionistas,
clientes y grupos de interés.
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3.2..Por que es
Importante la diversidad
e inclusion en los
Directorios?

En la Ultima década, la diversidad de género ha sido objeto de
muchos estudios para seguir corroborando la teoria de que mu-
jeres en puestos directivos pueden contribuir a mejorar resulta-

dos operativos y financieros.

En varios paises ha crecido la presion por el aumento de esa di-
versidad debido a que favorece las discusiones, aumenta la com-
petitividad y la rentabilidad econdmica; al igual que promueve
un liderazgo mas inclusivo. En la Union Europea, por ejemplo, el
porcentaje de mujeres en los Directorios de las empresas mas
grandes se elevd en un 15.8 % debido a la aprobacion de una pro-
puesta de ley para fijar una cuota femenina del 40 % en los Di-
rectorios. No obstante, la cuarta parte de las companias europeas
mas grandes del mundo siguen sin tener presencia de mujeres

dentro del Directorio.



Guillermo Lasso Alcivar

Desde nuestro Directorio, estamos comprometidos con la inclusion y la di-
versidad, asi como con la excelencia en la gestion corporativa a través de la

transparenciay ética.

En este contexto, hemos trabajado arduamente para lograr que el 30 % de
los integrantes de nuestro Directorio esté compuesto por mujeres. La edad
de los miembros del Directorio se desglosa asi: 33 % en una edad promedio
entre 35y 45 anos; el 11 % entre 45y 55 anos; el 22 % entre 55 y 65 anos, y un
1 % en mas de 65 afos. En cuanto a nacionalidad, el 67 % de los miembros

del Directorio son ecuatorianos, y el 33 % restante son extranjeros.

Ademas, los integrantes del Directorio de Banco CGuayaquil cuentan con una
amplia variedad de profesionesy experiencia en areas como: Administracion,
banca y crédito, contaduria publica, finanzas y economia, fintech e innova-
cion financiera, ingenieria, ciencias y politicas de la comunicacion, transfor-
macion digital, asesoramiento estratégico e inversion, psicologia, politicas
publicas. Estos esfuerzos reflejan nuestro compromiso con la inclusion vy la

diversidad, asi como con la excelencia en la gestion corporativa.
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6 6 ...hemos trabajado arduamente para
lograr que el 30 % de los integrantes de nuestro
Directorio esté compuesto por mujeres. 9 9

En conclusion, la diversidad en los Directorios enriquece debates y favorece
el buen gobierno corporativo. De esta manera, la estructura de gobernan-
za se beneficia porque mejoran los resultados de la organizacion. Y asi lo
estamos implementando, buscando transformar desde todos los niveles. A
través de acciones concretas para promover que las posiciones de base pue-
dan ascender hacia posiciones de liderazgo. Este es un compromiso claro
con el futuro a través de la creacion de un entorno inclusivo y de oportunida-

des para las nuevas generaciones.
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3.3. ¢;CoOmo impulsa
Banco Guayaquil la
diversidad e inclusion?

Desde hace algunos anos, en Banco Guayaquil, impulsamos pro-
gramas de aceleracion de carrera para jovenes talentos, con un
enfoque particular en las mujeres. Ademas, hemos establecido
alianzas estratégicas con iniciativas acadéemicas comprometidas
con la diversidad y equidad de género. Estas colaboraciones nos
permiten crear un ecosistema que fomenta el liderazgo femeni-
no desde las bases, con iniciativas como mentorias y programas
de formacion. Asi aseguramos que nuestras jovenes colabo-
radoras tengan acceso a un desarrollo acelerado con foco en el
talento digital, de acuerdo con las nuevas tendencias en compe-

tencias profesionales.
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Creemos firmemente que el liderazgo femenino es
Mas que una cuestion de equidad: es un motor clave
para la innovacion y el éxito. La participacion activa
de las mujeres en posiciones de liderazgo, ademas de
enriquecer la cultura organizacional, también impulsa

mejores resultados operativos y financieros.

La diversidad es un camino responsable hacia un fu-
turo mas sostenible, y la sostenibilidad debe ser inter-
pretada como parte del compromiso para crear valor
a todos los grupos de interés, para asi asegurar que
la empresa perdure en el tiempo. Nuestro compromi-
so con la sostenibilidad supera la arista ambiental, ya
gue también incorpora aspectos sociales y laborales
gue promueven un entorno que valora la diversidad y
equidad como herramienta fundamental. Por eso, en
Banco Guayaquil, trabajamos para que el futuro sea
mas equitativo, diverso e inclusivo, donde las mujeres
desempefnen un papel central en la transformacion

empresarial.



Guillermo Lasso Alcivar

Entre esas iniciativas, Banco Guayaquil cuenta con programas de capacita-
cion y liderazgo enfocados en fortalecer la inclusion y el empoderamiento
de las mujeres. Seguimos construyendo un entorno mas equitativo dentro
de la organizacion. Estos esfuerzos promueven la participacion femenina en
todos los niveles corporativos y también consolidan una cultura centrada en

el bienestar.

Como resultado, el 90 % de nuestros colaboradores manifiesta que el
bienestar es una prioridad para Banco Guayaquil. Ademas, el 91 % aseguro
gue sus necesidades relacionadas con el equilibrio entre trabajo y vida fa-
miliar estan siendo completamente respetadas por la organizacion. Estos
indicadores reflejan con claridad el impacto positivo de nuestras politicas
de apoyo familiar y el compromiso constante de fomentar un entorno la-

boral inclusivo y sostenible.

En un entorno que avanza y se transforma rapidamente, resulta esencial re-
conocer que la Diversidad, la Equidad y la Inclusion (DEI) no son solo princi-
pios que las empresas aplican para subirse a una tendencia, sino que ofre-
cen valor significativo para cada uno de los integrantes de la organizacion.
Esta perspectiva es clave para garantizar que las iniciativas de DEI formen
parte de la estrategia, enfocada en el crecimiento, la innovacion y la sosteni-
bilidad, con bases que realmente impulsan la vision a futuro y a largo plazo

de una organizacion.
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3.4. Diversidad e inclusion
como base para la
sostenibilidad

La experiencia del Banco Guayaquil demuestra que, gracias a un enfoque
sostenible y a una cultura organizacional diversa y equitativa, el capital hu-
mano —uno de los activos no financieros mas valiosos de una organiza-
cion— reacciona de manera agil frente a los desafios del mercado, promo-
viendo una toma de decisiones mas informada y enriquecida por diferentes

perspectivas.

En un entorno como el sector financiero, en el que la creatividad y capaci-
dad de adaptacion e innovacion son claves, es de suma importancia que
todos los integrantes de la organizacion comprendan, vivan e interioricen
este tipo de politicas junto a las que se crea un entorno laboral mas justo,
con ambientes laborales mas equilibrados, con oportunidades de desarrollo
profesional que no distinguen el géneroy que se enfocan en las capacidades
vy el potencial de cada persona. Al apostar por la diversidad en los equipos,
descubrimos que ser aliados en la promocion de la igualdad, incluso nos

desafia y fortalece como lideres.



Guillermo Lasso Alcivar

Reconocer el valor estratégico de la diversidad, equidad e inclu-
sion implica comprender su capacidad transformadora en todos
los niveles de una organizacion. Una cultura inclusiva, basada en
la igualdad de oportunidades, en un ambiente con colaborado-
res de distintas caracteristicas, impulsa entornos de trabajo mas
colaborativos, resilientes e innovadores. En este contexto, cada
persona —independientemente de su género— encuentra es-
pacio para desarrollarse como lider, fortalecer sus capacidades y

aportar a equipos mas cohesionados y eficaces.

El alcance de este enfoque trasciende lo interno. Al integrar la
DEIl en su estrategia, las emypresas consolidan relaciones de con-
fianza con clientes, accionistas y demas grupos de interés. Es-
tas organizaciones proyectan una identidad sdlida y auténtica,
lo que incrementa su reputacion, fideliza audiencias clave y las
posiciona con claridad en sus sectores. La inclusion, entendida
COMoO un principio operativo, se convierte en un Mmotor que ha-

bilita la sostenibilidad y fortalece la competitividad a largo plazo.
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Entender la DElI como una inversion estructural transformadora
permite a las organizaciones evolucionar desde dentro, aprove-
chando el potencial de todos los talentos que las conforman. Se
trata de ir mas alld de cerrar brechas histdricas, sino de fomentar
una cultura organizacional que responda con agilidad a los desa-
fios del entorno y genere valor constante para los colaboradores,

el negocioy la sociedad.

En Banco Cuayaquil, nos concebimos como una institucion
solida, pero ligera; agil en su actuar y flexible en su estructura.
Nuestro modelo de trabajo, respaldado por una tecnologia que
potencia la estrategia y no la condiciona, nos permite responder
de forma efectiva a las necesidades del mercado. Estamos para
facilitar la vida de personas y empresas, ayudandoles a alcanzar
sus metas a través de soluciones simples, humanas y acertadas.
En Banco Guayaquil trabajamos con ese propdsito: evolucionar
permanentemente para facilitar la vida de millones de ecuatoria-

nos, cada dia.



Guillermo Lasso Alcivar

6 6 La inclusién, entendida como un principio
operativo, se convierte en un motor que habilita la
sostenibilidad y fortalece la competitividad a largo

plazo.” 9 9

Toda transformacion cultural comienza con una incomodidad silenciosa: la
intuicion de que lo establecido ya no alcanza, que puede ser mejor. Que
muchas de las estructuras establecidas, siguen excluyendo talentos, visio-
nesy formas de liderazgo que podrian enriquecer profundamente a las or-
ganizaciones. Ese punto de inflexion —cuando la conciencia se transforma
en responsabilidad— marca el nacimiento del liderazgo verdaderamente

transformador.

En este proceso, se han identificado tensiones cruciales que desafian a las
organizaciones contemporaneas: la brecha entre la narrativa inclusiva vy la
realidad operativa; la dificultad para traducir buenas intenciones en indica-
dores de impacto, vy la resistencia a ceder espacios de poder o a redisefar los
marcos institucionales que lo sostienen. Estos no son obstaculos menores,
son oportunidades estratégicas. Aquellas organizaciones que sepan enfren-
tarlos con rigor y vision, podran reconfigurar su cultura desde una légica

mas consciente, equitativa y sosteniblemente diversa.
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Asumir este reto, desde nuestro rol de empresarios, demanda
una integracion transversal de la Diversidad, la Equidad y la Inclu-
sion como capacidades estratégicas del negocio. Implica redise-
fAar procesos, formar liderazgos con un lente de equidad, recon-
figurar estructuras de gobernanzay, sobre todo, comprometerse
con una medicion continua que vincule el discurso y desempe-

fno. No es un apéndice cultural: es un imperativo organizacional.

La equidad se construye con acciones concretas que impulsan
el desarrollo de quienes han sido histéricamente subrepresenta-
dos. Es también una invitacion directa a quienes hoy ostentan
el poder, para que reconozcan el valor y las oportunidades que
pueden obtener al comprometerse activamente en este proceso

de transformacion.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.




Guillermo Lasso Alcivar

En este contexto, el llamado es ineludible. Los empresarios, directores y for-
madores de talento tienen la responsabilidad de construir culturas que atrai-

gan diversidad, la integren, la escuchen y la potencien.

Como empresarios, ganamos nuevas perspectivas, aprendemos a liderar con
empatia, desarrollamos equipos mas fuertes y crecemos como personas.

Promover la diversidady la inclusion no solo nos enriquece, sino que nos hace
mejores lideres, y sobre todo mejores seres humanos. Promover por la diver-
sidad, equidad e inclusion ya no es opcional. Cuando apostamos por espacios
mas diversos, Nno solo abrimos nuevas oportunidades para los demas: es una

oportunidad para que también nos transformamos a nosotros Mismaos.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 494

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio

494 donde conversaremos con Guillermo Lasso, en este especial de

Homlbres por la Equidad.







Camilo Mier

La empatia se ensena en casa,
pero se debe promover en |a
sociedad desde el empresariado

Presidente
Mastercard Ecuador



PROYECTO-H ECUADOR

4.]. Mis origenes

Si, fui afortunado. No solo por haber nacido en un hogar lleno de amor, res-
petoy ética, sino porque esos valores no eran conceptos abstractos ni frases
bonitas que se decian en ocasiones especiales. Eran realidades vivas, pre-
sentes en cada gesto cotidiano, en cada conversacion familiar, en cada deci-
sion tomada con conciencia. El amor se manifestaba en el cuidado mutuo,
en la ternura compartida, en la presencia constante. El respeto se expresaba
en la escucha activa, en la aceptacion de las diferencias, en el reconocimien-
to del otro como legitimo y valioso. Y la ética, lejos de ser una norma rigida,

era una brdjula interior que guiaba nuestras acciones hacia el bien comun.
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Estas tres palabras —amor, respeto y ética— se condensan, en mi experien-
cia, en un sustantivo que las contiene y las potencia: empatia. La empatia
es mucho mas que una habilidad emocional; es una forma de estar en el
mundo. Es la capacidad de mirar al otro con ojos abiertos, de sentir con el
otro sin perderse en él, de comprender sin juzgar, de acompafar sin invadir.
Es el arte de convivir desde la diferencia, de construir puentes donde otros

levantan muros, de encontrar humanidad en lo diverso.

Cuando pienso en mis origenes, en las raices que me formaron, descubro
gue la empatia en mi hogar no fue una casualidad ni un privilegio aislado.
Fue el resultado de una diversidad profunda, rica y compleja, que se vivia
con naturalidad y sin temor. Diversidad en costumbres, en pensamientos,
en percepciones de la vida, en historias personales que se entrelazaban con

respeto y curiosidad.
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Mi madre, por ejemplo, es hija de un checo judio que sobrevivié
al Holocausto. Esa experiencia, marcada por el dolor vy la injusti-
cia, lo llevé a renunciar a su fe y abrazar el ateismo. Sin embargo,
en un acto de amor y transformacion, se convirtio al catolicismo
para casarse con miabuela, una italiana profundamente creyen-
te que habia sido novicia en su juventud. Esta union, lejos de ser
contradictoria, fue una muestra de como el amor puede trascen-
der las diferencias mas profundas y convertirse en un espacio de

encuentro, de reconciliacion, de construccion compartida.

Por otro lado, mi padre es hijo de un samario de principios firmes,
generoso, responsable y futbolista profesional en una época en
la que el futbol era mas pasion que ambicion econdmica. Su ma-
dre, miabuela, era una “cachaca” elegante, hija de una mujer que
fue desheredada por enamorarse de un musico, mi bisabuelo.
Estas historias, tan distintas entre si, convergieron en mi hogar,
creando un entorno donde la diversidad no solo era aceptada,
sino celebrada. Cada relato familiar era una leccion de apertura,

de resiliencia, de amor que desafia las normas y se reinventa.
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Crecien medio de relatos que hablaban de transformacion, de convicciones
que se adaptan sin perder su esencia, de vinculos que se fortalecen en la
diferencia. Y en ese crisol de culturas, creencias y experiencias, la empa-
tia era el hilo conductor que permitia la armonia. No habia espacio para el
prejuicio, porque cada historia familiar era una invitaciéon a comprender, a

respetar, a aprender.

Por eso, para mi ha sido natural, casi instintivo, promover en mi vida diaria
valores como la equidad, la igualdad vy la inclusion. No son conceptos que
aprendi en libros o talleres, sino vivencias que me formaron desde la cuna.
Naci en un hogar empatico, donde la diferencia era vista como una oportu-
nidad para crecer, no como una amenaza. Y esa vivencia me ha permitido
entender que la emypatia no es solo una virtud personal, sino una herramien-
ta social poderosa, capaz de transformar comunidades, instituciones y so-

ciedades enteras.
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En un mundo cada vez mas globalizado, interconectado y plural, la empatia
se revela como una habilidad esencial para construir sociedades mas jus-
tas, mas conscientes, mas humanas. Educar con emypatia no solo implica
ensenar a los ninos a ponerse en el lugar del otro, sino también a valorar las
diferencias como fuente de riqueza, como motor de innovacion, como base
de la convivencia. Los prepara para enfrentar los desafios sociales y emocio-

nales con resiliencia, con apertura, con sensibilidad.

Este capitulo busca explorar como la empatia puede ser cultivada desde la
educacion, y por qué representa una piedra angular para un mundo que Nno
solo tolera la diversidad, sino que la celebra con orgullo y conviccion. Porque
cuando educamos con empatia, sembramos las semillas de una sociedad
mas inclusiva, mas solidaria, mas capaz de convivir en la diferencia sin perder
la unidad. Y en ese proceso, construimos un futuro donde cada persona, sin
importar su origen, su creencia o su identidad, pueda sentirse vista, escu-

chaday valorada.
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6 6 Naci en un hogar empatico, donde la
diferencia era vista como una oportunidad para

crecer, no COmo una amenaza. 9 9

4.2. El significado de |la
empatia y su poder en €|
trabajo

La empatia es la capacidad de ponerse en el lugar de otra perso-
na, comprendiendo sus emociones, experiencias y perspectivas.
A diferencia de la simpatia, que implica sentir lastima o compa-
sion por alguien, la empatia abarca una conexion mas profun-
da, basada en el entendimiento y la compasion. Para los nifos,
desarrollar esta habilidad desde una edad temprana puede ser
transformador, ayudandoles a formar relaciones mas positivas

y a construir una mentalidad inclusiva. No obstante, no todos
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tenemos la suerte de haber sido educados con empatia. En paises como
Ecuador y Colombia, donde existe tanta diversidad y tanta desigualdad, es
muy probable que en los hogares menos privilegiados ni siquiera se hable
de empatia, porque el dia a dia esta volcado en la supervivencia. Es por esto,
que el lider empresarial tiene un papel muy importante y dificil pues tiene
gue exigir empatia en sus colaboradores para poder generar un ambiente
de trabajo inclusivo, diverso y sostenible y que luego permee a la sociedad
gue rodea la empresa. Y aca la gran pregunta seria: ;,como? En el mundo
vemos todos los dias lideres impulsando la equidad de género, apoyando
la diversidad, pero también vemos lideres impulsando todo lo contrario, o
lideres que sin querer hacerlo son utilizados para patrocinar la desigualdad.
O ;como es que un futbolista profesional, admirado por millones de nifos,
adultos y mayores, con 657 millones de seguidores en redes sociales, acep-

ta jugar en la liga de Arabia Saudita, uno de los paises con las brechas de
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género mas grandes del mundo, un pais donde apenas en el 2018 se les
permitio a las mujeres conducir? ;O donde apenas en el 2015 se les permitio
votar a las mujeres? ;O dénde los homlbres pueden tener hasta 4 esposas,
pero las mujeres tienen que ser mondgamas? Es por esto por lo que con-
sidero, que la mejor forma para poder afrontar este paradigma es, a través
del ejemplo, liderar con ejemplo y con intencion. Mostrarles a los colabora-
dores, seguidores y colegas que a través de la empatia las cosas son mas
faciles, los logros son mas grandes y el mundo es un lugar mas justo. Si
yo logro cambiar mi entorno directo como lider empresarial, voy a lograr
permear un entorno social que va mas alla de los colaboradores, pues llega
a sus familias, y quizas hasta a los vecinos de los colaboradores. Esos nue-
VoS padres que estan criando las nuevas generaciones van a conocer algo
distinto y mas poderoso y seguro formaran gente empatica que liderara el
futuro. Una vez que la empatia sea parte de la cultura organizacional, pode-

mos decir que hemos aportado nuestro granito de arena.

155



156

PROYECTO-H ECUADOR

Me parece importante, dedicar un espacio para hablar sobre la
diferencia de las empresas familiares y las corporaciones multi-
nacionales. Generalmente, en las empresas familiares habitual-
mente hay un caudillo que es el fundador en la empresa y en
cuya cabeza se sientan todas las decisiones de esta. No solo a
nivel financiero, comercial o de negocio, sino también en cuanto
a decisiones de la cultura organizacional que se quiere impulsar
en la empresa. Esto puede ser tanto beneficioso como perjudicial
para los temas de diversidad, equidad e inclusion, ya que esta
en ese lider tomar la decision de qué politicas se adoptan. Y si el
lider es, como era antes en la mayoria de los casos, muy cerrado a
sSus creencias, lo mas probable es que no tenga ninguna politica
de diversidad, equidad e inclusion implementada en su empresa.
Para nadie es un secreto que hace 50 anos, esas generaciones
que nacieron 80 anos atras venian con otro chip, y eran ademas
ensenados con distintas costumbres. Esto no quiere decir nece-
sariamente que era una educacion mala, pues estaba llena de
valores que tristemente hoy en dia se han perdido en la sociedad,
pero siera distinta y por supuesto mucho menos incluyente hacia
la diversidad y equidad. La buena noticia es que, a medida que las
nuevas generaciones van tomando relevancia y cargos ejecutivos
dentro de la empresa, se empiezan a ver cambios positivos en
este aspecto. Adicionalmente, hoy en dia las nuevas empresas fa-
miliares, ya nacen con lideres actualizados y educados en materia
de diversidad, equidad e inclusion, lo que hace mucho mas facil

implementar estas politicas tan importantes.



...las nuevas empresas
familiares, ya nacen con lideres
actualizados y educados en materia
de diversidad, equidad e inclusion...
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En el caso de las grandes corporaciones, el proceso es significati-
vamente distinto, ya que usualmente estas empresas cotizan en
bolsay, en consecuencia, sus directivos buscan implementar po-
liticas alineadas con tendencias actuales que puedan influir po-
sitivamente en el valor de la accion. No se pretende afirmar que
los temas de diversidad, equidad e inclusiéon sean Unicamente
una tendencia pasajera; sin embargo, es cierto que han adquirido
mayor relevancia en el discurso empresarial y entre inversores. La
visibilidad y el impulso que estos temas han experimentado pue-
den considerarse beneficiosos para promover su integracion en
las organizaciones. Es fundamental destacar que la permanencia
de estos valores deberia ser una prioridad estratégica. Por otra
parte, si Un tema no resulta relevante para los accionistas, es pro-
bable que tampoco reciba la atencion necesaria por parte de los

lideres empresariales. Ahi es donde juega el trabajo desde abajo
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hacia arriba. Son los empleados en posiciones de liderazgo, sin necesidad de
ser los ejecutivos de la empresa, los que plantean y presionan por la adop-
cion de las politicas de Diversidad, equidad e inclusion. En mi caso particular,
puedo decir que la tarea comenzd desde que tuve que liderar el primer gru-
po de colaboradores. Afortunadamente en este caso ya existia empatia en el
equipo y ya existia algo de diversidad y equidad que llevaba una tendencia
hacia la inclusion, asi que solo tenfa que corregir lo poco que No era correcto
(mayormente actitudes de colaboradores), porque era lo que estaba a mi
alcance y en mi poder de cambiar. Empecé desde lo sencillo, como lo era
rechazar tajantemente comentarios machistas, sexistas o racistas, hasta pro-
mover espacios seguros de debate y discusion donde todos, sin importar su
origen, sexo, creencia ideoldgica y religion, pudiesen expresar su punto de
vista. Ahora bien, temas estructurales, no era tan facil de cambiar desde mi
posicion dentro de la empresa, por lo que tenia que seguir creciendo y asi

poder tener la influencia y poder de cambiar cosas a nivel estructural.

159



PROYECTO-H ECUADOR

6 6 La lucha por la equidad ensefia a mirar
con otros ojos: a detectar sesgos invisibles, a

reconocer el talento...” 9 9

Y asi fue, una vez que logré ascender a una posicion de mMas decision y res-
ponsabilidad, pude empezar a promover cambios estructurales. Por ejem-
plo, mis reportes directos siempre fueron balanceados entre hombresy mu-
jeres, y asi mismo exigia que los equipos que lideraban mis reportes también
hubiera equidad de género. Cuando habia que dar conferencias en repre-
sentacion de la empresa, o asistir a eventos, o participar en paneles de indus-
tria, exigia que dentro del equipo se turnara la participacion entre hombres y
mujeres. Otra dindmica que logré implementar en mi equipo fue la de cele-
brary conmemorar los dias mundiales que promovian la inclusion y la diver-
sidad. Al ano siguiente, y luego de una campana interna de comunicacion,
logramos que esta dinamica se hiciera a nivel nacional, y al aflo siguiente a
nivel global. Debo aceptar que no fue idea mia la iniciativa, pero apenas me
la contaron, me subi al bus y desde mi posicion de liderazgo ayudé a impul-

sarla y apoyarla hasta llegar a los lideres de la organizacion.
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Ahora bien, debo confesar que siempre he sido un fiel creyente
de que los cargos empresariales los debe llenar el mejor perfil, sin
importar género, raza o religion, y no me gustaba cuando tenia
gue cumplir con cuotas. Afortunadamente, he tenido suerte por-
gue siempre he recibido hojas de vida de mujeres muy prepara-
dasy que varias veces han sido el mejor perfil para las posiciones
que he contratado durante mi vida profesional. Con el pasar del
tiempo, y estudiando un poco, entendi que crear una corriente
de cambio cultural es solo posible si existe una mMmasa critica que

lo quiera hacer, y por ende las cuotas son necesarias al principio.

4.3. Ensenanzas de vida

Remar contra la corriente nunca es facil. Requiere fuerza, convic-
cion y una voluntad que no se quiebra ante la resistencia. Pero el
esfuerzo vale la pena, porque al llegar rio arriba, cuando se alcan-
Za ese punto que parecia inalcanzable, la satisfaccion del logro es
aun mayor. Es una sensacion que no se puede explicar con pala-
bras: es el orgullo de haber perseverado, de haber mantenido la

direccion cuando todo empujaba en sentido contrario.
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No obstante, ese trayecto estd lleno de obstaculos. Y
cada uno de ellos, lejos de ser una barrera definitiva,
se convierte en una oportunidad de aprendizaje. Tal
vez la ensefanza mas profunda que me ha dejado
este camino es que, aungue esté lleno de desafios,
la integridad y la conviccion son energias que no se
agotan. Son la gasolina que impulsa el motor interno,
gue nos recuerda por qué empezamaos, Por qué se-
guimos, y por qué no podemos rendirnos. Cada logro
alcanzado, cada hito compartido, cada politica inclu-
siva fomentada y replicada, es un recordatorio de que
vale la pena seguir luchando. No solo por los resulta-
dos visibles, sino por el impacto silencioso que se ge-
nera en las personas, en las culturas organizacionales,

en la sociedad.
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Otra ensenanza que me ha dejado este proceso es que lo correcto no siem-
pre es lo popular. Es decir, algo puede ser éticamente justo, socialmente
necesario, y humanamente valioso, pero eso no garantiza que todos estén
dispuestos a hacerlo. Y no necesariamente porgque sean malas personas,
sino porgue han sido formadas en entornos donde esos valores no eran pro-
movidos. Donde la equidad no era parte del lenguaje cotidiano, y donde la

diversidad se vela como una amenaza, N0 CoOMo una riqueza.

Por ejemplo, pensemos en alguien que crecié en un entorno patriarcal, don-
de su madre no solo se dedicaba al hogar, sino que vivia para complacer a su
esposo, casi como si fuera un monarca en tiempos de conquista. Una ma-
dre cuya voz era silenciada, cuya opinion no contaba, y cuya autonomia era
limitada por normas sociales profundamente arraigadas. Para esa persona,
es dificil aceptar que en el trabajo una mujer tenga voz, que su opinion sea
escuchada, y mucho menos que ocupe un rol de liderazgo. No porque esa
persona sea cruel, sino porgue su marco de referencia esta condicionado por

una historia que normalizoé la desigualdad.
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En estos casos, el trabajo de transformacion es mucho mas com-
plejo. No basta con imponer codigos de conducta, ni con aplicar
sanciones. Se necesita un proceso profundo de sensibilizacion,
de educacion, de apertura emocional. La lucha por la equidad
ensefa a mirar con otros 0jos: a detectar sesgos invisibles, a reco-
nocer el talento donde antes se ignoraba, a valorar la diversidad
como una fortaleza y no como una excepcion. Ensena a cuestio-
nar lo aprendido, a desaprender lo que limita, y a construir nue-

vas formas de relacionarse con el otro.

Quien vive esta causa sabe que defender la equidad no es solo
un acto de justicia hacia los demas. Es también una reafirmacion
diaria de la propia dignidad, de la coherencia entre lo que se cree
v lo que se hace. Es una forma de decir: “yo también merezco un

mundo mas justo, y estoy dispuesto a construirlo”.
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Hoy, no solo quiero seguir apoyando la diversidad, la equidad y la inclusion.
Quiero ser un motor de cambio. Quiero ser un embajador que no solo habla
de estos temas, sino que los vive, los defiende y los promueve en cada espa-
cio donde tenga influencia. Quiero que el mensaje llegue al empresariado, a
los lideres, a los tomadores de decisiones, y también a quienes aun no creen
en la importancia de estos temas. Pero no se trata solo de justicia social, que
ya seria razén suficiente. Se trata también de resultados concretos, de bene-

ficios tangibles, de ventajas competitivas.

Estd demostrado que lasempresas que promueven la diversidad tienen me-
jores resultados financieros. ;Por qué? Porque cuando hay diversidad, hay
mas ideas, mas perspectivas, mas creatividad. Porque cuando se escucha
a personas distintas, se rompen paradigmas, se descubren nuevas formas
de resolver problemas, y se construyen soluciones mas completas. Porque
cuando se incluye, se genera compromiso, se fortalece la cultura organiza-

cional, y se atrae el mejor talento.
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Cada vez que escucho una opinién que viene de alguien totalmente distin-
to a mi, descubro una nueva vision. Me obligo a cuestionar mis certezas, a
ampliar mi mirada, a crecer como ser humano. Y eso, en si mismo, ya es un
logro. Porque la diversidad no solo transforma las empresas, transforma a

las personas.

Por eso, el llamado hoy es a actuar. A dejar de ver la equidad como una obli-
gacion externa, y empezar a verla como una conviccion interna. A dejar de
pensar que la inclusion es una moda, y entender que es una necesidad es-
tratégica. A dejar de esperar que otros cambien, y asumir el rol de protago-

nistas del cambio.

Construyamos juntos un tejido empresarial mas justo, mas representativo,
mas preparado para los retos globales. Porque una empresa que abraza la
diversidad no solo mejora sus indicadores: también inspira a su entorno,
transforma su cultura, y deja una huella positiva en la sociedad. Y porque al
final del dia, lo que realmente importa no es solo lo que logramos, sino comMo

lo logramos, con quién lo logramos, y lo que dejamos en el camino.
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6 6 La lucha por la equidad enseifia a mirar
con otros ojos: a detectar sesgos invisibles, a
reconocer el talento donde antes se ignoraba, a
valorar la diversidad como una fortaleza y no como

una excepcion. 9 9

4.4, Juntos es mas facll

Tuve la oportunidad de comenzar un nuevo capitulo en mi vida profesional
vy personal en Ecuador, y debo admitir que ha sido una experiencia verda-
deramente enriquecedora. Este pais me ha ofrecido no solo un entorno de
trabajo estimulante, sino también una cultura vibrante, una calidez humana
que se siente en cada interaccion, y una riqueza natural que inspira a mirar
la vida con nuevos ojos. Ecuador me ha permitido redescubrirme, aprender,
Y, sobre todo, reflexionar sobre los retos y oportunidades que enfrentamos

como lideres empresariales en América Latina.
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.Como colombiano, es facil asumir que las similitudes con Ecua-
dor son muchas. Y en efecto, compartimos una historia comun,
una lengua, una geografia cercana, y una sensibilidad cultural
gue nos hermana. Sin embargo, al adentrarme en el mundo em-
presarial ecuatoriano, he notado diferencias importantes, espe-
cialmente en lo que respecta a la equidad y diversidad de ge-
nero. Estas diferencias no son necesariamente negativas, pero
si reveladoras. Nos invitan a pensar en los caminos que hemos
recorrido como paises, y en como esos caminos han moldeado
nuestras prioridades, nuestras estructuras y nuestras formas de

entender el liderazgo.
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Mi hipdtesis es que estas diferencias tienen una raiz histérica y econdémica.
Colombia vivid un proceso de apertura comercial en 1990 que transformo
profundamente su tejido empresarial. Esta apertura obligd a las empresas
colombianas a competir con actores globales, a adoptar estandares interna-
cionales, y a evolucionar en temas que antes no eran parte de la conversa-
cion cotidiana, como la equidad de género, la inclusion, y la diversidad. Esta
exposicion constante a modelos empresariales mas avanzados generd una
presion positiva: las empresas colombianas tuvieron que adaptarse, no solo
para sobrevivir, sino para atraer y retener talento en un mercado cada vez

mas exigente y diverso.

Ecuador, por su parte, no vivid un proceso de apertura comercial tan marca-
do nitan temprano. Esto ha hecho que, en ciertos sectores, el empresariado
no haya sentido la misma urgencia de prepararse para competir globalmen-
te en temas de equidad. No porqgue falte el talento, ni porque no exista la
voluntad, sino porque el contexto ha sido distinto. Y es precisamente por
eso que hoy se vuelve crucial que Ecuador acelere su paso en esta materia.
No solo porque es lo correcto desde el punto de vista ético y humano, sino
porgue es lo mas beneficioso para las empresas, para la sociedad y para el

pals en su conjunto.
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La equidad y la inclusion de género no deben verse como una tendencia
pasajera, ni como una obligacion impuesta por politicas o leyes. Deben asu-
mirse como una condicion esencial para la innovacion, la productividad y la
sostenibilidad empresarial. En el centro del desarrollo econémico del Ecua-
dor esta la empresa privada. Las decisiones que se toman en las salas de
juntasy en los niveles directivos no solo impactan los resultados financieros,
sino que también definen el rumbo social del pais. Hoy, mas que nunca, se
hace urgente que ese liderazgo se traduzca en un compromiso firme por

fomentar la inclusion y diversidad de género.

Diversos estudios internacionales han demostrado que los equipos diver-
sos toman mejores decisiones, son mas creativos, generan mayores niveles
de compromiso entre los empleados y logran resultados superiores para
los accionistas. En otras palabras, incluir no es solo justo: es estratégico. Es
una ventaja competitiva en un mundo donde la diversidad ya no es una
excepcion, sino la norma. Las empresas que entienden esto no solo se po-
sicionan mejor en el mercado, sino que también construyen culturas or-
ganizacionales mas sanas, mas resilientes y preparadas para enfrentar los

desafios del futuro.
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Pero para que estas transformaciones sucedan, se necesita mas
que buenas intenciones. Se requiere una accion concreta, soste-
nida y valiente. Crear planes de inclusion y diversidad de género
implica asumir con responsabilidad el rol social de la empresa.
Significa revisar procesos de contratacion para eliminar sesgos,
garantizar igualdad salarial, abrir oportunidades de liderazgo
para todas las personas, independientemente de su género. Sig-
nifica también educar, sensibilizar y transformar culturas organi-
zacionales que, muchas veces de forma inconsciente, perpetldan

desigualdades.

Al fomentar estos planes, se genera un entorno en el que el ta-
lento florece sin restricciones. Se construyen culturas organiza-
cionales mas empaticas, colaborativas y resilientes. Y, sobre todo,
se envia un mensaje poderoso al pais: que el éxito no esta reser-
vado para unos pocos, sino que debe estar al alcance de todas las
personas que tengan la capacidad, la pasion y el compromiso de
aportar. Se trata de construir un ecosistema empresarial donde
cada voz cuenta, donde cada historia suma, y donde cada dife-

rencia se convierte en una oportunidad de crecimiento.

171



PROYECTO-H ECUADOR

El camino hacia una economia verdaderamente inclusiva no es inmediato.
Requiere tiempo, esfuerzo y voluntad. Pero cada paso que se da es un paso
en la direcciéon correcta. Nuestra responsabilidad como lideres de industria
esta en liderar con el ejemplo, en crear ambientes de trabajo empaticos, en
formentar todos los dias la equidad vy la diversidad de género en nuestras
organizaciones. No podemos esperar a que el cambio venga de afuera. De-
pbemos ser nosotros quienes lo impulsemos desde adentro, con conviccion,

con coherencia y con coraje.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.
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Hoy, mas que nunca, los invito a actuar con audacia. Voy a mirar la otra cara
de la moneda. A tomar el riesgo de actuar diferente. A cuestionar lo tradicio-
naly a construir juntos un tejido empresarial mas justo, mas representativo y
preparado para los retos globales. Porque una empresa que abraza la diver-
sidad no solo transforma su presente: también inspira el futuro. Y ese futuro,
si lo construimos con empatia, con inclusion y con vision, serd un futuro mas

humano, mas equitativo y prospero para todos.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 492

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio

492 donde conversaremos con Carlos Mier, en este especial de Hombres

por la Equidad.







Alfredo Pena Payro

Grupo Graiman
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Soy Alfredo Pena Payro, empresario comprometido con la in-
novacion y el desarrollo de espacios de trabajo que permitan a
los colaboradores alcanzar su maximo potencial desde la crea-
tividad, la resiliencia y el respeto a las ideas de los demas. A lo
largo de mi vida, he descubierto que la verdadera innovacion
no nace solo de la tecnologia o de los procesos, sino del poder
humano que se libera cuando se trabaja con enfoque, discipli-

nay determinacion.

Tuve el privilegio de aprender de mi padre, de quien heredé el
nombre y el empeno por generar a través de fuentes de empleo
una oportunidad para que las personas puedan desarrollarse. El
fue un visionario que fundo el Grupo Industrial Graiman, ponien-
do como cimientos la ética, la responsabilidad y el cuidado de la
gente. Hoy esa filosofia de hacer negocios sigue guiando nues-

tro camino.



Alfredo Pefa Payro

Este grupo, que nacid hace mas de 63 anos en Cuenca — Ecuador, busca per-
manentemente incorporar practicas de clase mundial, entre ellas lograr que
la brecha que hoy tenemos a nivel global con respecto a la inclusion de las

mujeres en puestos de liderazgo vaya poco a poco diluyéndose.

Haber caminado por mas de 6 décadas nos ha dado la sabiduria para man-
tener la esencia con la que nacio el Grupo y también la apertura para apren-
der nuevas formas de mirar, comunicar y avanzar, pues la cultura se forja en
un Mmundo heterogéneo en donde la capacidad de adaptarnos es una com-

petencia vital para las empresas contemporaneas.

Como CEQ, lidero a mas de mil personas que, con su diversidad de talentos
y perspectivas, hacen posible que esta organizacion evolucione cada dia. Mi
objetivo personal como presidente del Grupo es fortalecer un entorno equi-
librado, respetuoso, transparente y coherente. Esto aplica para todos los pu-

blicos de interés de las empresas que son parte de nuestro holding.

Hemos sido firmes en la construccion de una cultura organizacional don-
de las personas no solo son valoradas, sino reconocidas como el motor que
impulsa la evolucion. En este camino, la equidad no es un ideal aspiracional,
sino una decision estratégica que guia nuestro crecimiento con proposito y

sostenibilidad.
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51. El reto de construir un
legado de liderazgo que
deje huella

Quienes nacimos alrededor de la década de los 60 hemos tenido
la enriquecedora experiencia de vivir no solo la evolucion tecno-
l6gica, sino una evolucion ideoldgica que es la verdaderamente
transformadora. Es esa transformacion de pensamiento, de valo-
res y de conciencia la que nos impulsa hacia un futuro mas hu-

mano y sostenible.

En el Informe Clobal de la Brecha de Género 2024 del Foro Eco-
nomico Mundial' se abordan las cuatro grandes brechas que
afectan a las mujeres: salud y supervivencia, logros educativos,
participacion y oportunidades econdmicas y empoderamiento
politico. Se estima que tomara un promedio de 140 anos cerrar

estas brechas; es decir, haran falta 7 generaciones para lograrlo.

1 Foro Econédmico Mundial. (2025, 13 de junio). Informe Global sobre la Brecha de Gé-

nero 2025: Progreso a pesar de la incertidumbre.



Alfredo Pefa Payro

Bajo este panorama esta claro que quienes tomamos decisiones
en los negocios tenemos una responsabilidad ineludible para en-
tender que la equidad ha pasado de ser un tema periférico a ser

un pilar estratégico en las organizaciones.

Es vital cuestionarnos qué estamos y qué no estamos haciendo,
y como estas decisiones afectan a los negocios, y qué vamos a
hacer para cambiar el rumbo. No se trata de adoptar medidas
paternalistas o superficiales, esto tiene que ver en cdmo conce-
bimos la manera de hacer negocios, en como declaramos las po-
liticas que rigen nuestras empresas y cOmo estas se transversali-

zan en la planificacion, presupuesto y acciones.
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5.2. Laruta del GIG

Desde nuestra organizacion hemos ido paso a paso formalizando
decisiones para promover la equidad y las oportunidades de cre-
cimiento en las diez empresas que conforman nuestro Grupo, de
las cuales tres son manufactureras (Graiman, Vanderbilt y Atenas)
cuatro son de servicios (Fuenlabrada, Vias del Austro, Transnexos,
Calatayud) una en el giro agricola (Pecalpa), un centro comercial
que fue el primero de la ciudad de Cuenca (Milenium Plaza) y un

restaurante tematico (Sports Planet).

En pleno siglo XXI, es fundamental entender que el verdadero
liderazgo va mucho mas alla de las cifras y del impacto econémi-
co. Hoy, nuestra responsabilidad es forjar entornos donde cada
persona, sin importar su género, encuentre el espacio y las opor-
tunidades para desplegar todo su potencial, para crecer y desa-
rrollarse plenamente. Es en esa equidad, en ese compromiso con
el talentoy la excelencia, donde reside la verdadera fortaleza que
nos permitira construir el futuro que gqueremos para estar por

100 anos mas.



Alfredo Pefa Payro

6 6 ...el verdadero liderazgo va mucho mas alla
de las cifras y del impacto econémico... 9 9

5.3. Trascender como
Proposito

Hemos declarado principios muy poderosos que definen las
conductas comunes en el grupo. Estos son: Primero lo prime-
ro: Nuestra gente, el cliente, mueve nuestro mundo. Trabajamos
en sintonia, queremos estar cien afos Mas y cuidamos lo que
amamos. Comparto estos enunciados porque creo que son la
columna vertebral de nuestra organizacion y son una brdjula im-
portante para hablar de actividades de inclusion o equidad. Seria
incoherente decir que queremos dar mas espacios de liderazgo
a mujeres o buscar que personas con discapacidad sean parte
importante de un equipo, si es gue No Nos orientamos a los prin-

cipios que hemos declarado.
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Soy un convencido de que cualquier estrategia exitosa se debe
desprender de una cultura con principios y valores firmes; y en
este contexto, me permito compartir una anécdota que vivi hace
pocos meses en un panel de CEOs en el que estuve invitado a
participar. En el momento de la plenaria recibi una pregunta del
publico que decia: ;Cual cree usted que es la razén por la cual los
industriales de la ciudad de Cuenca gozan de tan buena reputa-
cion? Ante lo cual no dudé un segundo en responder: por los va-
lores. Es que, desde mi punto de vista, existe una premisa basica:

la Unica forma de trascender es hacer bien las cosas.

Es por ello que la inclusion plena de la mujer en el ejercicio de
liderazgo no es un tema de clichés o de tendencias; esta en re-
lacion con una profunda conviccion y un imperativo estratégico
de hacer negocios con propodsito. La voz, la presencia y el aporte
decisivo de nuestras lideresas deben ser activamente valorados,
escuchados e impulsados en cada instancia. Esta premisa se ma-
terializa con fuerza en nuestras iniciativas de Buen Gobierno Cor-
porativo, donde el rol de las mujeres ha sido y sigue siendo una
piedra angular, tal es el caso de mi hermana, Maria Teresa, quien
desde hace varios afos preside con sabiduria nuestro Consejo de
Familia. Es en este 6rgano vital donde los cuatro hermanos accio-
nistas, en conjunto, trazamos las rutas estratégicas que delinean

la trascendencia vy la sostenibilidad del Grupo.



Alfredo Pefa Payro

Hemos buscado que el Grupo tenga un equilibrio de género con accionesy
decisiones concretas: desde hace un poco mas de cinco anos replanteamos
la estructura directiva para promover un equilibrio en la toma de decisiones.
La organizacion cuenta con dos vicepresidencias, la de servicios corporativos
v la de negocios. La primera vicepresidencia esta a cargo de mi sobrina An-

drea Heimbach Pefa, miembro de la tercera generacion.

Queremos que nuestras acciones tengan también impacto en los stakehol-
ders. Mi sobrina Mdnica Malo Pena es presidenta de Responsabilidad Social
del Grupo, y desde ese rol impulsa con decision las acciones de sostenibi-
lidad y vinculacion de todas las empresas. Bajo su liderazgo se ha consoli-
dado el enfoque de sostenibilidad. De manera paralela, ha sido electa, por
segundo aflo consecutivo, como presidenta del Comité de Sostenibilidad de
la Camara de Industrias, Produccion y Empleo, que es el gremio mas impor-

tante de la ciudad.
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Somos parte de iniciativas globales de alto impacto que contribuyan a ge-
nerar valor compartido. Nuestra empresa Graiman fue la primera empresa
del grupo en presentar su informe de Comunicacion de Progreso COP como
parte de la adhesion al Pacto Global. En términos de igualdad de oportuni-
dades, nuestro trabajo prioriza los ODS 4, 5,y 8, educacion de calidad, igual-

dad de género, trabajo decente y crecimiento econdmico.

Con el deber que implica la declaratoria de nuestros principios, buscamos
conductas que materialicen esta filosofia, cuando decimos que cuidamos
lo que amamos lo hacemos desde el aporte y el cuidado de nuestra comu-
nidad y el planeta, y es en este marco que en el corazon del oriente sur del
Ecuador, surge una iniciativa liderada por mujeres en equipo con especialis-
tas en conservacion que redefine el liderazgo empresarial con propdsito: la
alianza estratégica entre el GIG y Selva Eterna. Desde el Directorio se aprobo
por unanimidad este programa gque marca una inversion historica para pro-

teger la biodiversidad y el ecosistema.



La voz, la presencia y el aporte
decisivo de nuestras lideresas deben
ser activamente valorados, escuchados

e impulsados ...
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Impulsada por la vision de mi hija Vanessa Pefa y la Fundacion
Amaru, esta reserva natural privada no solo protegera mas de 150
hectareas de biodiversidad Unica, sino que también empoderara
a comunidades Shuar en la conservacion de sus territorios, con
una proyeccion a convertirse en un parque binacional referente

en Sudamérica.

Este proyecto, respaldado por mas de 20 anos de experiencia en
conservacion de la Fundacion Amaru, representa un modelo de
liderazgo femenino que combina ciencia, sostenibilidad y justicia
social. Las mujeres al frente de esta alianza han demostrado que
cuidar del planeta es también una forma de cuidar del negocio.
Selva Eterna, mas que un proyecto ambiental, es una inversion en
el futuro y un legado de responsabilidad. Desde la construccion
de una estacion cientifica, hasta el monitoreo de captacion de car-
bono, cuidado de especies endémicas, hasta la educacion comu-
nitaria, cada accion refleja un liderazgo femenino transformador.

Apostar por Selva Eterna es apostar por el presente y el futuro.

Confio plenamente que el 23 % de mujeres que hoy tenemos
en puestos de liderazgo distribuidos en las diferentes capas de
la organizacion, tanto a nivel productivo, corporativo y comercial,
tienen el talento, vy la capacidad para agregar un alto valor a la

gestion organizacional.



Alfredo Pefa Payro

5.4. Invertir en mujeres
multiplica el impacto

Las mujeres son fundamentales en el tejido social y desempenan un papel

central no solo en el trabajo de cuidado sino también en el econdmico.

Como parte de nuestras acciones de vinculacion comunitaria y en cohe-
rencia con los ODS 5y 8 impulsamos por mas de ocho anos el programa de
Cajas Solidarias de Ahorro y Crédito en Santa Susana de Chiviaza en Limdn
vy Bullcay en Gualaceo, dos comunidades cercanas a nuestro giro de ne-
gocio por la obtencion y almacenaje de arcillas. Estas cajas han permitido
mejorar las condiciones de vida de la comunidad a través de desarrollar ca-
pacidades y competencias para la administracion técnica financiera y para
la gobernanza con las mujeres socias de las cajas bajo el acompanamiento
técnico del equipo de RSE, esto sumado al capital semilla entregado al ini-

cio de las cajas.
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6 6 La voz, la presencia y el aporte decisivo
de nuestras lideresas deben ser activamente
valorados, escuchados e impulsados ... 9 9

Las directivas estan conformadas 100 % por mujeres, cuentan con mas de 50
socias activas cada una, y estan moviendo mas de 35 000 ddlares otorgados

en microcréditos.

El modelo funciona por tres sélidos principios: un doélar invertido en una mu-
jer se multiplica en la comunidad, fomentar emprendimientos es la via para
la autonomia de las mujeresy es posible dinamizar la economia familiar y co-
munitaria con propuestas inclusivas, solidarias y eficientes, esto se evidencia

en la salud financiera de las cajas que reflejan un O % de morosidad.

En el primer semestre del 2025, el equipo de Responsabilidad Social Empre-
sarial aplicé un estudio de impacto a las Cajas Solidarias. La medicion reali-
zada mostré entre los principales indicadores un impacto positivo del 40 %

de mejora en la economia familiar del 100 % de socios.
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Esto evidencia que las Cajas Solidarias no solo son un espacio de
ahorro y crédito; se han convertido en un nudcleo de empodera-
miento, dinamizacion y liderazgo. Cada microcrédito otorgado es
una semilla que germina en negocios, empleos y mejoras en la

calidad de vida de las mujeres y sus familias.

5.5. La inclusion casa
adentro

En el Grupo Industrial Graiman hemos trabajado en el estableci-
miento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato
vy oportunidades entre mujeres y hombres, en coherencia con los
principios organizacionales, reconocemos que el talento no tiene
género, inclinacion sexual, raza, edad o nacionalidad y que abrir
oportunidades para todas las personas es clave para construir un
entorno laboral justo, equitativo y competitivo. Uno de los pasos
mas importantes que hemos dado ha sido fortalecer nuestros
procesos de seleccion, enfocandonos en las competencias vy el
potencial de cada persona. De esta forma, buscamos eliminar

cualquier sesgo y asegurar decisiones objetivas y eficientes.

189



PROYECTO-H ECUADOR

190

Nuestra demografia nos muestra una diversidad eta-
ria muy enriguecedora, en la cual los colaboradores
son valorados y su voz es escuchada sin importar la

edad que tengan.

Guiados por nuestros principios contamos con cola-
boradores destacados que permanecen con NOsotros
sin que su edad tenga que ser un motivo para dar un
“paso al costado”, salvo que esa sea su decision perso-
nal, promoviendo siempre un ecosistema de trabajo
en donde convivan de manera proactiva el impetu
y la creatividad de quienes se incorporan con la ex-
periencia y sabiduria de quienes tienen décadas for-
mando parte de la organizacion. Y para quienes estan
en el otro polo generacional aquellos que no tienen la
experiencia, pero si el deseo de aprendizaje contamos
en nuestro restaurante Sports Planet con un formato
de empleo por horas y turnos que conjuga muy bien
la vida universitaria con la posibilidad de insercion en

el mundo laboral.



Alfredo Pefa Payro

Hemos implementado un Plan de Igualdad que va mas alla de un cumpli-
miento de la normativa legal vigente en el pals, es parte de nuestro férreo
compromiso de equidad Este plan contempla acciones concretas para los
proximos cuatro anos en areas clave como: seleccion, formacion, comunica-
cion y cultura organizacional y nueve areas de trabajo que van desde garanti-
zar procesos de seleccion y promocion transparentes y equitativos, formacion,
desarrollo profesional, eliminacion de brechas, protocolos contra el acoso vy la
discriminacion, promocion de la corresponsabilidad en el cuidado y la vida

familiar hasta el fortalecimiento de la cultura y la responsabilidad social.

Para materializar las actividades que contempla este plan, contamos con
cuatro comités de igualdad que son transversales a los diferentes negocios
y areas del Grupo y que estan integrados tanto por hombres como por mu-
jeres lideres, quienes participan de forma voluntaria y comprometida. Este
comité no solo promueve y vigila el cumplimiento de buenas practicas, sino
gue también impulsa una transformacion real y sostenida a través del segui-

miento permanente.
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Ademas, hemos desarrollado espacios de concienciacion y capa-
citacion para que los miembros del comité de igualdad puedan
sensibilizarse con el propdsito de fomentar la equidad en todos
nuestros ambientes de trabajo. Estos espacios nos permiten re-
flexionar, aprender y crecer como equipo, desde la empatia y el

respeto.

A nivel formativo, hemos puesto a disposicion de todas las perso-
nas de la organizacién una serie de capacitaciones con el objetivo
de brindar herramientas practicas, generar conciencia y abrir es-
pacios de reflexion individual y colectiva que nos ayuden a cons-

truir ambientes laborales mas diversos, respetuosos e inclusivos.

Los contenidos son analizados rigurosamente para promover
temas como: ambientes laborales libres de sesgo de género, el
valor de la diversidad en la innovacion, los desafios de romper es-
tereotipos, la riqueza de la diversidad cultural e inclusiva, y hemos
logrado impartir 2500 horas de capacitacion exclusivamente a

nuestros colaboradores en estos temas este Ultimo afo.



Alfredo Pefa Payro

Una arista muy importante para nosotros es una real inclusion de las perso-
nas con discapacidad, con quienes tenemos un abordaje permanente para
garantizar que no existan conductas en sus equipos que puedan derivar en
vulneraciones de sus derechos, para este grupo de colaboradores conforma-
do por 50 personas existe cada dos meses un espacio de acompanhamiento
emocional en temas como amor propio, Motivacion, salud mental, trabajo
en equipo y también capacitacion en informacion relacionada con sus dere-

chos laborales, beneficios fiscales, manejo financiero, entre otros.

Estas iniciativas se han convertido en una base importante para promover
una cultura organizacional mas empatica, consciente y abierta al cambio.
Trabajamos de forma continua para que cada integrante del equipo esté
preparado emocionalmente y se sienta parte activa de este camino hacia

una organizacion mas inclusiva y respetuosa.

Hemos naturalizado el comunicar los protocolos que se debben seguir en ca-
sos de discriminacion, acoso o violencia en cualquiera de nuestros espacios
de trabajo para que cada miembro de la organizacion sienta que es su deber
incomodarse y denunciar cualquier situacion laboral que pueda poner en

riesgo su bienestar o el de sus compaferos.
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Hemos promovido una cultura organizacional que ofrece activi-
dades de valor para conmemorar fechas importantes como el
Dia de la Mujer o Dia de la Madre, pero le hemos dado un nue-
vo sentido con la creacion de espacios seguros de dialogo que
elevan el nivel de la conversacion y que generan reflexiones de

empoderamiento y liderazgo para nuestras mujeres.

Trabajar en el liderazgo de las mujeres es, ademas de una con-
viccion y un imperativo ético, una decision inteligente para el
negocio. Un estudio de McKinsey ? reveld que las empresas con
mayor diversidad de género en sus equipos ejecutivos tienen un
25 % mas de probabilidades de superar el rendimiento financie-
ro promedio de su industria lo que evidencia que las organiza-
ciones mas diversas son también las mas innovadoras, resilien-

tesy rentables.

2 McKinsey & Company. (2025). Women in the Workplace 2025.
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6 6 Trabajar en el liderazgo de las mujeres es,
ademas de una conviccion y un imperativo ético,
una decision inteligente para el negocio. 9 9

Veamos mas datos: en el mes de junio de 2025 se publicé en la revista aca-
démica Panel * la sistematizacion de mas de 20 estudios sobre el impac-
to del liderazgo femenino en las organizaciones en Ameérica Latina, Europa,
Asia'y Medio Oriente. No deberia generar sorpresa saber que uno de los prin-
cipales hallazgos fue determinar que contar con mujeres en roles directivos
impulsa significativamente el desarrollo en areas como la sostenibilidad, la
responsabilidad social, la innovacion y el desarrollo organizacional. Otro as-
pecto relevante guarda relacion con el impacto positivo en la consecucion
de indicadores ASG (ESG por sus siglas en inglés) estrechamente relacio-
nados con aspectos clave como la rentabilidad financiera, los indicadores
ambientales, sociales y de gobernanza, la responsabilidad social empresarial
y la productividad.

3 Sequeiros Olivares, K. A, Bague Andrade, L. C., & Lugo Mollinedo, S. M. (2025). Impacto del liderazgo

femenino en el sector empresarial: una revision sistemdtica. Revista Panel, 7

195



PROYECTO-H ECUADOR

5.6. La decision de
trascender esta en el
ADN de los grandes
empresarios

De manera consciente lo reitero totalmente convencido: la in-
clusion no es una meta que alcanzar, sino un viaje continuo. Un
camino en el cual, quienes ocupamos posiciones de liderazgo,
tenemos una responsabilidad ineludible: ser agentes activos de
cambio, construir empresas integras, responsables y conscientes
y aportar a la consecucion de un mundo mas justo, préospero vy

equitativo para todos y todas.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.




Alfredo Peha Payro

Desde mi perspectiva mas personal, y en mi rol como CEO del GIG, me re-
sulta absolutamente natural que nuestra vision comulgue con el liderazgo
femenino. En mi propia familia, la tercera generacion esta fuertemente mar-
cada por la presencia de 8 mujeres de un total de 10 miembros. Y para mi,
como esposo de una empresaria exitosa y padre de cinco brillantes mujeres,
el compromiso con la equidad y el empoderamiento femenino trasciende
la mera conviccion; es, a todas luces, una inversion directa en el futuro que

anhelo para mi esposa, mis hijas y para las generaciones venideras.

Pretendo, con absoluta humildad, que estas lineas sean una pausa de re-
flexion para los lideres que aln no han tenido la enriquecedora oportunidad
de mirar a través del cristal de la equidad, y de nutrirse del gran aporte que

las mujeres entregan a las organizaciones.

Que el estar lejos del escenario ideal, no nos detenga, nos impulse...

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 490

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio

490 donde conversaremos con Alfredo Pefia, en este especial de Hombres

por la Equidad.







Roque Sevilla Larrea

Presidente del
Grupo Futuro
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o.l. La diversidad es la fuente
de nuestro éxito; la equidad y
la Inclusidon son un Mandato
moral inapelable

Durante mis largos 78 anos, creo que he tenido la inmensa suerte de estar

rodeado de muchas mujeres que han sido vitales para mi felicidad.

Cuando naci tuve alguna falla en mi sistema digestivo que tardd algunos
anos para que se normalice. Por eso fui el mas pequefo y mas adulado de

los 5 hermanos.

Ese cuidadoy cariflo vino primero de mi maravillosa madre, que no escatimo
un instante en expresar, de mil maneras, su amor y ternura. Ella fue acompa-
fAada por nuestra ninera, Elina, que estuvo siempre pendiente de miy de mis

perros (porgue como era sUper cuidado era absolutamente insoportable).



Roque Sevilla Larrea

Al equipo de adultos se sumaron mis dos tias solteras, Piedad y Cecilia, y la
mejor amiga de Mama, Maximina, que siempre tuvo especiales deferen-

cias conmigo.

Posteriormente, mi intima relacion con mi Unica hermana, Carmen, propi-
cido una estrecha conexion con ella y sus amigas. Algunas de ellas fueron las

fuentes de mis primeros enamoramientos.

Luego vino la adolescencia y la temprana juventud, y esa época fue de mu-
chosy grandes amores, en mi eterna busqueda de la mujer ideal. En un viaje
bendecido a México, encontré lo que tan afanosamente busqué. Alll tuve la
suerte de conocer a Pilar, mi extraordinaria compafera de vida y aventuras,

con la que estoy felizmente unido desde hace 48 anos.

Esta larga relacion con el género femenino tuvo su cuspide con el nacimien-
to de mis dos hijas, Elisa y Ana, gue son mi eterno manantial de alegria, por
su inteligencia, capacidad intelectual y su desempeno ejemplar. (También

tengo un hijo estupendo, que, al igual que yo, es un feminista convencido.)
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Toda esta historia es para afirmar que siempre me he sentido en-
cantado en la compania de mujeres, que admiro y considero,
no solo como pares mios, sino como seres con cualidades muy

superiores a las mias.

En las mujeres aprecio su dedicacion al trabajo, su habilidad
para captar el sentimiento humano, su felicidad, su habilidad
para expresar sus emociones, su disciplina y su lealtad a princi-

pios y valores.

Por todas estas razones y a lo largo de mis 55 afos de carrera
como empresario, politico y ambientalista, siempre he buscado
balancear el equipo de colaboradores con la presencia igualitaria

0 muchas veces mayoritaria de mujeres.
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Cuando, en 1976, fundé Fundacion Natura, una organizacion no guberna-
mental dedicada a la conservacion y buen manejo de los recursos natu-
rales ecuatorianos y que se transformo en un referente latinoamericano,
nombré a una mujer como directora ejecutiva, Yolanda Kakabadse. Bajo
su liderazgo, la organizacion consiguié una destacada presencia a nivel

nacional e internacional.

Hoy Yolanda, quien ha ocupado cargos de importancia indiscutible como
ministra de Ambiente del Ecuador, presidenta de la Union Internacional para
la Conservacion de la Naturaleza (IUCN) y presidenta del Fondo Mundial de
la Naturaleza (WWF), es una figura de talla mundial en el campo de la con-

servacion, la ecologia y la sustentabilidad.

Luego, cuando fui alcalde de Quito, de las 34 personas que me reporta-
ban directamente, en calidad de gerentes o directores de areas, nombré
18 mujeres para que se encarguen de los mas importantes sectores de la
administracion municipal. Se desempenaron con altos estandares de ca-

lidad y eficiencia.
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Ese estilo de gestion lo he mantenido también en el campo empresarial, a
ratos con la mueca de mis companeros varones, que para ciertos cargos les

parecia demasiado atrevido mi espiritu feminista.

Quiero contar a modo de ejemplo una anécdota de una de las empresas
del Grupo Futuro: Metropolitan Touring. Esta compania es la mayor y mas
antigua empresa turistica del Ecuador y la primera (1969) en incursionar en

turismo receptivo internacional en las Islas Galapagos.

Opera en el Archipiélago varios barcos turisticos y uno de ellos debia ser re-
novado. Se trataba del MS Santa Cruz, de 90 pasajeros. Luego de alguna
busqueda encontramos el barco adecuado en Chile y debiamos traerlo des-

de el canal de Beagle en el extremo sur de la Patagonia chilena.

Hace un tiempo atras, pedi que en todas las areas de trabajo, al seleccionar
al personal, se tuviera en cuenta tanto a hombres como a mujeres, y que
la decision se basara en sus habilidades y capacidades, sin tener en cuenta

su género.



Roque Sevilla Larrea

6 6 El reto de inclusiéon en nuestras empresas
de turismo implica un alto nivel de empatia e
inversion para crear entornos que ofrezcan un
ambiente adecuado para el trabajo... 9 9

En algunas areas ese mandato fue facil de cumplir, pero en cier-
tas areas como conseguir oficiales de alto rango para que dirijan
la operacion de los barcos ya sea como capitanes o primer o se-
gundo oficial era tarea dificil, pues para gobernar una nave tenian
que pasar por los severos y dificiles cursos de la marina ecuatoria-
na. Tan solo el 5% de los graduados son mujeres. A pesar de es-
tas limitaciones, tenfamos en ese entonces dos oficiales mujeres,
una de las cuales era la segunda oficial a bordo del Santa Cruz,

persona mMuy capaz y bien entrenada.
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Como es costumbre, la navegacion se realiza por turnos. El barco
zarpoy al salir del canal de Beagle se enfrentd con una tormenta
categoria 12, que es algo tremendo y que vuelve dificil mantener-
se en pie. En ese momento, la oficial estaba a cargo del timon.
Tanto el capitan como los otros oficiales se ofrecieron a reempla-
zarla, pero ella se negd y guio la nave con calma y valentia hasta
que llego el siguiente relevo. Celebramos este momento cuando

el barco llegé sano y salvo a su destino.

Estos esfuerzos no estan libres de varios desafios como supe-
rar la limitacion del espacio fisico a bordo de nuestros barcos. El
diseno debe considerar las necesidades especificas de las mu-
jeres, lo cual incluye areas de descanso, vestuarios y otras instala-
ciones que favorezcan su comodidad y seguridad. Adaptar estos
espacios no solo mejora la experiencia laboral de las mujeres,
sino que también promueve un ambiente de trabajo inclusivo y

respetuoso.

Cracias al empeno intencional de la empresa, hoy contamos en
nuestro equipo de tripulacion con 2 gerentes de hotel y 2 médi-

COS Mmujeres.
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El reto de inclusion en nuestras empresas de turismo implica un alto nivel de
empatia e inversion para crear entornos que ofrezcan un ambiente adecua-
do para el trabajo que van a desempenar, en los hoteles de nuestra empresa
ubicados en el centro del Choco Andino contamos con horarios de trabajo
de dias seguidos dentro del hotel y dias seguidos de descanso de regreso a
la ciudad, para hacer que su permanencia sea mas confortable. Disponemos
de espacios de esparcimiento como gimnasio, sala de juegos y ambientes
de descanso disefhados para que las mujeres tengan un ambiente personal

adecuado para su bienestar.

El ejemplo de la valiente oficial, junto a los diversos desafios del sector me
convencid de que debemos mantener la linea que he predicado y es la de
incorporar la mayor diversidad posible de personas en nuestro equipo de
colaboradores sin limitar a su condicion de género, grupo étnico o prefe-

rencia sexual.
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Por eso, al ver el éxito que hemos logrado aplicando los principios de in-
clusion, diversidad y equidad con mas de 5000 empleados en nuestras 21
empresas, que trabajan en areas tan variadas, como seguros, asistencia me-
dica, turismo, energias renovables, agricultura avanzada, logistica, e industria
aeroespacial y satelital, me siento muy satisfecho y me motiva a continuar

fortaleciendo nuestro trabajo en este ambito.

En la actualidad, la participacion de las mujeres en roles estratégicos dentro
de las empresas esta experimentando avances significativos, reflejados en

diversos indicadores clave.

Estos indicadores no solo destacan la equidad de género en términos de
representacion, sino que también son el resultado de una auténtica convic-
cion del valor de la diversidad que trae diferentes perspectivas y un mejor

entendimiento del mercado y los clientes



El 58 % de mujeres en cargos
gerenciales evidencia que las mujeres
tienen una representaci.6n notable
en los niveles de liderazgo de la

empresa....
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Contar con mujeres en roles estratégicos no solo es un compro-
miso con la sociedad, sino que también es una buena estrategia
de negocio, como lo demuestran varios estudios recientes. Sito-
mamos en cuenta el poder de sus decisiones de compra, para
2028 se estima que las mujeres poseeran el 75 % del gasto discre-
cional del planeta, lo que las convertird en las mas influyentes del
mundo. Otro estudio de BCC indica que el 80 % es el porcentaje
de decisiones de compra que toma o en las que influye la mujer
y, segun Deloitte, un 89 % de las compras cotidianas son decidi-
das por mujeres.

A continuacion, presento la distribucion actual del personal del
Grupo Futuro.

49% 0 51%

OPERATIVOS MANDOS MEDIOS GERENCIALES DIRECTORIOS

I MUJER
I HOMBRE
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Como se puede ver, hay un balance muy cerca del ideal que se mantiene en
todos los niveles jerarquicos, evidenciando una cultura de desarrollo y carre-

ra que considera la inclusion en todos los niveles.

El 49 % de participacion de mujeres en los Directorios de todas las empresas
es un avance significativo hacia la equidad de género en los espacios de
toma de decisiones a nivel mas alto. Este dato revela que hay una auténtica

conviccion de inclusion en las decisiones estratégicas de las empresas.

El 58 % de mujeres en cargos gerenciales evidencia que las mujeres tienen
una representacion notable en los niveles de liderazgo de la empresa, lo
qgue implica una inclusion de género mas pronunciada en roles clave y de

influencia.

El 59 % de mujeres en mandos medios es un reflejo de la inclusion, sino tam-
bién una oportunidad de crecimiento y desarrollo para las profesionales que

aspiran a ascender en sus carreras.
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6.2. Compromiso con

la diversidad, equidad e
INclusion de las mujeres en el
entorno laboral

Lo interesante de esta estructura de colaboradores es que surgié natural-

mente sin que nos obligue una ley o porque perseguiamos un modelo DEL.

Lo fuimos haciendo porque nuestro principio fue escoger siempre los cola-
boradores con base en sus cualidades personales y su capacidad de llevar a

cabo acciones con excelencia.

212



Roque Sevilla Larrea

Por otro lado, no recuerdo, que en los mas de 60 anos que he dirigido empre-
sas, se me haya cruzado por mi mente pagar menos a un empleado por ser
mujer, ni dejar de considerar a una persona como candidato a un ascenso por

su condicion de género.

Nosotros nunca hicimos diferencia en el tema salarial por una condicion espe-
cifica del contratado. Fijamos el ingreso con base en el tercer cuartil de la En-
cuesta Nacional de salarios y esa era nuestra guia. Por eso nunca fue necesario
hacer un ajuste de salarios a las mujeres que trabajaban en nuestras empresas,

porque se les pagaba siempre lo mismo que sus equivalentes hombres.

Como ya mencioné, esta forma de actuar estuvo siempre vigente desde el ini-

cio de nuestras actividades hace mas de 50 afos.

El resultado de esta filosofia inclusiva ha sido fabuloso. Esta diversidad vale oro

en polvo y genera unos beneficios muy solidos.
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Por ejemplo, la sensibilidad de nuestras funcionarias
en el disenoy puesta en marcha de nuestros produc-
tos turisticos es perfecta. La capacidad para corregir
errores o buscar la mejora continua es de gran acierto

y precision.

La otra caracteristica de ellas, es la pasion que ponen
en obtener el logro y la forma tan hermosa y alegre
con la que celebran los triunfos, actitud que nos pro-

duce a todos gran seguridad y felicidad.

Ahora, mirando hacia atras, creo que la mayoria de
mis socios fundadores eran machistas. Hace 40 o 50

anos esa actitud era parte de la cultura vigente.
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Ademas, debo confesar que entre mis gerentes hombres ha ha-
bido un oculto machismo producto de la duda de si las mujeres
estaran o no en la capacidad de llevar a cabo ciertas actividades
gue han estado reservadas solo para los hombres. Pero mi pre-
sion ha sido aceptada y hoy no existe mas esa actitud. Esa viegja
forma de ver las relaciones laborales ha cambiado totalmente en
estos ultimos tiempos. La eliminacion de la resistencia se debe a

gue se han dado cuenta de que el aporte femenino es invaluable.

Quiero ahora hablarles de las normas que rigen la composicion
y el funcionamiento de nuestros directorios, normas que estan
relacionadas con el beneficio de la diversidad de conocimiento,

de intereses, de género y de edad.
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Estas regulaciones, aungue un poco complejas, han dado gran resultado:

1-

Los directorios tienen que estar compuestos por 10 directores, 5 prin-
cipalesy 5 suplentes. A todo Directorio son convocados los 10. (razon:
para que los suplentes, cuando les toque actuar, estén debidamente
enterados del estado del arte de cada compania y lo hagan con la

maxima eficiencia).

La mitad de los directores deben ser mujeres y la otra mitad hom-

bres. (razén: el valioso aporte de la diversidad).

Los directores duran en su cargo 3 anos, luego de lo cual obligato-
riamente tienen que salir del directorio y podran ser reelectos, si su
actuacion ha sido excelente, después de un ano de ausencia. (razon:

renovacion constante).

Cada ano se renueva un tercio del directorio. (razéon: para permitir la

combinacion de renovacion y continuidad).

Seis directores tienen relacion con los accionistas o con altos funcio-
narios de empresas del Grupo y cuatro son externos. (razén: recibir la

contribucion interna y la externa).

Un tercio del directorio deberia estar compuesto por individuos de 18
a 35 anos; un tercio de 36 a 64, y un tercio de mayor de 65. (razon: di-
versidad etaria, mezcla de experiencia y entendimiento de las nuevas

tendencias).
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Esta estructura ha producido una gestion de directorios sumamente dina-
micos y productivos que nos ha permitido tener avances sustanciales en

nuestra gestion

6.2.1. Deber pendiente: el balance étnico

Lo que no estamos bien es en el balance étnico. Este es un esfuerzo mas

complejo, pero creo que alcanzable en el mediano plazo.

Por el momento no tenemos ningun indio, montubio, afroecuatoriano en los

cargos directivos en los directorios.

Y en general, no guardamos una proporcion entre la composicion étnica del

Ecuador y la de nuestros empleados.
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El Ecuador tiene la siguiente composicion étnica:
78,0 % mestizos.

7,6 % de montubios.

7,6 % de indigenas.

47 % de afroecuatorianos.

2,1 % de blancos

A la fecha contamos con los siguientes indicadores en las empre-

sas del Grupo Futuro:

97.6%

© DISTRIBUCION PAIS
® GF
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En este grafico podemos ver la distribucion de la poblacion del Ecuador
comparada con la distribucion actual de los empleados del Grupo. Esto re-
presenta un inmenso desafio para direccionar nuestras iniciativas de diversi-

dad hacia la riqgueza de las diferencias étnicas.

Sieso lo traslado a los 5,000 empleados, la composicion por numero de em-

pleados deberia llegar a ser:

3800

3800
@ MoNTUBIOS

@ INDIGENAS

235 o
@ AFROAMERICANO
@ BLANCO

105
@ MEsTIZO
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Debido a la pobreza en la que viven la mayoria de los montubios,
indigenas y afros, conseguir fuerza laboral capacitada de esos
grupos étnicos es muy dificil, por lo que estamos instaurando un
programa de becas para favorecer a los mejores estudiantes de
esas etnias y que puedan integrarse a la fuerza laboral con posi-

bilidades directivas importantes.

Aunque el camino es mas largo, estoy seguro de que nos produ-

cird enormes satisfacciones y beneficios.

Ahora bien, quisiera contar algunos logros de nuestros departa-
mentos de Talento Humano que, por cierto, estan sujetos a la fi-

losofia que he descrito anteriormente.

Las 21 empresas tienen reuniones mensuales para comparar ex-
periencias, aprovechar las mejores practicasy liderar sistemas in-

novadores de gestion del talento humano:
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6 6 ..instauramos un programa de becas para
favorecer a los mejores estudiantes de esas etnias
y que puedan integrarse a la fuerza laboral...

)

6.2.2. Modalidad de trabajo flexible:

Hoy, uno de los activos mas valiosos es el tiempo. Los profesionales buscan
equilibrar su vida distribuyendo el tiempo en actividades que le aporten

bienestar fisico, mental y emocional.

Después de la pandemia, se produjo un replanteo de habitos y modalida-
des laborales que a la fecha se traducen en una convivencia agil y dinamica
con la tecnologia y la virtualidad con la introduccion del trabajo de modali-
dad flexible.

Este sistema es muy valorado por los empleados, en especial por las madres
trabajadoras. A la fecha hemos implementado este modelo en todas las ac-

tividades que no demanden presencia fisica constante.
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Esto ha traido varias ventajas:

Mejor equilibrio entre vida personal y laboral que promueve el bien-
estar fisico y emocional, ofreciendo mayor disponibilidad de tiempo

para actividades personales importantes.

Aumento de la productividad: Al tener mayor control sobre su jorna-
da laboral, los empleados experimentan un aumento en su produc-
tividad, ya que pueden trabajar en sus momentos de mayor concen-

tracion y sin distracciones.

Ahorro de tiempoy dinero: Al evitar desplazamientos largos o el trans-
porte diario, los empleados ahorran tiempo y dinero, lo que contribu-

ye a su economiay bienestar personal.

Mejores oportunidades para personas con responsabilidades adicio-
nales: Las personas que tienen hijos pequenos, cuidados familiares u
otras responsabilidades, pueden organizar su trabajo de tal manera
gue se adapte mejor a sus necesidades, promoviendo la inclusion y

diversidad en el entorno laboral.

En resumen, el trabajo flexible crea un entorno Mas inclusivo, eficiente y sa-

ludable tanto para los empleados como para los empleadores.
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6.2.3. Reinsercion post maternidad:

Otra facilidad de las empresas del Grupo es el “Retorno progre-
sivo del periodo de maternidad”. La reinsercion post maternidad
puede ser un momento de altos niveles de estrés y ansiedad
para la madre profesional. Con la modalidad de teletrabajo, apo-
yamos el regreso al trabajo mediante una transicion paulatina

de la madre.

6.2.4. Cultura de ética:

Los valores son la base fundamental de nuestra cultura y los
vivimos en cada decision cotidiana. Se describen como nues-

tras raices.

RYA I C E S

SOMOS SOMOS ACTUAMOS CON SOMOS ACTUAMOS CON SOMOS
RESPONSABLES APASIONAD@S INTEGRIDAD CREATIVOS EXCELENCIA SOSTENIBLES
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Como parte de nuestro compromiso con la inclusion, todas nues-
tras empresas han implementado las politicas de la Ley de Eco-
nomia Violeta recientemente publicada en el Ecuador, proceso
que fue muy facil, pues nosotros ya estabamos muy adelantados

respecto de la norma recién expedida.

Contamos con el 100 % de implementacion del plan de igualdad
para erradicar la discriminacion y violencia contra las mujeres en

el campo laboral.

También, se ha estructurado el protocolo de denuncias y los ca-
nales de comunicacion que garantizan confidencialidad bajo un
principio de no represaliay seguridad psicoldgica para los denun-
ciantes. Se han implementado los programas de sensibilizacion
y capacitacion para todos los colaboradores sobre esta realidad,
enfatizando la corresponsabilidad para garantizar el bienestar de

nuestras profesionales.
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6.2.5. Indicadores de gestion:

Hemos disenado un “libro de datos” basado en la analitica de personas que
nos ofrece indicadores de gestion claves para medir el avance de nuestros

planes de diversidad con un enfoque de género desde varios frentes

Distribucion de género en diferentes niveles jerarquicos que nos per-
mite asegurar el desarrollo de carrera y la oportunidad de ocupar ro-

les de liderazgo.

Distribucion por rango etario que nos permite conocer la diversidad

generacional en las mujeres
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En este grafico podemos ver algunos de los indicadores claves

gue son parte del seguimiento y analisis de nuestras iniciativas

de diversidad.
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6.2.6 Voluntariado corporativo:

En nuestra empresa de servicios médicos hemos realizado inicia-
tivas de voluntariado en fundaciones de acogida a mujeres vio-
lentadas.

Con el apoyo de nuestros profesionales de la salud y otros colabo-
radores, ofrecemos brigadas de atencion médica y talleres sobre

salud, asi como guias de reinsercion laboral.

6.2.7. Politicas de seleccion y
desarrollo:

Nuestro modelo de gestion de talento se basa en acompanar la
carrera profesional de nuestros empleados, considerando las ha-
bilidades, conocimientos y experiencia requeridas para ser exito-
so en un cargo. Esta clara metodologia basada en competencias
profesionales permite que el ocupante de un cargo logre sus me-
tas independientemente de su género, asi se garantiza que se eli-
mine el sesgo inconsciente para ofrecer oportunidades de carrera
a las mujeres basadas en su mérito. Los resultados de esta practi-
ca se ven reflejados en los indicadores de participacion de muje-

res en diferentes niveles jerarquicos, presentados anteriormente.
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6.2.8. Salarios y compensaciones.

Basados en lo anterior y alineados con una politica de compen-
sacion que se basa en datos de mercado para asegurar la com-
petitividad salarial en cada cargo, las diferentes posiciones de las
empresas son ocupadas por el mejor talento y la remuneracion
no se determina por el género del ocupante sino por el valor asig-
nado segun la responsabilidad que le corresponde. Esto nos ha
permitido garantizar la eliminacion por completo la brecha sala-

rial entre hombres y mujeres en nuestras empresas.

0.5. Nuevas
Mmasculinidades

Después de compartir el enfoque y compromiso de ofrecer opor-
tunidades para las mujeres, es sumamente importante hablar

también del rol de los hombres en esta busqueda de la igualdad.

Con la incursion de las mujeres en el mundo laboral aparecen
algunos desafios en el hogar que son asumidos o compartidos

con sus parejas.

Las “nuevas masculinidades” son una perspectiva que desafia los
roles de género tipicos o tradicionales, promoviendo una vision

mas inclusiva y equitativa de la masculinidad.



Roque Sevilla Larrea

Resalta el valor de aquellos que se enfocan en la importancia de
la igualdad, el respeto, la empatia y el rechazo a la violencia de
género, asumiendo un rol intencional para cambiar la sociedad

en este aspecto.

Los hombres comprometidos con esta causa asumen un NuUevo
enfoque desde su masculinidad, entre los que estan: rechazar los
estereotipos y desafiar las nociones tradicionales de lo que signi-
fica ser un hombre, como la necesidad de ser fuerte, dominan-
te y emocionalmente rigido. Buscan abrir la oportunidad de ser

mas emocionales, cercanos y vulnerables. iMas humanos!

Asitambién, los hombres juegan un rol clave para el desarrollo de
las mujeres profesionales cuando estan dispuestos a compartir

responsabilidades en el hogar.
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Apuestan por la distribucion equitativa de tareas domeésticas y

de cuidado, incluyendo la crianza y educacion de los hijos.

Se reconocen como hombres que se oponen a la violencia de gé-
neroy se convierten en aliados de las mujeres, desafiando autén-
ticamente sus propios privilegios para abrir espacios para ellas.

Las nuevas masculinidades también buscan transformar las
relaciones sociales, creando un mundo mas justo e igualitario

para todos.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.
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0.4. Conclusion

Parecerfa que todos estos esfuerzos afectarian negativamen-
te los resultados de nuestras empresas, pero lo cierto es todo lo
contrario. Las organizaciones del Grupo Futuro cada vez son mas
eficientes y rentables, porque la inclusion de personas en nues-
tro equipo de trabajo por su diversidad logra objetivos cada vez
mas admirables, y creo yo digno de copiarnos, para que muchas

empresas sean exitosas.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 466

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio

466 donde conversaremos con Roque Sevilla, en este especial de Hombres

por la Equidad.







Jorge Andrés Wills Ospina

El despertar de una conciencia.
Cuando el hogar modela al lider

Presidente Ejecutivo de
Veris
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'7.1. El liderazgo masculino
como motor de la equidad.
Una travesia de conviccion y
transformacion en Veris

Minombre es Jorge Andrés Wills Ospina y a lo largo de mas de dos décadas,
he tenido el inmenso privilegio y la profunda responsabilidad de dirigir Veris,
una red de servicios médicos que ha buscado, desde su concepcion, dejar
una huella significativa en la vida de miles de personas en Ecuador. Pero el
camino hacia un liderazgo consciente, uno que abrace con fervor la diversi-
dad, la equidad y la inclusion (DEI), no comenzo en las salas de juntas ni en
los pasillos de nuestras clinicas. Su génesis se encuentra en un lugar mucho

mas intimo y fundacional: el seno de mi familia.
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Provengo de un hogar donde la narrativa del liderazgo no se conjugaba ex-
clusivamente en masculino, resaltando que mi Padre fue y sigue siendo un
referente fundamental en mi vida. Fui criado en un entorno vibrante, mar-
cado indeleblemente por la fuerza, la inteligencia arrolladora y el liderazgo
innato de las mujeres que me rodearon. Mi madre, mis tias, mi abuela; ellas
fueron las arquitectas esenciales de mi crianza, las figuras tutelares que, con
su ejemplo diario, me ensefaron una verdad que hoy considero axiomatica:
la mujer ocupa un lugar central, insustituible, no solo en la estructura fami-
liar, sino como pilar fundamental de la sociedad y como protagonista activa
en el tejido de la vida diaria. Esta no era una leccion tedrica; era una viven-
cia constante, una realidad palpable que molded mi percepcion del mundo.
Ver su empuje, su resiliencia, su capacidad para tomar decisiones crucialesy
para nutrir al mismo tiempo, me proveyo de una perspectiva que, considero,

fue un regalo invaluable.
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Esa experiencia temprana, esa inmersion en un matriarcado de
facto lleno de amor y determinacion, me otorgd una apertura
mental que describiria como natural y genuina frente al rol de la
mujer. No fue algo impuesto ni aprendido tardiamente; fue la at-
mosfera en la que creci. Por ello, a lo largo de toda mi carrera pro-
fesional, la idea de considerar el género como una restriccion o,
por el contrario, como un privilegio a la hora de tomar decisiones,
me ha resultado extrana, ajena a mi concepcion del potencial
humano. ;Coémo podria ser de otra manera cuando las primeras
lideres que conoci, agquellas que definieron mis estandares de ca-

pacidad y entrega, fueron mujeres?
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Para mi, y por extension para la filosofia que he intentado imbuir en Veris, las
cualidades que verdaderamente importan son el talento, ese brillo particular
gue cada individuo aporta; el compromiso, esa dedicacion apasionada hacia
un propodsito comun, y los valores, ese anclaje ético que guia nuestras accio-
nes. Estos tres pilares siempre han estado, y siempre estaran, por encima de
cualquier etiqueta, de cualquier estereotipo de género, origen o cualquier
otra categorizacion que busque simplificar la complejidad y riqueza del ser
humano. Considero que encasillar a las personas es limitar su potencial y, por

ende, limitar el potencial de la organizacion.

Esta vision, forjada en la calidez y |la fortaleza de un hogar liderado por muje-
res, no fue simplemente un recuerdo nostalgico de la infancia. Se convirtio,
con el tiempo, en la base soélida, en el cimiento sobre el cual, mas adelan-
te, pude comenzar a construir conscientemente un liderazgo orientado no
solo a la equidad de género —que fue quizas el primer despertar— sino a la
promocion activa y convencida de la diversidad en todos sus maravillosos y
enriguecedores matices. Entendi que la multiplicidad de perspectivas no es

una concesion, sino una ventaja competitiva y una necesidad ética.
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7.2. Veris. un ecosistema
donde el talento florece
sin distincion
t

El viaje empresarial que emprendimos en Ecuador con Veris co-
menzo con un equipo modesto, apenas 35 colaboradores llenos
de suenos y la voluntad de hacer una diferencia en el sector sa-
lud. Hoy, ese pequeno nucleo se ha transformado en una familia
profesional de mas de 1,500 personas. Y aqui reside una de las
manifestaciones mas elocuentes de nuestra filosofia: en esta cre-
ciente organizacion, la participacion femenina supera el 65 %. Es
crucial subrayar que esta cifra no es el resultado de una politica
de cuotas impuestas, ni de una directriz que buscara alcanzar un
porcentaje especifico por una cuestion de imagen. Ha sido, y si-
gue siendo, el resultado natural, organico, de una decision fun-

damental: enfocarnos implacablemente en encontrar siempre el

mejor talento disponible, sin discriminacion de ningun tipo.
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6 6 Los ambientes genuinamente incluyentes,
donde cada persona se siente valorada y
respetada por ser quien es, no solo atraen, sino
que retienen el talento de alta calidad. 9 9

En Veris, nunca ha existido una restriccion mental preconcebida
ni una preferencia tacita o explicita por el sexo del candidato al
considerar una nueva contrataciéon o una promocion. La pregun-
ta que guia nuestros procesos de seleccion no es “ses hombre
o mujer?”, sino “; posee esta persona las habilidades, la pasion y
la ética que Veris necesita para cumplir su mision?”. Buscamos,
sencillamente, personas comprometidas con nuestra vision, in-
dividuos capaces de aportar valor real y que compartan genui-
namente el propdsito que Nos Mueve como empresa: el cuidado
de la salud y el bienestar de nuestros pacientes. Cuando el foco
se centra en estas cualidades esenciales, las barreras artificiales
del género, o de cualquier otra indole, se desvanecen. El talento,

entonces, emerge en todas sus formas y géneros.
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Este enfoque, que prioriza la capacidad y el compromiso por en-
cima de todo, no solo nos ha permitido construir un equipo ex-
traordinario, sino que también nos llevd a ser reconocidos como
una de las primeras empresas en Ecuador en recibir el Sello Em-
presa Segura. Este distintivo, otorgado por el gobierno, no es un
mero adorno; es una certificacion que avala nuestro compromiso
real y tangible con la proteccion, el cuidado y la promocion de la
mujer en el ambito laboral y, por extension, en la sociedad. Reci-
birlo fue un honory, a la vez, una confirmacion de que el camino
gue habiamos elegido, intuitivamente al principio y mas cons-

cientemente después, era el correcto.

Todo esto ha reforzado en mi, y en el equipo directivo de Veris,
una conviccion que hoy es piedra angular de nuestra estrategia:
los equipos diversos, aquellos que rednen una multiplicidad de
experiencias, perspectivas y sensibilidades, generan ideas mas
ricas, soluciones mas innovadoras y decisiones mas robustas. Los
ambientes genuinamente incluyentes, donde cada persona se
siente valorada y respetada por ser quien es, no solo atraen, sino
gue retienen el talento de alta calidad. Y la equidad, lejos de ser
dnicamente una aspiracion ética o un componente de la respon-
sabilidad social corporativa, es, en realidad, un motor poderoso
de competitividad sostenible y de excelencia empresarial. Una
organizacion que no abraza la diversidad se esta privando de una

inmensa fuente de riqueza intelectual y creativa.
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7.3. La mujer en el sector
salud: una perspectiva de
cuidado y estrategia

La diversidad, como concepto, adquiere una dimension particularmente es-
pecial y urgente cuando hablamos de la mujer, y esta relevancia se magni-
fica aun mas si nos centramos en el sector de la salud. No se trata de una
afirmacion basada en sentimentalismos, sino en una observacion profunda
de dinamicas sociales y culturales que tienen un impacto directo en como

se concibe y se entrega el cuidado.

Historicamente, y en muchas culturas aun de manera predominante, la figu-
rade la “gran cuidadora” ha estado profundamente asociada, casi intrinseca-
mente ligada, al género femenino. La mujer es, a menudo, por una combi-
nacion de predisposicion natural y constructo cultural, quien primero asume
el rol fundamental de velar por el bienestar de sus hijos. Pero su manto de
cuidado se extiende mucho mas alla: abarca a sus padres en la vejez, a sus
hermanos, e incluso a su pareja. Esta es una realidad que se repite, con mati-

cesy variaciones, en miles de millones de hogares en todo el mundo.
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Esta experiencia vital, esta inmersion constante en el arte y la
ciencia del cuidado, explica en gran medida por qué la sensibi-
lidad, la empatia genuina y la asombrosa capacidad de anticipar
las necesidades de los demas —a menudo antes de que sean
verbalizadas— son cualidades tan marcadamente presentes y
desarrolladas en el liderazgo femenino, especialmente dentro
del ambito de la salud. No es que los hombres carezcan de estas
cualidades, sino que la trayectoria vital de muchas mujeres las ha

cultivado de manera intensiva y particular.

En la préactica diaria de una organizacion de salud, tener mujeres
participando activamente en la toma de decisiones, desde la pla-
nificacion estratégica hasta la atencion directa al paciente, signi-
fica mucho mas que cumplir con una cuota de género. Significa
llevar la empatia, la comprension profunda de la experiencia hu-
manay una perspectiva centrada en el paciente al corazén mismo
del servicio. Las mujeres, en general, no solo representan demo-
graficamente a quienes mas utilizan los servicios de salud, ya sea
para si mismas o en nombre de sus seres queridos (hijos, padres,
conyuges). Van mas alla: a menudo comprenden de manera mas
intuitiva y profunda las dinamicas familiares complejas, las pre-
ocupaciones cotidianas que impactan la salud y las emociones

intrincadas que se asocian al proceso de enfermedad y cuidado.



...las mujeres son protagonistas
esenciales en la gestion de la salud
familiar y comunitaria.
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Por eso, y quiero ser enfatico en esto, contar con mujeres en po-
siciones de liderazgo en el sector salud no es una cuestion de
moda pasajera, ni una tendencia superficial que las empresas
adoptan para mejorar su imagen publica. Es una apuesta es-
tratégica fundamental, una decision inteligente que incide de
manera directa, medible y positiva en la calidad del servicio que
ofrecemos, en la experiencia integral del usuario, en la capacidad
de innovacion de la organizacion y, en Ultima instancia, en los re-
sultados globales y la sostenibilidad de la empresa. Ignorar este

potencial es, desde mi perspectiva, una miopia estratégica.

La decision de promover activamente el liderazgo femenino en
Veris, y el argumento que presento para que otras organizaciones
del sector salud lo hagan, no responde a una agenda de cuotas
preestablecidas ni a una obligacion impuesta desde el exterior.
Es, por encima de todo, el reconocimiento lucidoy honesto a una
realidad social innegable: las mujeres son protagonistas esencia-
les en la gestion de la salud familiar y comunitaria. Y es, también,
una respuesta consciente y responsable a las necesidades reales
vy sentidas de la comunidad a la que servimos. ;Como podriamos
pretender servir optimamente a nuestros pacientes si no incor-
poramos plenamente la perspectiva de quienes mejor entien-

den, en muchos casos, sus vivencias?
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La evidencia, tanto empirica como académica, es cada vez mas contunden-
te: los equipos diversos, y en particular aquellos con una alta y significativa
participacion femenina en todos los niveles, tienden a tomar decisiones mas
equilibradas y mejor ponderadas. Desarrollan soluciones mas humanas,
mas holisticas, que consideran no solo el aspecto clinico, sino también el
emocional y social del paciente. Y, consecuentemente, logran un mayor im-

pacto positivo y duradero en la vida de los pacientes y sus familias.

Este enfoque, que integra la diversidad femenina como un gje estratégico,
transforma la manera en la que se concibe la estrategia empresarial. Eleva
el estandar ético de la organizacion, haciéndola mas sensible y responsable.
Fortalece la reputacion de la empresa, no solo entre los pacientes, sino tam-
bieén entre los colaboradores y la comunidad en general. Y, de manera cru-
cial, genera valor sostenible para todos los stakeholders, creando un circulo

virtuoso de impacto positivo y crecimiento.
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'7.4. El vigje interior del

Lider: de espectador a
protagonista consciente de la
transformacion

Mi mayor aprendizaje personal en estas mas de dos décadas al frente de Ve-
ris ha sido comprender, y asumir con todas sus implicaciones, que el lideraz-
go masculino, especialmente en contextos donde tradicionalmente ha sido
la norma predominante, no puede permitirse ser un espectador pasivo de la
evolucion hacia la equidad y la inclusion. No basta con no oponerse; es impe-
rativo ser un protagonista activo, consciente y vocal de esta transformacion.
Es un llamado a la accion que trasciende el mero cumplimiento y se adentra

en el terreno de la conviccion profunda.
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6 6 ...Creo que la empatia no es una emocion
débil, sino una de las fuerzas mas importantes del

liderazgo actual y efectivo. 9 9

Creo firmemente, y esta creencia se ha ido cimentando con
cada experiencia, que la diversidad no es simplemente “algo
bueno” o “lo correcto”, sino una fuente inagotable de valor estra-
tégico para cualquier organizacion que aspire a la excelencia y la
perdurabilidad. Considero que la equidad no es una concesion,
sino una condicidn sine qua non para la justicia organizacional,
para crear un entorno donde cada individuo tenga la oportuni-
dad real de alcanzar su maximo potencial. Y veo la inclusion no
como un programa aislado, sino como el reflejo mas auténtico
de una cultura empresarial verdaderamente humana, vibrante
y, por ello mismo, intrinsecamente competitiva. Una cultura que
celebra las diferencias en lugar de temerlas, que busca la siner-

gia en la multiplicidad.
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Este entendimiento no surgio de la noche a la mana-
na. Ha sido un proceso, un camino de introspeccion
y aprendizaje continuo. He aprendido, y sigo apren-
diendo, a reconocer mis propios sesgos inconscien-
tes, esos prejuicios sutiles que todos llevamos y que
pueden influir en nuestras decisiones si no los hace-
mos conscientes. He cultivado el habito de escuchar
activamente otras voces, especialmente aquellas que
difieren de la mia, aquellas que traen perspectivas
gue desafian mis propias concepciones. Y he apren-
dido a cuestionar el statu quo, a preguntar “; por qué
hacemos las cosas de esta manera?” y “; podriamos
hacerlo de una forma mas inclusiva y equitativa?”.
Este ejercicio de autocuestionamiento es vital para
cualquier lider que desee genuinamente impulsar

un cambio.
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En Veris, este compromiso personal se ha traducido en acciones concretas.
He impulsado con determinacion la creacion e implementacion de politicas
y practicas que garantizan la participacion equitativa de mujeres en posicio-
nes de liderazgo y en todos los niveles de la organizacion. Hemos promovido
vy seguimos fomentando espacios de dialogo abiertos y seguros, donde se
puedan reconocer, comprender y atender las diferencias, donde se pueda
hablar de los desafios y de las oportunidades que la diversidad nos presenta.
Y, sobre todo, he tratado de liderar con el ejemplo, mostrando con mis accio-
nes que la vulnerabilidad no es una debilidad, sino una forma de conectar
de manera auténtica. También creo que la empatia no es una emocion débil,

sino una de las fuerzas mas importantes del liderazgo actual y efectivo.
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Mi mayor conviccion, aquello que realmente me impulsa cada dia, es que
el verdadero legado de un lider no se mide Unicamente por los resultados
financieros obtenidos, por el crecimiento de los ingresos o la cuota de mer-
cado. Esos son indicadores importantes, sin duda, pero no son el todo. El
legado mas trascendental, el que perdura en el tiempo, es la huella que de-
jamos en las personas —en nuestros colaboradores, en nuestros clientes, en

la comunidad—y, por extension, en la sociedad en su conjunto.

Aspiro, con todo mi ser, a entregar a las proximas generaciones no solo una
empresa solida y exitosa en términos de negocio, sino una organizacion don-
de cada talento, sin distincion alguna de género, origen, creencia o cualquier
otra caracteristica personal, encuentre un terreno fértil con oportunidades
reales para crecer profesional y personalmente, para aportar lo mejor de si
mismo y, fundamentalmente, para sentirse genuinamente valorado, respe-
tado y parte integral de algo mas grande que €l mismo. Ese es el tipo de

organizacion que me esfuerzo por construir cada dia.
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"7.5. Veris en accion:
sembrando equidad,
cosechando resultados
INspiradores

El camino hacia la consolidacion de una organizacion mas diversa, equitativa
e inclusiva no es una senda llana ni exenta de dificultades. En Veris, hemos
recorrido un trayecto que calificaria de desafiante, a ratos arduo, pero in-
mensamente gratificante. Cada paso, cada logro, por pequeno que parezca,
nos ha reafirmado en la conviccion de que esta es la direccion correcta, la
Unica sostenible a largo plazo. Permitanme compartir algunos de los avan-

ces que nos llenan de orgullo y nos impulsan a seguir adelante:

Una mayoria femenina que lidera e inspira: Como mencioné an-
teriormente, mas del 65 % de nuestro valioso equipo humano esta
conformado por mujeres. Pero esta cifra va mas alld de un simple
porcentaje; muchas de estas mujeres ocupan cargos de alta respon-
sabilidad, de toma de decisiones cruciales y de liderazgo inspirador
dentro de la organizacion. Su presencia y su voz son fundamentales
en la definicion de nuestro rumbo estratégico y en la excelencia de
nuestra operacion diaria. Son ellas, en gran medida, quienes infun-

den esa sensibilidad y empatia que nos caracteriza.
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Cimientos de inclusién: Politicas vivas, no papel muerto:
Conscientes de que la diversidad va mas alla del género,
hemos trabajado arduamente en la creacion e implemen-
tacion de una robusta politica de inclusion. Esta politica
no es un documento estatico; es una guia viva que se ma-
nifiesta en la creacion de espacios y oportunidades para
la participacion activa de minorias y personas en situacion
de vulnerabilidad. Nuestro objetivo es claro: promover y
salvaguardar un ambiente laboral donde prime el respeto,
donde no haya cabida para la discriminacion en ninguna
de sus formas, y donde cada individuo se sienta seguro y

libre para ser quien es.

La semilla del cambio: Capacitacion y sensibilizacion
continuas: Entendemos que el cambio cultural profundo
requiere educacion y sensibilizacion constantes. Por ello,
hemos implementado programas permanentes de for-
macion en Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI), dirigidos
a todos los niveles de la organizacion, desde el personal
de base hasta la alta direccion. Estos programas buscan
no solo informar, sino también transformar mentalidades,
derribar prejuicios y dotar a nuestros colaboradores de las
herramientas necesarias para construir relaciones labora-

les mas inclusivas y respetuosas.
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6 6 Los exhorto a asumir con valentiay
vision el rol que nos corresponde como lideres:
el de ser arquitectos proactivos de culturas
organizacionales mas equitativas, mas inclusivas,

mas humanas. 9 9

Transparencia como garantia de equidad: La confianza se construye
sobre la base de la transparencia. En Veris, nuestras politicas de re-
clutamiento, seleccidon y promocion interna son rigurosamente audi-
tadas, tanto interna como externamente, y comunicadas de manera
clara y accesible a todos los colaboradores. Este compromiso con la
transparencia no es negociable, pues es la Unica forma de garantizar
la igualdad real de oportunidades para todos, basando las decisiones
de desarrollo profesional en el mérito, la capacidad y el potencial, y no

en factores ajenos al desempefo.
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Innovacién con propdsito: La diversidad como cataliza-
dor: Hemos sido testigos directos y entusiastas de como
la diversidad de perspectivas, experiencias y enfoques
acelera de manera exponencial la innovaciéon en nuestros
servicios y mejora significativamente la experiencia de
nuestros clientes y pacientes. Cuando se rednen mentes
diversas para abordar un problema o para disenar una
nueva solucion, la riqueza de ideas que emerge es infini-
tamente superior a la que podria generar un grupo ho-
mogéneo. Esta “inteligencia colectiva diversa” es uno de

nuestros activos mas valiosos.

Custodios del planeta para la salud de la gente: Desde
hace varios afos, Veris es una empresa de carbono neutro.
Este logro refleja nuestra profunda comprension de que
la salud de las personas esta intrinsecamente ligada a la
salud del medioambiente. Compensamos nuestra hue-
lla de carbono invirtiendo en la conservacion del Choco
Andino ecuatoriano, un tesoro de biodiversidad donde no
solo protegemos la invaluable flora, sino también la rica y
variada fauna que habita este hermoso vy vital sector de
nuestro pais. Entendemos que ser una empresa de salud
conlleva la responsabilidad de cuidar nuestro entorno,
pues un planeta sano es el primer paso hacia poblaciones

saludables y resilientes.
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Salud digna al alcance de todos: Centros médicos ParaMi:
En nuestro afan por llevar bienestar a mas ecuatorianos,
hemos lanzado los centros médicos convenientes ParaMi.
Este innovador formato esta especificamente disehado y
dirigido a la poblacion de la base de la piramide, un seg-
mento gue histdricamente ha enfrentado serias dificulta-
des para acceder a servicios de salud de calidad. Con Pa-
raMi, buscamos dignificar la atencion médica para estas
comunidades, ofreciendo servicios accesibles, cercanos y
con los altos estandares de calidad que caracterizan a Ve-
ris, asegurando que el derecho a la salud sea una realidad

tangible para mas personas.
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Es importante reconocer que estos avances no han estado exen-
tos de obstaculos, y seria ingenuo pretender lo contrario. Nos
hemos enfrentado, y seguimos enfrentandonos, a resistencias
culturales profundamente arraigadas, a estereotipos que persis-
ten en el imaginario colectivo y, a veces, a la sutil, pero peligrosa
tentacion de conformarnos con los primeros logros, de bajar la
guardia pensando que ya hemos hecho suficiente. Estos son re-
tos constantes que requieren vigilancia, perseverancia y una re-

novacion continua de nuestro compromiso.

No obstante, cada avance, cada barrera superada, cada testimo-
nio de un colaborador que se siente mas incluido y valorado, ha
reafirmado de manera contundente nuestra decision de seguir
apostando por la Diversidad, Equidad e Inclusion, no como una
tendencia pasajera o un programa de moda, sino como un eje
estratégico fundamental de nuestra identidad y de nuestro fu-
turo como organizacion. Es una conviccion que se fortalece con

cada paso.
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'7.6. Mirando al horizonte:
desafios persistentes y
una agenda audaz para €|
futuro

Si bien celebramos con gratitud y humildad los progresos alcan-
zados, en Veris somos plenamente conscientes de que el camino
hacia una equidad plena y una inclusion verdaderamente uni-
versal es largo y aun presenta desafios importantes. Reconocer
estos retos no es signo de debilidad, sino de madurez y de un
compromiso honesto con la mejora continua. Permitanme deli-
near algunos de los desafios mas significativos que visualizamos

y gque marcan nuestra agenda futura:
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Profundizar en la neurodiversidad: Abriendo espacios para to-
das las mentes brillantes: Nuestro compromiso con la diversidad
vy la inclusion nos impulsa a expandir continuamente nuestra
comprension y nuestras practicas. Un horizonte que se nos pre-
senta con creciente claridad y urgencia es el de avanzar decidi-
damente en la neurodiversidad. Entendemos que las diferencias
en el funcionamiento neuroldgico, como el autismo, el TDAH, la
dislexia, entre otras, no son déficits, sino expresiones de la varia-
da rigueza del intelecto humano. El desafio reside en ir mas alla
de la sensibilizacion, para crear activamente entornos laborales,
procesos de seleccion y modelos de colaboracion que no solo
acomoden, sino que genuinamente valoren y potencien los ta-
lentos Unicos que las personas neurodivergentes aportan. Esto
implica cuestionar nuestras propias nociones de “normalidad”
productiva, adaptar nuestras formas de comunicacion y evalua-
cion, y construir una cultura donde cada tipo de mente pueda
florecer y contribuir desde su singularidad. Es un paso esencial
para ser una organizacion que verdaderamente no deja a nadie
atras y que se beneficia de la totalidad del espectro del ingenio

humano.
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Reflejar la riqueza étnica de Ecuador: Hacia una inclusion intercul-
tural efectiva: Ecuador es un mosaico de culturas, nacionalidades y
pueblos, una fuente de riqueza y fortaleza que debe ser reconocida
y celebrada en todos los espacios. Como empresa profundamente
ecuatoriana, enfrentamos el hermoso desafio de asegurar que esta
diversidad étnica no solo esté presente, sino que sea activamente va-
lorada e integrada en todos los niveles de Veris. Esto va mas alla de
la simple representacion numeérica; implica forentar una cultura or-
ganizacional intercultural donde las distintas cosmovisiones, saberes
ancestrales y expresiones culturales de indigenas, afroecuatorianos,
montubios, mestizos y todas las identidades que conforman nuestro
pals, se sientan respetadas, escuchadas y empoderadas. Buscamos
construir puentes de entendimiento, derribar barreras invisibles y
asegurar que las politicas y practicas de la empresa sean sensibles y
pertinentes a esta pluralidad, enriqueciendo asi nuestra perspectiva

vy nuestra capacidad de servir a una sociedad diversa.
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Sostenibilidad integral con miras a la certificacién B Corp: Nuestro
compromiso con el planetay la sociedad: En Veris, la aspiracion de ge-
nerar un impacto positivo siempre ha estado en nuestro ADN. Ahora,
buscamos formalizar y profundizar este compromiso, encaminando
nuestros esfuerzos hacia una sostenibilidad que abarque todas las
dimensiones de nuestro quehacer, con la meta clara de convertir-
nos en una Empresa B Certificada. Este desafio implica una revision
exhaustiva y una mejora continua de nuestras operaciones, no solo
en términos de gobierno corporativo, practicas laborales inclusivas
y equitativas donde ya hemos avanzado, sino también en nuestro
impacto ambiental, nuestro relacionamiento con la comunidad vy la
forma en la que servimos a nuestros clientes, asegurando que cada
decision de negocio se pondere también bajo una lente de beneficio
social y ecoldgico. Ser una Empresa B no es un fin en si mismo, sino
la consecuencia de operar bajo los mas altos estandares de desem-
peno social y ambiental, transparencia y responsabilidad empresarial,
reafirmando nuestro propdsito de transformar de manera positiva

nuestro entorno.
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La agenda que nos hemos trazado en Veris para enfrentar estos
retos es ambiciosa pero realizable. Pasa, ineludiblemente, por es-
tablecer objetivos claros, especificos y medibles para cada uno
de estos desafios. Implica también la voluntad de construir y for-
talecer alianzas intersectoriales, colaborando con otras empre-
sas, organizaciones expertas en neurodiversidad, sostenibilidad,
y con la comunidad en general, porque los cambios culturales
profundos y los avances significativos en estas areas requieren
un esfuerzo colectivo. Y, sobre todo, exige mantener una cohe-
rencia inquebrantable entre nuestro discurso publico y nuestras
acciones cotidianas, entre lo que decimos y lo que hacemos. La

credibilidad se gana con la accion consistente
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77. Una invitacion
ferviente a otros lideres:
arguitectos de un futuro
Mas equitativo

Desde mi posicion, y con la experiencia acumulada en este via-
je continuo que es la construccion de esta linda empresa, Veris,
quiero extender un mensaje lleno de conviccion a otros empresa-
rios, directivos y lideres en Ecuador y a quien esté leyendo en este
momento estas letras: la transformacion cultural que el mundo
empresarial de hoy demanda con urgencia no es una opcion ne-

gociable ni una tarea que podamos postergar para el futuro.

Ser parte activa, oportuna y consciente de esta ola de cambio,
hacia organizaciones mas humanasy justas, es, a la vez, un deber
ético ineludible y una decisiéon de negocio extraordinariamente
inteligente. Ya no es posible separar el éxito financiero de la res-
ponsabilidad social y el impacto positivo. Las nuevas generacio-
nes de talento lo exigen, los consumidores lo valoran y la socie-

dad en su conjunto lo necesita.



Jorge Andrés Wills Ospina

La sostenibilidad corporativa, ese concepto tan vital para la per-
durabilidad de cualquier empresa, pasa necesariamente por re-
conocer, valorar y potenciar activamente la diversidad en todas
sus maravillosas y enriquecedoras formas. Una empresa que no
es diversa, que no es equitativa, que no es inclusiva, es una em-
presa que esta limitando su propio potencial de crecimiento, de
innovacion y de conexion con un mundo cada vez mas acelerado

y cambiante.

Por ello, los invito con entusiasmo y con un profundo sentido
de urgencia a dejar de ser meros espectadores de esta transfor-
macion. Los exhorto a asumir con valentia y vision el rol que nos
corresponde como lideres: el de ser arquitectos proactivos de
culturas organizacionales mas equitativas, mas inclusivas, mas
humanas. Culturas que no solo atraigan y retengan al mejor ta-
lento, sino que también inspiren a sus equipos a alcanzar nuevas
cotas de creatividad y compromiso. Culturas que generen un im-
pacto positivo que trascienda las fronteras de la propia empresa

y contribuya a construir una sociedad mejor para todos.
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7.8. Reflexion Final: el
dividendo masculino

de la DEI. Un legado de
trascendencia.

Quisiera concluir esta reflexion con un pensamiento dirigido
especialmente a mis colegas hombres, a agquellos que ocupan
posiciones de liderazgo o que aspiran a ellas. Trabajar decidida y
apasionadamente por la Diversidad, la Equidad y la Inclusion no
es, como algunos podrian pensar errbneamente, una causa ex-
clusivamente “noble” en un sentido abstracto, ni tampoco es un
“favor” que les hacemos a las mujeres o a las minorias. Verlo asi es

empequenecer su verdadero alcance y significado.
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Es, ante todo, y esto lo digo con la mas profunda conviccion, una
oportunidad invaluable para nosotros mismos, los hombres, de
reinventar nuestro propio liderazgo. Es una invitacion a trascen-
der los modelos tradicionales, a menudo limitantes, de masculi-
nidad y de ejercicio del poder. Es una via para encontrar un sen-
tido mas profundo y satisfactorio en nuestro trabajo, un sentido
gue se ancla en el servicio genuino a los demas y en la creacion
de valor compartido. Es la oportunidad de construir entornos la-
borales donde la creatividad florezca sin miedo, donde el respeto
mutuo sea la moneda corriente, donde la colaboracion supere
a la competencia interna destructiva. Y, en Ultima instancia, es
la oportunidad de dejar un legado auténtico, un legado trascen-

dente que vaya mas alla de las cifras y los logros materiales.
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Esta profunda transformacién personal y organizacional no
solo redefine nuestro entorno profesional, sino que resuena e
impacta directamente en el ndcleo mas vital de |la sociedad: la
familia. El liderazgo consciente y empatico que cultivamos en
nuestras empresas se traslada a nuestros hogares, fortalecien-
do los lazos familiares y modelando con el ejemplo los valores
de respeto, igualdad y colaboracion. Es en la familia donde se
siembran las primeras semillas de la ciudadania, donde se forja
el caracter y se transmiten |los principios que guiaran a las futu-

ras generaciones.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.




Jorge Andrés Wills Ospina

Por ello, las empresas tenemos una corresponsabilidad ineludi-
ble en el cuidado vy fortalecimiento de este pilar fundamental.
Los nifos y jovenes de hoy, que crecen observando el mundo
gue los adultos construimos, seran nuestros futuros colabora-
dores, nuestros clientes y los proximos lideres de la sociedad. La
formaciéon que reciban y los valores que interioricen dependeran
en gran medida de la coherencia y el compromiso que demos-
tremos. Una empresa que promueve la equidad, que respeta el
tiempo personal y familiar, que opera con ética y contribuye a
una comunidad estable y saludable, esta invirtiendo directamen-
te en la calidad de ese futuro talento y en la sostenibilidad de su
propio entorno de negocio. Es un acto de vision estratégica y de

profunda responsabilidad social.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 488

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el episodio

488 donde conversaremos con Jorge Wills, en este especial de Hombres

por la Equidad.







Vicente Wong

Presidente Ejecutivo
Favorita Fruit

Presidente de
Reybanpac
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8.1. Un legado que trasciende
generaciones

Nuestra historia como familia empresaria siempre ha estado entrelazada
con la tierra. La agricultura no es solo nuestro negocio: es nuestra raiz, nues-
tro orgullo, nuestro propodsito compartido. Desde que mi padre, Segundo
Wong Mayorga, fundo la empresa, supimos que el trabajo en el campo va
mas alla de la siemlbra y exportacion, se trata de cultivar bienestar en nues-

tro entorno.
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En 1977, mi padre fundd Reybanpac, empresa insigne de lo que hoy es el
grupo empresarial Favorita Fruit, integrada también por empresas impor-
tantes como Reylacteos, Fertisa AGIF, Aerovic, Expoplast, Reybosques vy la
terminal portuaria Fertisa. En ese entonces, don Segundo, un hombre em-
prendedor y con vision de futuro, supo catapultar el banano ecuatoriano a
nuevos mercados; vio una oportunidad en Asia y Europa del Este y, con de-
terminacion e inteligencia, llevo nuestra fruta a nuevas fronteras. En el tiem-
PO, SU compromiso con el desarrollo, la generacion de empleo y la creacion
de bienestar lo impulsd a incursionar en la produccion propia, asi como a
expandir el negocio con la inclusion de otras lineas como la de agroinsumos,

ganaderia lactea y plantaciones forestales.

Mi padre cred un grupo empresarial que, mas allad de alimentar con produc-
tos nutritivos y de brindar soluciones integrales al sector agroindustrial, es
actualmente el sustento de mas de ocho mil familias ecuatorianas, la gran

mayoria de zonas rurales del pafs.
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Con los anos aprendimos que el verdadero éxito esta en la forma
en que impactamos las vidas de quienes hacen posible nuestra
cosecha. En cada finca, cada plantacion, detras de cada produc-
to, hay historias de esfuerzo, de amor por la familia, de esperanza.
Y, sobre todo, hay historias de mujeres valientes y comprometi-
das que, a pesar de las adversidades, son el corazéon de sus hoga-

res y de nuestras comunidades.

Y aqui quiero rendir un especial homenaje a mi madre, doha
Norma Naranjo de Wong, pilar fundamental para mi padre en
la construccion de la empresa. Su apoyo incondicional y sabi-
duria no solo marcaron esa primera etapa, sino que contindan
siendo hoy una guia invaluable dentro de nuestro gobierno

corporativo.



Vicente Wong

Mis hermanos y yo tuvimos el privilegio de aprender trabajando junto a
nuestro padre. Fuimos participes del crecimiento de la empresa y testigos
de sufilosofia de trabajo y valores. Tras su fallecimiento en 2002, tuvimos que
construir un sistema de gobernanza acorde a los tiempos y expandir la em-
presa horizontalmente. Desarrollamos un gobierno corporativo sélido capaz
de sostener el negocio en el tiempo y de trascender generaciones. Para ello
establecimos reglas claras para diferenciar los dambitos de la empresa vy los
de lafamilia, y asi asegurar una gestion ordenada y transparente que respete

los intereses del negocio y salvaguarde la armonia familiar.

Hoy, la segunda y tercera generacion asumimos con orgullo el fiel compro-
miso de continuar y hacer crecer el legado familiar, honrando sus valores y
liderando esta empresa con la misma pasion, integridad y vision que don

Segundo nos ensenao.
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8.2. Una empresa de
oportunidades, desarrollo y
equidad

Con 47 anos de trayectoria en el sector agroindustrial, nuestra empresa no
solo ha consolidado su liderazgo en el mercado, sino que ha forjado un com-
promiso profundo con el desarrollo integral de sus colaboradores. Recono-
cemos que el verdadero motor de nuestro éxito es el talento humano, por lo
gue promovemos una cultura basada en la oportunidad, el crecimiento y la
equidad. Creemos firmemente que brindar un entorno justo y estimulante
no solo potencia el desempeno individual, sino que impulsa la innovacion y
la sostenibilidad de toda nuestra organizacion. En este recorrido, cada cola-
borador y colaboradora descubre también su mayor potencial y construye

para si mismo/a un futuro mas proéspero, lleno de posibilidades.
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6 6 Creemos que el esfuerzo, la dedicacién y el
talento deben ser los Unicos criterios para avanzar
y desarrollarse dentro de la organizacion 9 9

Para nosotros, cultivar un entorno de respeto es la base funda-
mental para el crecimiento de cada colaborador. Valoramos la
diversidad como una fuente de fortaleza, entendiendo que las
distintas perspectivas, experiencias y talentos enriquecen nues-
tro equipo. En nuestra empresa, cada persona es reconocida y
valorada por quién es y por lo que aporta, sin importar su géne-
ro, origen, edad o cualquier otra condicion. Este respeto genuino
crea un ambiente donde todos se sienten seguros para expresar-

se, aprender y contribuir plenamente.

275



276

PROYECTO-H ECUADOR

Ademas, fomentamos una cultura de meritocracia que garantiza
igualdad de oportunidades para todos. Creemos que el esfuerzo,
la dedicaciony el talento deben ser los Unicos criterios para avan-
zar y desarrollarse dentro de la organizacion. Por eso, implemen-
tamos procesos transparentes y justos que permiten que cada
colaborador y colaboradora pueda crecer y alcanzar sus metas
profesionales, sin barreras ni discriminacion. Asi, construimos un
espacio donde el potencial de cada individuo puede florecer y

aportar al éxito colectivo.

Para asegurar este compromiso, nuestra empresa ha establecido
politicas claras y principios sélidos que promueven el respeto a la
diversidad, la equidad y la inclusion en todos los niveles de la or-
ganizacion. Estas normas no solo regulan la convivencia laboral,

sino que también reflejan nuestra responsabilidad ética y social.

Entre ellas, enfatizamos la prohibicion absoluta de cualquier for-
ma de discriminacion o acoso, garantizando un entorno de traba-
jo seguro para todas las personas. El derecho de cada colabora-

dor y colaboradora a ser tratados con dignidad no es negociable.



Vicente Wong

Asimismo, disponemos de canales seguros de denuncias disehados para
atender cualquier situacion que pueda afectar el bienestar de nuestro

personal.

Ademas, el respeto por los derechos humanos es un pilar fundamental de
nuestra cultura organizacional. Por ello, promovemos la formacion y sen-
sibilizacion continua en todos los niveles de la organizacion para asegurar
que estos valores se integren en cada accion, decision y relacion dentro de

la empresa.

Con respecto a nuestros esfuerzos en materia de equidad de género he-
mos implementado un Comité Asesor de Igualdad, compuesto por mu-
jeres y hombres de diferentes departamentos de la organizacion, encar-
gados de dar seguimiento a cumplimiento de las acciones planificadas
dentro de nuestro plan de equidad de género, asi como de evaluar su eje-

cucion y hacer recomendaciones de mejora.
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Adicionalmente, en nuestra empresa creemos en el recono-
cimiento justo y equitativo. Por ello, contamos con politicas de
compensacion justas que reflejan el valor y la contribucion de
cada colaborador y colaborada. Es asi como podemos afirmar
gue en nuestra organizacion no existe brecha salarial por género,
ya que entendemos que el talento y esfuerzo son la medida para

valorar el trabajo de nuestro equipo.

Para ello, mantenemos un sistema de indicadores clave que in-
cluye, entre otros, un control permanente al cumplimiento de
nuestra politica de compensacion justa. Asi garantizamos que
cada colaborador y colaboradora reciba un reconocimiento eco-
noémico acorde a su rol y desempeno, sin distincion. Esta vision
no solo refuerza nuestro compromiso con la equidad, sino que
también inspira una cultura corporativa donde el talento es el

verdadero motor del progreso.



...las mujeres representan el
23 % del equipo y en el directorio de la
corporacion el 25 %.
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Este compromiso se ve reforzado por la labor de nuestro Comi-
té de Remuneraciones, liderado con vision y firmeza por mi her-
mana, Gisella Wong, vicepresidente de Favorita Fruit. Desde este
espacio se evallian de manera objetiva los ascensos, mejoras sa-
lariales y otras decisiones clave en materia de gestion del talento.
Asftambién, la empresa impulsa planes de crecimiento y progra-
mas de sucesion, alineando cada paso con principios de equidad
para asegurar que el desarrollo de nuestra gente esté siempre
basado, como he mencionado anteriormente, en el mérito, el po-

tencial y la contribucion real al proposito de la empresa.

Por otra parte, en nuestra organizacion trabajamos activamen-
te en la inclusion de personas con discapacidad, identificando
posiciones en distintas areas donde puedan desplegar su talen-
to y desarrollarse plenamente en funcion de sus habilidades y

potencial.



Vicente Wong

8.3. NUmeros que cuentan
historias

El13 % de nuestro personal en las areas rurales son mujeres del campo, mu-
chas de ellas madres solteras o mujeres que antes estaban completamente
fuera del mercado laboral. En nuestras oficinas, las mujeres representan el
23 % del equipo y en el directorio de la corporacion el 25 %. Ademas, nos
encontramos en el top 15 de empresas ecuatorianas con mayor cantidad de

mujeres en su nomMina.

En los ultimos afnos, hemos incrementado la participacion de mujeres en los
puestos de gerencias, cargos administrativos y agricolas. Esta representa-
cion femenina no es un logro aislado: es el fruto de politicas que garantizan
la igualdad de oportunidades para las mujeres en nuestra organizacion y
de un trabajo constante por derribar barreras y demostrar que el talento no

tiene género.
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6 6 Uno de los mayores logros de la Fundacion

Wong ha sido la inversién y administracion de los

Centros de Desarrollo Infantil (CDI) localizados en
zonas rurales donde el Estado no tenia llegada.

VY

En el contexto rural y agroindustrial en el que nos desempena-
mos es comun la creencia de que ciertas labores agricolas o po-
siciones de liderazgo en fincas son exclusivas para hombres. Un
mito que muchas mujeres de nuestra organizacion han desmen-

tido exitosamente.

En esa linea, como organizacion estamos trabajando por incre-
mentar la participacion de mujeres en labores agricolas especia-
lizadas con programas de capacitacion enfocados a ello. A través
de esta iniciativa brindamos a nuestras colaboradoras las herra-
mientas y habilidades necesarias para acceder a posiciones me-
jor remuneradas, contribuyendo asi a su crecimiento profesional

y economico.
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Adicionalmente, todos nuestros colaboradores tienen la oportu-
nidad de asociarse a la cooperativa de ahorro y crédito “El Por-
venir’” como una valiosa herramienta que impulsa su bienestar
financieroy les permite tener acceso a apoyo econdmico para su
desarrollo personal y familiar. Como parte de sus servicios, El Por-
venir imparte en promedio 90 capacitaciones anuales visitando
las haciendas de nuestro grupo corporativo, con el enfoque de
fortalecer sus conocimientos sobre finanzas personales y promo-

ver una cultura de ahorro responsable.

Actualmente, mas de mil mujeres son socias de la cooperativa,
y, solo en los ultimos 10 anos, El Porvenir ha otorgado 3.318.378
dolares en préstamos a mujeres. Este tipo de acciones son opor-
tunidades concretas que contribuyen a la consecucion de sus

metasy a construir un futuro con mayor autonomia y estabilidad.
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8.4. Mujeres
IMmpulsando mujeres

Soy un convencido de que el verdadero progreso se
construye de forma colaborativa y con oportunidades
reales para el desarrollo de todas las personas. En el
2024, en Reybanpac emprendimos la iniciativa “Muje-
res Impulsando Mujeres” un programa transformador
que brindd acompanamiento y formacion a 40 ado-
lescentes de comunidades rurales, fortaleciendo sus
conocimientos en igualdad de género, herramientas
profesionales y prevencion de la violencia. Esta expe-
riencia fue guiada con compromiso por 21 lideres fe-
meninas de Reybanpac y de la Fundacion Wong, con
el respaldo metodoldgico de la organizacion Plan In-

ternational.



Vicente Wong

Este programa no solo sembrd confianza, motivacion y empo-
deramiento en estas jovenes, sino que también representd un
espacio profundamente enriquecedor para las mentoras, quie-
nes encontraron en esta mentoria una oportunidad para crecer,
reflexionar y fortalecer su propio liderazgo. La conexion interge-
neracional que se dio entre ellas fue una muestra poderosa de
como el acompanamiento entre mujeres puede transformar vi-

das desde ambos lados.

Me llena de orgullo y satisfaccion ver a nuestras colaboradoras y
lideres convertirse en protagonistas activas de un proyecto tan
positivo y transformador. Verlas compartir su tiempo, su expe-
riencia y su compromiso con las nuevas generaciones de mujeres
me conmueve profundamente. No solo estan inspirando a jove-
nes de comunidades rurales a creer en su potencial y a proyec-
tarse hacia una vida plena de oportunidades, sino que también
estan creciendo ellas mismas, fortaleciendo su liderazgo con en-

trega, empatia y proposito.
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Daremos continuidad a esta valiosa iniciativa, que es posible,
gracias a la generosidad de nuestras colaboradoras, con la espe-
ranzay el compromiso de seguir sembrando confianza, habilida-
des y suenos. Queremos acompanar a las jovenes mujeres en el
camino de descubrir su voz, fortalecer su liderazgo y prepararse
para un futuro en el que puedan avanzar con decision hacia la
autonomia, el desarrollo profesional y transformar positivamente

su entorno.

8.5. Fundacion Wong: un
sueno hecho realidad

Como familia, siempre hemos sentido que nuestras empresas
deben ser mucho mas que generadoras de empleo. Deben ser
generadoras de oportunidades reales, sobre todo para quienes
mas lo necesitan. Fue asi como, hace mas de treinta anos, deci-
dimos crear nuestra Fundacion Wong, una extension natural de

nuestros valores y de nuestra vision como familia empresaria.



Vicente Wong

La Fundacion nacid con un propdsito claro: llevar educacion y
desarrollo a las comunidades rurales donde operamos nuestros
negocios. Sabiamos que no podiamos limitarnos a lo que pasaba
dentro de las oficinas o en las fincas. Queriamos llegar a los ho-
gares, a las escuelas, a los corazones de las personas que hacen
posible nuestro trabajo y que contribuyen al pais desde la noble-

za del campo.

Recuerdo con claridad las conversaciones de mis padres cuando
sofaban con la fundacion. Mi madre insistia en que los valores
de la familia debian estar plasmados en la fundacion. Mi padre
decia que la verdadera riqueza es ver a una comunidad prosperar
vy que la fundacion tenia que ser la empresa mas importante del
grupo. Dos testimonios que, con el ejemplo, marcaron mi vision
como CEO; comprendique el liderazgo no es un privilegio: es una

responsabilidad que trasciende generaciones.
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6 6 La mujer es fuerza, vision y cuidado. Su
liderazgo transforma, su sensibilidad humaniza
Yy SU compromiso asegura un futuro sostenible

)

Con ese espiritu inculcado por mis padres, la segunda y ahora
también la tercera generacion hemos hecho honor a su legado
a través de los programas que desarrolla Fundacion Wong vy
que han beneficiado a mas de 70,000 personas a lo largo de
treinta anos.

Y es justo también hacer aqui una mencion especial a mi herma-
no, Rafael Wong, quien preside el Directorio de la fundacion, por
su esfuerzo incansable y apasionado en tiempos de calmay tam-
bién de adversidad. Durante la pandemia del COVID, una época
realmente retadora para todos, él fue el motor que articuld volun-
tades e hizo posible que miles de familias y grupos vulnerables,
entre estos las mujeres, de diversas parroquias y provincias del
pals tengan acceso a alimentos y apoyo en salud tan necesarios

en aquellos duros tiempos.
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8.6. Mujeres en el corazon
de Fundacion Wong

A nivel de gobernanza, todas las acciones desarrolladas por Fun-
dacion Wong cuentan con el liderazgo de su propio Directorio, el

cual esta conformado en un 33 % por mujeres.

Actualmente, nuestra fundacion cuenta con cuatro Centros de De-
sarrollo Infantil (CDI), tres unidades educativas, programas enfoca-
dos a la prevencion de la desnutricion cronica infantil y el emba-
razo adolescente, programas técnicos de post-bachillerato, y es la
custodia de un bosque protegido de 110 hectareas llamado “Cen-
tro Cientifico Rio Palenque”, como parte de nuestro compromiso

con el medioambiente y el bienestar de las futuras generaciones.
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Aqui comparto una cifra que vale destacar: el 83 % de todo el per-

sonal de Fundacion Wong son mujeres.

El éxito vy los resultados de nuestra fundacion se dan principal-
mente gracias a estas mujeres que, con vocacion y entrega, ejer-
cen el valioso rol de educadoras y cuidadoras de las ninas, ninos y
jovenes con los cuales trabajamos. Ellas no solo ensefian, actdan
desde el amor servicial: acompanan, guian, siembran valores,
crean un entorno de confianza y ternura. Tanto nuestras docen-
tes como aquellas que aportan desde las dreas administrativas
son el corazén y alma de la labor de Fundacion Wong, son ellas
las que van marcando huellas imborrables en las generaciones
presentes y futuras, y por ello, se merecen nuestro profundo res-

peto y admiracion.
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8.7. Empoderamiento de la
mujer rural

Uno de los pilares de la Fundacion Wong es la inclusion y empoderamiento
de la mujer rural, especialmente de aquellas que han sido invisibilizadas por
anos: mujeres desempleadas, madres solteras y cabezas de hogar que, con

esperanza, nunca dejan de luchar por sus hijos.

Pero vamos allg, trabajando desde una vision integral. Nuestra fundacion
acompana e impulsa a las mujeres a lo largo del ciclo de vida. Nuestro deseo
es brindarles las herramientas necesarias para que desde jovenes crean en
sus capacidades, confien mas en si mismas e impulsen sus suefios. Al mis-
mo tiempo, brindamos oportunidades para que puedan desarrollarse pro-
fesionalmente y crecer econdmicamente. Todo esto desde un esfuerzo en

conjunto con las empresas de nuestra corporacion.
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8.8. Centros de desarrollo
INnfantil: una esperanza
para las madres

Uno de los mayores logros de la Fundacion Wong ha sido la in-
version y administracion de los Centros de Desarrollo Infantil
(CDI) localizados en zonas rurales donde el Estado no tenia lle-
gada. Estos centros no son solo espacios fisicos: son simbolos de
esperanza para muchas mujeres que antes veian sus oportunida-

des de desarrollo limitadas.

Un ejemplo de ello es Yomira, una joven madre cuya hija estudia
en uno de los CDI de la fundacion. En su testimonio, ella nos con-
taba lo agradecida que se siente por el aprendizaje que ha tenido
su hija: “porgue es un excelente servicio y, gracias a eso, yo me he
podido desempenar como madre trabajadora, llevar un ingreso

a mi casa y cuidar mejor a mis ninos".
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Otro ejemplo es Lady del cantén Buena Fé, quien tiene a su hijo
de 2 anos en el CDI Jardineritos. Ella es madre soltera, y nos re-
lataba la confianza que tiene en el centro que le brinda a su hijo
una alimentacion saludable y un excelente cuidado por parte de

las educadoras.

En nuestro centro, Yomira y Lady encontraron un lugar seguro
donde no solo cuidan de sus hijos con atencion de calidad mien-
tras ellas trabajan, sino donde también las han ayudado a redes-
cubrir su propia fuerza. Ver a Lady a sonreir y escuchar a Yomira
motivar a otras madres a tener confianza en lo que son capaces
de hacer cuando se aprovechan las oportunidades es el mejor

recordatorio de por qué hacemos esto.

Cada vez que visito uno de estos centros, siento una mezcla de
orgullo y humildad. Orgullo porque sé que estamos haciendo
algo que marca la diferencia; humildad porque sé que aun queda

mucho por hacer.
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8.9. Prevencion del
embarazo adolescente

En el 2024 emprendimos un nuevo programa de manera conjun-
ta entre Fundacion Wong y la Fundacion de Waal llamado “Cre-
cer es mi compromiso”, cuyo objetivo es promover una cultura
de prevencion del embarazo adolescente en nuestras unidades

educativas.

Acorde al Fondo de Poblacion de Naciones Unidas (UNFPA),
cuando una adolescente se convierte en madre, pone en ries-
go su potencial de desarrollo, su posibilidad de obtener ingresos
dignosy su futuro. Muy probablemente estas adolescentes dejen
de estudiar, por lo que podrian quedar atrapadas en un circulo vi-
cioso de pobreza y exclusion. Ademas, esa realidad pone de igual

forma en riesgo el desarrollo de sus hijos.
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Conscientes de esta realidad, generamos esta alianza para afron-
tar la problematica desde la prevencion. En una primera fase, ca-
pacitamos a las docentes de nuestras unidades educativas como
formadoras especializadas para abarcar este tema con los estu-
diantes, tanto mujeres como hombres. Ahora, estamos llevando
a cabo talleres réplica en los cuales son los propios estudiantes
quienes han asumido el rol de promotores del conocimiento,
formando a otros jovenes con el acompanamiento y guia de las
profesoras. Esta metodologia fortalece el liderazgo juvenil y crea
espacios de didlogo entre pares, promoviendo decisiones infor-

madas y responsables.
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El éxito del programa requiere de un enfoque integral. Para eso,
las educadoras realizan también capacitaciones con las madres

de familia de nuestras escuelas y colegios.

Tengo la certeza de que este tipo de estrategias son esenciales
para construir un futuro prometedor para los jévenes, v en es-
pecial para las jovenes mujeres de la ruralidad. Al brindarles he-
rramientas, informacion y espacios de participacion, estamos
gestando en ellas la capacidad de llevar adelante un proyecto de

vida tan grande como sus suenos.
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8.10. Educacion para la
empleabilidad

En nuestras unidades educativas no solo damos formacion aca-
démica, sino que educamos en valoresy empoderamos a las mu-
jeres para que participen activamente en los procesos de toma

de decisiones.

Al mismo tiempo, en nuestros programas de formacion técnica
de post bachillerato formentamos la participacion de mujeres con
miras a promover su rol en la agroindustria. La mujer es fuerza,
vision y cuidado. Su liderazgo transforma, su sensibilidad huma-
niza y su compromiso asegura un futuro sostenible. Por ello, su

papel es fundamental para el sector.

En nuestros programas de formacion técnica, el 38 % de los par-
ticipantes han sido mujeres. Un nUmero que nos enorgullece,
porgue son historias vivas. Es el reflejo de cada mujer que deci-
dio romper paradigmas, creer en si misma, y de una familia que

decidio creer en ella.
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Ana es uno de esos testimonios que me llenan de orgullo. Gra-
duada en el 2025 de la primera promociéon del programa de
“Asistentes Técnicos en Ganaderia” desarrollado por Fundacion
Wong en convenio con Reylacteos, es una joven madre de 19
anos con suenos de estudiar zoologfa. Ella encontré en este pro-
grama formativo dual la oportunidad de emprender el camino
hacia sus metas y de avivar alun mas su determinacion a crecer
profesionalmente.

Este es el tipo de historias que cultivamos, que nos llenan de
emocion y que nos comprometen aun mas a “nutrir vidas y cul-
tivas bienestar”.
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8.11. Desafios que nos
INspiran a seguir

El camino no ha sido facil. Nos hemos enfrentado a prejuicios
profundamente arraigados, sobre todo en las zonas rurales don-
de nuestras empresas operan. Todavia hay quienes piensan que
la mujer debe quedarse en casa, que su rol es Unicamente cui-
dar de los hijos y no contribuir al desarrollo econémico. O simple-

mente que el sector agricola es para hombres.

Pero como familia empresaria, creemos que estos prejuicios son
precisamente los que debemos desafiar. Cada mujer que forma-
mMos o contratamos, cada madre que apoyamos, es un acto de

resistencia y de esperanza.

Ademas, sabemos que la inclusion real no termina con darles un
empleo. Necesitamos asegurarnos de que las mujeres se sientan
parte de la toma de decisiones. Queremos verlas liderar, propo-

nery transformar desde adentro.
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8.12. La vision para el
futuro

Como familia, hemos asumido que este no sea Unicamente
un proyecto de corto plazo, sino un componente esencial de

nuestra vision.

Queremos que Fundacion Wong siga creciendo, que los cen-
tros de desarrollo se multipliguen en todas las comunidades que

operamosy los programas educativos y sociales se fortalezcan.

Mi suefo es que un dia no tengamos que hablar de inclusion
como algo extraordinario, porque ya sea parte de la cultura. Que
cada mujer, sin importar su historia, encuentre en nuestra fun-
dacion, el sector agroindustrial, y especialmente en nuestras em-

presas un espacio para florecer.
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A la vez puedo decir con orgullo que hoy, en nuestra empresa,
existen cientos de mujeres excepcionales que con su dedicacion,
talento y pasion demuestran el valor que aportan a la organiza-
cion. Ellas no solo cumplen con su rol, sino que son lideres inno-
vadoras y agentes de cambio que abren nuevos caminos para
quienes vienen detras. Su contribucion es esencial para el cre-
cimiento de nuestra empresa, pero también para fortalecer a la
agroindustria. Les agradezco por lo que aportan dfa a dia, uste-

des son fortaleza y fuente de admiracion.
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8.13. Una Iinvitacion desde
el corazon

A mis colegas empresarios y a todas las familias que, como la
nuestra, tienen el privilegio de liderar empresas, quiero decirles
algo desde el corazon: la inclusion no es caridad, es justicia. Se
trata de reconocer la fuerza de la mujer (de todas las mujeres,
va sea en la ruralidad o en la ciudad), su resiliencia y su derecho
a sohar y hacer realidad esos suenos. Se trata de entender que

cuando ellas prosperan, todos prosperamaos.

Les invito a que vean mas alla de los balances y las utilidades. A
que escuchen las voces de las mujeres que, frente a cualquier
desafio, saben luchar. A que conviertan sus empresas en motores

de cambio y esperanza.
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8.14. Reflexion final: lo que
deja huella

La fundacion y todo lo que hemos logrado hasta hoy en nuestra
corporacion es un reflejo de lo que creemos como familia. Cree-
mos que el éxito no se mide solo en exportaciones o ganancias,
sino en la sonrisa de un niNo que puede ir a la escuela porque su

madre tiene un trabajo digno.

He aprendido que cada paso hacia la equidad de género vy la
inclusion nos hace mejores empresarios, pero también mejo-
res seres humanos. Que cada mujer que encuentra un lugar en
nuestras empresas €s una victoria para toda la sociedad. Y he
aprendido, sobre todo, que esto no termina conmigo. Es un le-
gado que confio en que mis hijos y los hijos de mis hermanos
llevaran en su corazén. Un legado de respeto, de compromiso y

de amor por nuestra gente y las comunidades que nos rodean.
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Declaracion para quienes
vengan despues

A quienes tomen las riendas de esta familia empresaria y nuestra
Fundacion Wong en el futuro, les digo: nunca olviden que nues-
tra fuerza esta en nuestra gente. Nunca olviden que la verdadera

rigueza es la que compartimos, no la que acumulamos.

cQuieres conocer mas acerca de este hombre lider?
en el podcast discutimos sobre sus motivaciones,

desafios, intereses, y la razén por la cual hace parte
de un esfuerzo en pro de una sociedad mas diversa,
mas equitativa y mas incluyente.
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Que nuestras empresas sigan siendo refugios para los suefios de
todos, especialmente de esas mujeres que tanto han dado y tan
poco han recibido. Que sigamos viendo a cada persona como un

ser humano digno de respeto y de oportunidades.

Esa es la promesa que hacemos como familia. Esa es la huella

que queremos dejar.

Podcast: Hackers del Talento de Ricardo Pineda Vila
Episodio: 486

Te invitamos a visitar el podcast en tu plataforma favorita, busca el

episodio 486 donde conversaremos con Vicente Wong, en este especial de

Homlbres por la Equidad.
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