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Aldo R. Defilippi

Director Ejecutivo

Cadmara de Comercio
Americana del Peru
(AmCham Peru)

T

CAMARA DE COMERCIO AMERICANA DEL PERU

Cada edicién del Premio ABE a la
Responsabilidad Social Laboral reafirma el
compromiso actual de las empresas para
entender mejor el trabajo y valor de las
personas dentro de las organizaciones.
Hoy, mds que nunca, la gestién humana se
consolida como un factor estratégico que
impulsa la innovacion, la productividad y el
bienestar colectivo.

Este afio celebramos mas de una década
reconociendo a las empresas que

lideran con propdsito y que hacen de la
responsabilidad laboral una herramienta
de cambio. El premio ABE ha evolucionado
junto con el entorno empresarial,
incorporando nuevas categorias y
tendencias que reflejan las realidades de
un mercado mads diverso, tecnoldgico e
inclusivo.

Las historias que se presentan en esta
publicacién demuestran que un entorno
laboral sélido va mucho mas alla del
cumplimiento normativo. Este implica
construir espacios donde las personas
puedan crecer, desarrollarse y contribuir
desde su maximo potencial. Esa es la
base de toda organizacién competitiva y
sostenible.

Al mismo tiempo, promover buenas
practicas laborales es también apostar por
la formalizacién, la cual implica a su vez un
mayor crecimiento para mas peruanos. Esto
toma una mayor importancia considerando
el contexto actual, en el que la economia
finalmente se estd recuperando, pero la
incertidumbre se mantiene por temas
politicos. No hay mejor base empresarial
gue tener a los colaboradores satisfechos
dispuestos a dar su maximo potencial.

Desde AmCham Perd y ABE creemos que
las empresas ganadoras de este premio
representan un norte claro para quienes
tienen como objetivo mejorar su cultura
interna y avanzar hacia una gestion mas
responsable y humana. Que estas historias
inspiren nuevas ideas, conversaciones

y transformaciones dentro de cada
empresa. Sigamos construyendo un
ecosistema laboral gue no solo genere valor
econdmico, sino también confianza, orgullo
y bienestar en nuestra sociedad.

Felicito a todas las empresas ganadoras
de esta Ultima edicién por su compromiso
y liderazgo y espero que mantengan esos
niveles de excelencia para las préximas
ediciones del premio.
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Juan Carlos Garcia

Director de la Junta Directiva de ABE

Asociacién de Buenos Empleadores
(ABE)

abe

asociacion de
buenos empleadores
de amcham perud

Dicen que “lo que no se mide, no se
mejora”. Pero en el Perd, donde mas del
70% de la fuerza laboral se encuentra

en la informalidad, habria que decir que

lo que no se reconoce, simplemente

no existe. Por eso, este libro tiene un
propdsito fundamental: visibilizar, celebrar
y multiplicar las buenas practicas laborales
gue si existen, que si transforman y que si
construyen pais.

Como presidente de la Asociacion de
Buenos Empleadores (ABE), es un honor
presentar esta nueva edicion, fruto de

la colaboracién con EY Perd, que redine
las iniciativas mds destacadas en gestion
de personas reconocidas en los Premios
ABE 2025. Este reconocimiento no solo
distingue a empresas que hacen bien las
cosas, sino que lanza un mensaje claro:
en un entorno desafiante, apostar por las
personas no es un lujo, es una estrategia
inteligente.

Las empresas premiadas este afio han
demostrado que la responsabilidad social
laboral no es un apéndice del negocio, sino
su columna vertebral. Han invertido en
liderazgo, bienestar, inclusiéon, tecnologia

y desarrollo del entorno, convencidas de
gue cada sol invertido en sus colaboradores
se traduce en productividad, reputacién

y sostenibilidad. En estas pdginas podran

ver iniciativas que no solo mejoran el clima
interno, sino que impactan positivamente
en comunidades, cadenas de valor y
sectores enteros.

Pero mas alld del reconocimiento,

cada empresa premiada asume una
responsabilidad adicional: ser faro, ser
ejemplo, ser inspiracién para miles de
organizaciones gue aun no han dado el
paso hacia una gestién humana moderna,
ética y rentable. En un pais que necesita
reconstruir confianza, las buenas practicas
laborales son una forma concreta de
hacerlo, desde adentro.

En ABE, seqguiremos promoviendo este
circulo virtuoso certificando, reconociendo
y difundiendo las mejores practicas de
gestion de personas. En ese sentido,
espero que este libro inspire a mas lideres
y organizaciones a apostar por el talento,
la coherencia y el respeto. Que sirva como
guia y motivacién para construir empresas
cada vez mas rentables, con impacto social
sostenible y colaboradores orgullosos de su
trabajo.

D> |-



Paulo Pantigoso

Country Managing Partner

EY Perd
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Shape the future
with confidence

Bienvenidos a “Liderando la evolucién con
qguienes hacen posible el cambio”, una
publicacién que busca resaltar y multiplicar
las mejores practicas en Gestién Humana
en el Perd.

En un entorno donde la evolucién de

la transformacién marca la agenda de
liderazgo, las organizaciones que hacen

la diferencia son aquellas que ponen a las
personas en el centro y construyen culturas
sélidas para alcanzar resultados con
propdsito.

Las iniciativas premiadas este afio por
ABE demuestran un comun denominador:
gestionar cambios hoy con mirada de
futuro y generar confianza a todo nivel.
Desde programas que fortalecen el
liderazgo transformacional y la conexién
interna, hasta estrategias que promueven
el desarrollo, la diversidad y el bienestar,
cada historia refleja un compromiso
genuino con los colaboradores, familias,
comunidades, entorno y pais.

Desde EY Peru, nos enorgullece colaborar
con la Asociacién de Buenos Empleadores
en esta publicacién que, a lo largo de los
afos, ha impulsado reflexiones y acciones
enfocadas en responsabilidad social laboral.

Nuestro propdsito es inspirar y conectar a
mas organizaciones para adoptar modelos
organizacionales mas humanos, porque las
empresas que priorizan a las personas son
las que logran trascender en un contexto
cada vez mas digital y desafiante.

El 2025 ha sido un afio en el que la
inteligencia artificial, la analitica avanzada
y otras tecnologias emergentes han
cobrado un protagonismo innegable en las
historias premiadas. Estas herramientas
gue aportan eficiencia y agilidad han

sido cuidadosamente armonizadas con la
cultura, competencias, comunicacién y
liderazgo.

Sigamos inspirando y liderando el cambio
con propdsito. Cuando las personas crecen,
las empresas trascienden, y cuando el
propésito gufa la accién, el impacto llega
mas alla de la organizacion.
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Acerca del
premio ABE

Acerca del Premio ABE
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Qué es el premio

El Premio ABE a la Responsabilidad Social Laboral
es el reconocimiento mas importante a la gestion
de recursos humanos en el pais. Tiene como
objetivo premiar los aportes mas notables de
modelos de gestion, tomando en consideracion
el respeto a los trabajadores, el impacto tanto

en la empresa como en la sociedad, y el alcance
interno. Este reconocimiento es una iniciativa

de la Asociacién de Buenos Empleadores (ABE)
de la Camara de Comercio Americana del Peru
(AmCham Peru).

ABE estd conformada, a la fecha, por 263
empresas que han adoptado las buenas practicas
laborales como una herramienta estratégica

de gestion, comprometiéndose a que sus
stakeholders también lo hagan.

"} Acerca del Premio ABE

Propésito

Que mas personas se sientan
orgullosas de su trabajo, dando
lo mejor de si'y generando asi,
empresas con valores sélidos y
mads competitivas.
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Etapas del
Premio ABE
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Postulacion Cierre de inscripciones Jurado de expertos

(Primera semana de mayo) (Tercera semana de julio) (Primera semana de agosto)

En esta etapa se recibe toda la Este es el plazo limite en el que Este jurado se encarga de escoger,

documentacién relacionada a la ABE recibe la documentacion. por cada categoria y de acuerdo con

participacién: ficha de inscripcién, los criterios de evaluacién, a los tres

declaracion jurada, presentacién casos finalistas. El jurado de expertos

del caso, anexos, entre otros. estd conformado por vicepresidentes,
directores y gerentes de Recursos
Humanos.

Auditoria a los casos Jurado final Gala de premiacion
finalistas (Primera semana de mayo) (Segunda o tercera semana
(Segunda semana de agosto) de setiembre)

En esta etapa se recibe toda la
Esta auditoria es realizada por documentacién relacionada a la En la gala se hacen publicos
SGS y tiene como fin Unico participacion: ficha de inscripcién, los casos ganadores de cada
corroborar la veracidad de los declaracion jurada, presentacion categoria.
indicadores de gestién sefialados del caso, anexos, entre otros.

en la presentacion de los casos.
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Programa de
Reconocimiento

Iniciativa que implementd el mejor programa de reconocimiento
para destacar a colaboradores que cumplieron objetivos,
superaron metas, propusieron innovaciones, modelaron
comportamientos deseados o fortalecieron la cultura
organizacional, entre otros logros.
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Iniciativa: Programa de reconocimiento integral “Palmas”

Innovacion
Financiera

Objetivo de la iniciativa

El programa “Palmas” fue concebido
como una herramienta cultural al
servicio del negocio y del bienestar de las
personas, que permite valorar resultados,
comportamientos y aportes clave. Su
disefio responde a una vision amplia del
reconocimiento, entendida no solo como
un incentivo, sino como una forma de
reforzar lo que la organizacién valora,
visibilizar el impacto de las personas y
construir un ambiente laboral basado en
el reconocimiento, la colaboracién y el
propésito compartido.

¢Como surge esta iniciativa y cual es su conexidn con las
necesidades estratégicas de la organizacion?

En el afio 2023, MAF lanzé el programa integral de reconocimiento “Palmas” como parte
de la transformacién cultural. Este reconocimiento representa un hito importante para
MAF Perd, validando la construccién de una cultura organizacional centrada en el respeto.
La conexién con la estrategia es clara ya que refuerza dimensiones como cumplimiento de
objetivos, innovacién, trabajo en equipo y vivencia activa de los valores. Ademas, responde
a la filosofia de una organizacién piramidal invertida, donde los colaboradores estdn en la
cima, fomentando creatividad, crecimiento y generacion de ideas.

El programa consta de cuatro subprogramas:

m Palmas Area: brinda protagonismo a los lideres, permitiéndoles establecer criterios
propios para reconocer a sus equipos en reuniones periddicas.

m Palmas Meta: reconoce trimestralmente a los colaboradores con mejores resultados en
colocacién y recuperacién de cartera.

m Palmas Valores: promueve la vivencia de los valores organizacionales mediante una
plataforma digital de reconocimiento transversal.

m Palmas MAF: representa el mayor reconocimiento al que un colaborador puede aspirar,
otorgado por mérito anual en todas las vicepresidencias.




~ Programa de Reconocimiento 14
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¢Qué impacto o cambio
concreto generd esta historia
en las personas o en la
organizaciéon?

¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

La implementacién de “Palmas Valores"” fue especialmente
desafiante considerando la diversidad y particularidades de
cada area y nivel. En el plano técnico, implicd desarrollar una
plataforma digital personalizada segun la cultura. En el plano
humano, el mayor reto fue incorporar el reconocimiento como
un habito cotidiano, movilizando al liderazgo y sensibilizando

“Palmas" ha fortalecido el vinculo
emocional con la organizacién, potenciado
el compromiso y participacién de los
colaboradores. Hoy, el reconocimiento es
parte de la cultura.

En la medicién de clima laboral, las a los equipos. Otro reto significativo fue fortalecer el liderazgo
afirmaciones “los jefes muestran aprecio para garantizar que la iniciativa se mantenga vigente y
y reconocimiento por el buen trabajo y evolucione con el tiempo.

el esfuerzo extra" y, “todos tenemos la
oportunidad de recibir un reconocimiento
especial” incrementaron significativamente.
Asimismo, el NPS (Net Promoter Score) del
colaborador pasé de 50 a 64 en un afio.

El programa de reconocimiento estd vinculado
con el logro de los KPIs de MAF, sistema de
desempefio, la promocién y compensacién del
colaborador.




¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

Palmas acttia como impulsor de la estrategia y
desarrollo de personas, enfocando su evolucién en
conectar el reconocimiento con la generacién de valor.
Afos atrds iniciamos “Crea MAF"”, un espacio para
proponer ideas de mejora que fue compartido como
buena préactica a nivel global. Hoy, fusionado con
"Palmas", el programa buscard premiar el desarrollo
de iniciativas innovadoras y continuar reconociendo

la vivencia de los valores corporativos, fomentando la
colaboracién y la ruptura de silos a través de un sistema
accesible para todos los colaboradores.

Programa de Reconocimiento
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Apostar por el reconocimiento es
apostar por las personas. Cuando
eso ocurre, se forma una cultura
alineada a los objetivos y los
resultados llegan solos”.

Hitoshi Sakaguchi

CEO de MAF Peru
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Desarrollo de
Lideres

Iniciativa que implementd el programa mas destacado
para desarrollar habilidades estratégicas en lideres que
gestionan personas (supervisores, jefes y gerentes).

16
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R I P L E Y Iniciativa: Lideres que dejan huella

Objetivo de la iniciativa

“Lideres que Dejan Huella" es un programa
integral de desarrollo, enfocado en formar
y potenciar el talento interno para asumir
posiciones de liderazgo futuro. Unifica
esfuerzos de formacién en habilidades
estratégicas, de liderazgo y conocimiento
en retail, fortaleciendo la confianza para
mejorar la productividad y el logro de los
objetivos.

¢Como surge esta iniciativa y cual es su conexidn con las

necesidades estratégicas de la organizacion?

En Ripley, se prioriza la formacién de lideres para fortalecer las estructuras de las
sucursales a nivel nacional. Se inicié con talleres de habilidades blandas, evolucionando
hacia programas especializados para gerentes y supervisores. La pandemia impulsé la
creacion de “Lideres que Dejan Huella”, apostando por el talento en todos los niveles,
poniendo energia y recursos para atraer a los mejores y, sobre todo, para que guienes ya
estaban dentro pudieran encontrar lo mejor de si mismos. Esa fue la esencia estratégica del
programa.

El programa se apalanco de tres iniciativas:
m Semillero: Formacion de supervisores comerciales.
m Cantera: Preparacién de subgerentes y gerentes de tienda.

m PDAA: Acompafiamiento al ascenso para nuevos lideres.



¢Qué impacto o cambio concreto generé
esta historia en las personas o en la
organizaciéon?

El cambio mds relevante fue romper el statu quo en el
liderazgo tradicional. Se pasé a una mayor autonomia
coordinada, confiando en los lideres y otorgando espacio
para la innovacién y la diversidad de opiniones. Esta
descentralizacién permitié agilizar la toma de decisiones y
mejorar significativamente los resultados. Se logré cubrir
el 100% de las posiciones de liderazgo de manera interna,
una reduccién significativa en la rotacion de personal y
un incremento en el NPS del cliente, evidenciando que

el fortalecimiento del liderazgo se tradujo en una mejor
experiencia para el cliente. Ademas, los resultados
comerciales mejoraron de manera sostenida.

Y Desarrollo de Lideres 18
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¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

Los desafios mds importantes para “Lideres que Dejan Huella"”
fueron sostener la meritocracia y asegurar la participacién
nacional. Se realizé un esfuerzo significativo para movilizar

a todos los niveles de la organizacion, con un disefo
estructurado de evaluacién, formacion y certificaciéon que
incorporé médulos virtuales y mentoria directa.

La flexibilidad y adaptabilidad del programa fueron claves para
lograr un sentido de pertenencia.




¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

La clave estd en que los colaboradores perciban el
programa como un verdadero plan de carrera, con
contenidos adaptados a las realidades locales. Para
profundizar el impacto y asegurar su sostenibilidad,

se promueve gque quienes han ascendido y alcanzado
desempefios exitosos actien como embajadores del
programa, fortaleciendo su credibilidad y atractivo.
Ademas, se impulsa la actualizacién continua de los
contenidos, la incorporacién de buenas practicas y

la generacién de espacios de retroalimentacién que
permitan evolucionar la propuesta en funcién de las
necesidades del negocio y de las personas. De esta
manera, se consolida un modelo gue no solo desarrolla
talento, sino que también crea una red de promotores
internos que garantizan su permanencia y relevancia en
el tiempo.

Desarrollo de Lideres

19
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El talento Ripley se distingue por

su obsesidn con la experiencia
del cliente y su capacidad para
movilizar personas”.

Rodrigo Guajardo

CEO de Ripley Peru
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mibanco Iniciativa: iYo la rompo cuando salgo a la cancha con todo!

Objetivo de la iniciativa

"Yo la Rompo"” fue la campafia disefiada
para energizar y motivar a los colaboradores
en el despliegue de una nueva metodologia
comercial. La iniciativa buscé impulsar los
resultados del banco, alcanzar los objetivos
y “Romperla en la Cancha"”, movilizando a
mas de 8,000 colaboradores de la red de
agencias.

¢COmo surge esta iniciativa y cual es su conexién con las
necesidades estratégicas de la organizacion?

La campafia “Yo la Rompo” surgié para impulsar el logro de los objetivos, en el sector de
las microfinanzas, ya que los resultados del banco estaban lejos de la meta. Por ello, se
ajusté la estrategia para incrementar en un 20% la productividad de cada asesor comercial,
a través de planes desarrollados por cada drea del banco. Esta nueva estrategia mejoré la
calidad del portafolio para fomentar el crecimiento y lo conecté con la emocién, desde algo
gue los colaboradores sintieran como propio y posible.

Se implemento6 en tres etapas:

m Lanzamiento: Video manifiesto protagonizado por colaboradores, transmisién en vivo con
el CEO y el gerente comercial, y experiencias simultaneas en 247 agencias.

m Acompafiamiento: Capacitacién de lideres, dindmicas motivacionales, batucadas, material
POP y contenidos digitales (TikToks, Reels).

m Sostenibilidad: Difusién de casos de éxito y testimonios para validar la efectividad y
mantener la motivacién.



¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacion?

El impacto fue significativo: se consolidé un liderazgo
cercano y un acompafiamiento real a través de “La Jugada
Ganadora”, iniciativa que permitié a los lideres involucrarse
activamente con los equipos de menor desempefio mediante
el sequimiento de acciones concretas. Como resultado, se
duplicaron las utilidades netas y la productividad del equipo
comercial alcanzé el 72%, logrando cumplir los objetivos
esperados.

Comunicacién Interna

22

¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

Al inicio del programa, hubo resistencia por parte de algunos
consultores gue no crefan posible alcanzar los objetivos. Esta
situacién se abordd explicando el propédsito del programa,
con el fin de impulsar el entendimiento y el compromiso.

Los principales retos fueron lograr una adopcién simultanea
en 247 agencias, revertir los bajos resultados del primer
semestre y coordinar una logistica exigente en un contexto
desafiante.
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¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

La dindmica se establecié como modelo comercial,
incorporando temas de liderazgo y reporteria para mejorar
la gestidn. La estrategia “Jugada Ganadora” se mantuvo,
junto con la cercania entre lideres y equipos, asegurando
gue la campafa trascendiera como parte de la cultura
organizacional.

14

Todos nos la jugamos y vamos
juntos”.

Javier Ichazo

CEO de MiBanco
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Iniciativa: Centro de control: Tu companero en la ruta

7 TRANSALTISA

Objetivo de la iniciativa

Acompafiar al conductor en cada rutay
asegurar que regrese sano y salvo a casa es
la prioridad. Durante los trayectos largos, los
conductores estdn expuestos a riesgos como
fatiga, somnolencia y distracciones, que
incrementan la probabilidad de incidentes.
Por ello, la tecnologia del centro de control
permite identificar estos riesgos en tiempo
real para proteger su vida.

¢Como surge esta iniciativa y cual es su conexion con las
necesidades estratégicas de la organizacion?

La iniciativa nacié de una filosofia empresarial que pone a las personas en el centro.

En 2015, Transaltisa inicié la implementacién del Centro de Control para supervisar

rutas mediante GPS, pero entre 2020 y 2022 evoluciond hacia un enfoque preventivo,
incorporando tecnologia avanzada (cdmaras, sistemas ADAS, DMS e inteligencia
artificial) para detectar riesgos en tiempo real y proteger la vida de los conductores. Esta
transformacién responde a una necesidad estratégica: garantizar operaciones seguras y
eficientes, consolidando la seguridad como un valor central y diferenciador en la industria
del transporte de carga.

Para fortalecer la iniciativa, se realizaron censos y encuestas que permitieron conocer la
realidad de los conductores y sus familias, involucrdndolos en el disefio de planes orientados
a mejorar su seguridad y bienestar. Ademds, se incorporé la aplicaciéon ReportaT, que
permite registrar incidencias en la ruta incluso en modo offline, facilitando la trazabilidad

y brindando soporte en campo con informacién operativa clave. Asimismo, se impulsé el
desarrollo de habilidades digitales mediante el programa Mi Ruta Digital, gue otorgé mds de
100 becas de capacitacién en SENATI, fortaleciendo las competencias tecnoldgicas de los
conductores.



¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacion?

La iniciativa consolidé la seguridad y el compromiso como
valores compartidos. Se logré cumplir con los requerimientos
de salud ocupacional y dedicar tiempo adicional para
garantizar la seguridad. Asimismo, se generé una
transformacién cultural en la que los conductores aceptan la
tecnologia como una aliada.

Se desarrollaron habitos de conducciéon mas responsables,
reduciendo riesgos criticos y mejorando la toma de
decisiones operativas. Por Ultimo, involucrar a las familias
fortalecio el vinculo con la empresa, lo que contribuyé a
reducir la rotacién.

Los indicadores reflejan impactos tangibles, como una
reduccidn significativa en las alertas por exceso de velocidad,
el indice de accidentabilidad y los incidentes/accidentes
vehiculares. El Centro de Control opera 24/7, activando
protocolos inmediatos ante cualquier riesgo.

El rol del Centro de Control se ha convertido en un
acompafiamiento real: su labor no termina cuando la unidad
llega al destino, sino cuando el conductor regresa a casa

y abraza a su familia. Proteger la vida es el propdsito que
impulsa cada accién del equipo.

) Transformacién de la Organizacién en el Nuevo Entorno Digital
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¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementaciéon?

Uno de los mayores retos fue lograr la adopcién cultural del
sistema. Al inicio, los conductores percibian las cdmaras y
sensores como mecanismos de control, por lo que se reforzé
el sentido de la iniciativa Centro de Control: Tu Compafiero
en la Ruta, aclarando que la tecnologia no busca vigilar, sino
acompaniar y proteger en cada kilémetro. Para revertir esta
percepcidn, se desarrollaron talleres con clown y dindmicas
ludicas que reforzaron el valor preventivo de la tecnologia.
Este tipo de practicas no podian ser aisladas: se requirio
predicar con el ejemplo y demostrar que la empresa cumple.

Otro desafio fue integrar multiples fuentes de informacién en
una plataforma centralizada (Transaltisa 2.0), lo que exigi6é
fortalecer las capacidades internas en analisis de datos. La
confianza fue la base del cambio: no hay transformacién
digital sin transformacidn cultural. Humanizar la tecnologia

y acompanfiar con empatia permitié pasar de la resistencia al
compromiso genuino.

D>




¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

La sostenibilidad se aseguré mediante la transparencia y el
cumplimiento de beneficios como principio no negociable.
Se establecieron planes presupuestados, se automatizaron
procesos y se implementd un andlisis constante de datos
para tomar decisiones precisas. La meta es consolidar la
cultura digital y continuar fortaleciendo la sequridad como
valor estratégico.

En esta etapa, el fortalecimiento del Centro de Control se
orienta también a integrar de manera mds eficiente las
herramientas digitales adoptadas, como ReportaT y Mi Ruta
Digital, asegurando que la informacién generada en campo
se conecte con la toma de decisiones en tiempo real.
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En Transaltisa estamos
convencidos de que la innovacion
aplicada a la seguridad en el
sector logistico de transporte

es clave para garantizar la
excelencia operacional y brindar
tranquilidad a las familias de
nuestros conductores, que los
esperan en casa’.

Alfonso Corzo
CEO de Transaltisa
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Diversidad, Equidad
e Inclusion

Propuesta que desarrollé el mejor programa para la incorporacién, adaptacion
y crecimiento de personas con discapacidad, adultos mayores u otros grupos
en situacién de vulnerabilidad.
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kONeth Iniciativa: Modelo de diversidad, equidad e inclusion (DEI)

D>

Objetivo de la iniciativa

El Modelo DEI es una estrategia
transversal que articuld politicas,
programas y acciones para
construir un entorno laboral
seguro, respetuoso e inclusivo,
especialmente para personas en
situacién de vulnerabilidad. Busca
garantizar el acceso al empleo,
promover la permanencia,

el desarrollo profesional y el
bienestar integral de las y los
colaboradores.

¢Como surge esta iniciativa y cudl es su conexion con las necesidades
estratégicas de la organizacién?

En 2012 se identificé una problematica estructural: miles de personas en situacién de vulnerabilidad
enfrentaban serias dificultades para acceder a un empleo digno y estable. Las barreras incluian discriminacién
por discapacidad, edad, identidad de género, condicién econémica, nacionalidad u orientacién sexual. El
proyecto comenzé con colectivos menos favorecidos, enfocado en brindar oportunidades a jévenes talentosos
y personas con discapacidad, lo que implicé no solo capacitacién, sino también acompafiamiento psicoldgico y
adaptacion de procesos. Durante la pandemia, lejos de reducir esfuerzos, se impulsaron acciones para cuidar
la salud mental. A medida que el proyecto se fortalecia, se incorporaron programas de liderazgo femenino y
equidad de género, trabajando tanto con mujeres como con hombres para generar un cambio real. Ademas, la
diversidad se incorporé como parte del proyecto, integrandose en el modelo con acciones en el dmbito laboral
gue también impactaron la vida personal y familiar de los colaboradores.

Asi nacié “Incluye”, el proyecto de diversidad e inclusién laboral, que evoluciond hasta convertirse en el
Modelo DEI, estructurado en cuatro dimensiones: capacitacién, comunicacién, cultura y compromiso.

Etapas clave:

m Disefio del plan (2012): Ajustes razonables y m Consolidacion (2021-2023): Enfoque
alianzas estratégicas. interseccional y KPIs sociales.
m Pilotaje (2012-2014): Insercién laboral y m Lanzamiento del modelo DEI (2024): Activacion
formacion técnica. por pilares y sponsors de diversidad en la alta
direccion.

m Crecimiento (2015-2020): Expansién nacional y
prevencién de violencia.



¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacién?

Elimpacto del programa se convirtié en una ventaja
competitiva en el mercado local, que se fortalece con el
acompafiamiento del modelo global de la organizacién.

m Indicador claro que muestra el compromiso y un impacto
que trasciende la organizacion.

m El modelo beneficié directamente a 4,363 personas en
situacién de vulnerabilidad, junto con un alto indice de
satisfaccion.

m Reduccién significativa del ausentismo y la rotacién.

) Diversidad, Equidad e Inclusién
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¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

Los principales retos fueron superar sesgos inconscientes,
adaptar procesos para personas con discapacidad y adultos
mayores, y garantizar la autoidentificacion segura de
colaboradores LGBTIQ+. Asimismo, la resistencia al cambio
fue uno de los mayores desafios, que se abordé mediante

el compromiso de continuar trabajando la diversidad y

la inclusiéon como parte del modelo y como una ventaja
competitiva, lo que permitié enfrentar las barreras culturales
y organizacionales.

D>



¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

m Integrar el modelo en la cultura y estrategia corporativa,
asegurando su permanencia en la gestién y toma de
decisiones.

m Fortalecer la voz de los equipos e incorporar mds buenas
practicas internacionales adaptadas a Perd como
lineamientos generales.

m Definir y monitorear indicadores comunes con
mecanismos de transparencia, usando datos para evaluar
impacto y ajustar acciones.

m Impulsar alianzas estratégicas con clientes, cdmaras y
organizaciones para generar comunidad y ampliar el
alcance.

Diversidad, Equidad e Inclusién
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El futuro estara en la
combinacién del conocimiento
tecnologico y el proposito
humano. Ese es el futuro para
llegar a diferenciarnos”.

Violeta Orozco
CEO de Konecta BTO
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Scotiabank Iniciativa: Conectando mente, cuerpo y comunidad

’IA\
(11
A\
%

Objetivo de la iniciativa ¢Como surge esta iniciativa y cudl es su conexidn con las

. , . . PR
»ScotiaBienestar” representa necesidades estratégicas de la organizacion:
el compromi;o con la vida, la Scotiabank lanzé el programa “ScotiaBienestar” como una propuesta integral,
saludy el cuidado integral d.e' accesible y sostenible para responder a las necesidades de los colaboradores, a
los coI?boradores y sus familias. través de acciones articuladas de bienestar alineadas a la cultura y propdsito del
A t.raves deun programa banco. El programa estd orientado a elevar la productividad y el desempefio a través
cwdadosamepte o.rgamzado, de acciones preventivas y de atencién temprana que abarcan la salud mental, fisica
busca prevenir, cuidar y promover y emocional. La participacion de los lideres ha sido clave para impulsar espacios
la salud mental, la salud psicolégicamente seguros y comunidades que fortalecen la conexiéon humana.

preventiva y el bienestar fisico,
dejando una huella positiva en
quienes forman parte del Grupo
Scotiabank y en la comunidad.
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¢Qué impacto o cambio concreto ¢Cudles fueron los desafios

gener6 esta historia en las que tuvieron durante la

personas o en la organizacién? implementaciéon?

El bienestar se consolidé como un factor esencial de la El principal desafio fue sensibilizar sobre la importancia del
marca empleadora, generando un impacto significativo en autocuidado, garantizando la confidencialidad para construir
la salud integral de mds de 3,000 colaboradores: confianza. También fue clave descentralizar las ferias de salud,

llevando los chequeos médicos a las oficinas en provincias.
Otro reto fue demostrar, mediante indicadores como Scotia
Pulso —que mide el compromiso de los colaboradores con la
m EI 100% de las colaboradoras gestantes recibié empresa- y el NPS Bienestar —que evalla la recomendacion
acompafiamiento integral a través del programa “Mundo de los colaboradores en diferentes actividades de bienestar—,
entre otros, que las acciones tenian un impacto positivo para

m M4s de 800 colaboradores fueron beneficiados por el
programa de nutricion.

Materno”.
lograr la adhesién de lideres y equipos.

m Incremento del 26% en las atenciones psicoldgicas y del
19% en los monitoreos psicosociales.

m Reduccién en un 90% del tiempo de monitoreo
ergondmico, gracias al uso de inteligencia artificial.

m Ferias de salud descentralizadas desde Lima, con alcance
a mas de 590 colaboradores y sus familias en distintas
provincias.

m EI NPS de bienestar incrementé significativamente,
llegando al 88%, y en ScotiaPulso alcanzé el 91% en
la pregunta: “éScotiabank apoya el bienestar de los
empleados?”.




¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

m Mediciones continuas basadas en la voz de los
colaboradores y en el andlisis de tendencias del mercado,
para adaptar la iniciativa de manera agil.

m Fortalecer comunidades internas como redes de apoyo
(por ejemplo, Scotia Runners), que promueven bienestar,
reducen el aislamiento y fomentan la conexién entre
areas.

m Desarrollar programas de formacién y liderazgo inclusivo,
gue aseguren la apropiacién del modelo en todos los
niveles.

m Implementar indicadores comunes y mecanismos de
transparencia, que permitan medir resultados y comunicar
avances de forma clara.
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Conectar alma, mente y
comunidad es un compromiso
con el cuidado integral de los
colaboradores y sus familias”.

Fiorella Ferrero

Vice President Human
Resources de Scotiabank Peru
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Aplicacion de
Tecnologia e |IA en
Recursos Humanos

La iniciativa que impulsé el uso ético y eficiente de la inteligencia artificial en

los procesos de Recursos Humanos. Asimismo, la implementacién de recursos
innovadores mediante el uso de tecnologia como people analytics, dashboards,
metodologias dgiles entre otros.
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eé ca' a Iniciativa: Mi bonito: Tu herramienta, tu guia, tu esfuerzo, tu logro

arequipa

Objetivo de la iniciativa

Caja Arequipa ha fortalecido la
experiencia del colaborador y
consolidado una cultura de alto
rendimiento, reafirmando su
compromiso con la innovacion,
el desarrollo humano vy la
mejora continua. A través de
una herramienta diseflada
para optimizar indicadores, la
organizacion reafirma su rol
como aliado estratégico del
negocio, impulsando el logro
de las metas organizacionales
mediante el desarrollo del
talento.

¢COmo surge esta iniciativa y cual es su conexién con
las necesidades estratégicas de la organizacion?

Esta iniciativa surge para responder a una sensacion de frustracién entre los
colaboradores: trabajaban intensamente, cumplian metas, pero no lograban
mejorar sus ingresos variables. La falta de claridad sobre la composicién y el
célculo del bono generaba incertidumbre. Ademas, los analistas no entendian
por qué sus ingresos variaban entre meses y deseaban comprenderlo.

Frente a este desafio, el equipo de Desarrollo Humano de Caja Arequipa dio un
paso audaz: crear una herramienta tecnolégica que tradujera la complejidad
del bono en recomendaciones claras y personalizadas, brindando visibilidad del
calculo y permitiendo tomar decisiones informadas.

Esta solucién se conecta directamente con la estrategia institucional: mejora
la productividad, reduce riesgos y fortalece la sostenibilidad financiera,
consolidando nuestro compromiso con la innovacién y el desarrollo del talento.




¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacion?

“Mi Bonito" ha transformado la experiencia del colaborador,
fortalecido la cultura de alto rendimiento y reflejado el
compromiso de Caja Arequipa con la innovacién, utilizando
herramientas tecnoldgicas para fortalecer la confianza en la
gestién y la digitalizacién por parte de analistas y lideres.

Resultados cuantitativos que evidencian el impacto:

m Incremento del 6.9% en el personal que accedié a
bonificacién variable entre enero y mayo 2025.

m Aumento del 15.5% en el bono promedio mensual en el
mismo periodo.

m Reduccién del 14% en analistas penalizados por clientes
mMorosos.

m Crecimiento del 73.3% en el bono promedio del top 20 de
analistas mds activos en “Mi Bonito".

m Incremento significativo en el uso de la herramienta de
autoservicio entre diciembre 2024 y junio 2025.

¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

El desafio consistié en desplegar exitosamente una nueva
herramienta en cascada para mas de 500 analistas y 30
lideres en toda la red. Este hito se logro gracias al trabajo
colaborativo con el drea comercial, protagonista clave del
proyecto, y al esfuerzo conjunto por garantizar la adopcién
por parte de los equipos involucrados.

Uno de los retos mds importantes fue gestionar la diversidad
en los niveles de madurez en metodologias agiles, dado que
algunas dreas aln operaban bajo enfoques tradicionales.




¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

Para profundizar el impacto y garantizar la sostenibilidad,
se continuard optimizando la herramienta incorporando
visualizaciones mas intuitivas y alertas proactivas,
manteniendo la metodologia &gil para iterar sobre
mejoras. Paralelamente, se reforzard la cultura digital y
la capacitacién en data science e inteligencia artificial,
asegurando una gestién del cambio disciplinada que
consolide la adopcién y el uso efectivo de las soluciones
implementadas.
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Disciplina mata conocimiento;
para Caja Arequipa eso es

ley. Tenemos que ser muy
disciplinados”.

Marco Lucar

Gerente Central de Administracion
y Operaciones de Caja Arequipa
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Programa de Reconocimiento

Aprendizaje y
p) P Desarrollo de

Transformacion de la
Organizacién en el Nuevo

Personas
Diversidad, Equidad e

Inclusion

Iniciativa que implementé el mejor programa de aprendizaje y desarrollo de
competencias, enfocado en mejorar la empleabilidad y productividad de sus
colaboradores a lo largo de su ciclo en la organizacion.
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Aprendizaje y Desarrollo de
Personas

Desarrollo de la Comunidad

Employee Experience
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t3caja

arequipa

Objetivo de la iniciativa

Esta iniciativa no solo incrementa
la productividad y la calidad
comercial, sino gue también
facilita la adaptacién generacional
y disminuye la rotacién temprana.
Al fortalecer estas capacidades

y garantizar la seguridad en la
toma de decisiones, el programa
genera un impacto directo

en el desempefio operativo y
comercial.

Iniciativa: Comités Formativo Imparable: Formar, reconocer y proyectar el talento

¢Como surge esta iniciativa y cudl es su conexidn con las
necesidades estratégicas de la organizacion?

La iniciativa surge como respuesta al cambio generacional postpandemia y a la alta
rotacién de talento joven, con el objetivo de generar confianza en los analistas junior para
gue permanezcan mas tiempo en la compafiia. Se identificé la necesidad de brindarles
propésito, liderazgo cercano y oportunidades dgiles de desarrollo. El “Comité Formativo
Imparable” conecta la energia de los analistas junior con la experiencia de los senior
formadores, fortaleciendo competencias crediticias, tecnolédgicas, de autoconfianza
profesional y trabajo en equipo. Esta propuesta se alinea con la estrategia de Caja
Arequipa de asegurar inclusiéon financiera y garantizar continuidad, integrando el
desarrollo del talento con la sostenibilidad comercial.




¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacion?

m 125 analistas junior fueron promovidos y se acelerd su
curva de aprendizaje mediante herramientas disefiadas
para impulsar el ascenso.

m Los niveles de rotacidn se redujeron significativamente,
pasando del 65.5% al 20.8%, y se incorporaron
conocimientos en data science e inteligencia artificial
como parte del trabajo.

m Se implementd reporteria personalizada y ceremonias
de graduacién para reforzar el reconocimiento y el
compromiso.

m El despliegue inicial abarcé 65 oficinas y mas de 200
personas, lo que implicé una gestién altamente compleja.

¢Cuadles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

Uno de los principales retos fue la curva de aprendizaje
inicial, que impactaba las métricas comerciales y generaba
resistencia en algunos lideres. Se resolvié excluyendo los
resultados de los analistas junior de los indicadores de
agencia durante su periodo de formacidn. Otro desafio fue
la falta de infraestructura en ciertas agencias, solucionado
mediante la estrategia de “Comités Rotativos”. Asimismo,
los retos incluyeron involucrar al drea comercial, ajustar

las metas de los senior para que pudieran dedicar tiempo al
acompafiamiento, mantener la cercania con el cliente y sumar
herramientas tecnoldgicas, incluyendo inteligencia artificial
para responder consultas en lenguaje cotidiano.




[ &

¢Qué acciones estan
considerando para profundizar
el impacto de esta iniciativa y
hacerla sostenible?

Actualmente, la iniciativa se encuentra en etapa de
despliegue, enfocada en garantizar su continuidad.
Se estan desarrollando dos proyectos principales: el
“Comités Rotativos"” y el programa “Cero Papeles”
para la digitalizacién, ambos gestionados mediante
procesos de desarrollo humano. En las oficinas que
cuentan con el “Comité Formativo”, la eficiencia

ha mejorado significativamente, generando un
beneficio compartido: el formador y el analista junior
crecen juntos, la institucion se fortalece con el buen
desempefio y el analista recibe una formacién que
impulsa su desarrollo profesional.
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El impacto es colectivo: gana
la institucién por el buen
desempeino y ganan juntos:
el formador y el analista;
fortaleciendo la cultura del
logro compartido. Aqui todos
ganamos .

Marco Lucar

Gerente Central de Administracion
y Operaciones de Caja Arequipa
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Vl r U Iniciativa: Sostenibilidad que transforma: desarrollo del entorno con propdsito
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Objetivo de la iniciativa

Promover el desarrollo sostenible
y la mejora de la calidad de

vida en las comunidades de
impacto de Viru a nivel nacional,
fortaleciendo la relacién con

las comunidades vecinas

y construyendo confianza

con autoridades y lideres
comunitarios.

¢Como surge esta iniciativa y cual es su conexién con las
necesidades estratégicas de la organizacion?

La iniciativa surge en el marco de la consolidacién de la estrategia de sostenibilidad
en 2022, que identificd la alineacidn de las operaciones y programas de Viru con 16
de los 17 ODS de la ONU. En 2023 se actualizé el propdésito corporativo y en 2024 se
formalizé la politica de sostenibilidad. Todo ello se conecta con la necesidad de apoyar
a las comunidades aledafias mediante programas como vacaciones Utiles para hijos
de las comunidades, apoyo a clubes de madres, subvencién de profesores y obras por
impuestos en colegios. Ademads, se trabaja en coordinacién con autoridades locales,
como alcaldes, para implementar soluciones que respondan a las necesidades reales
del entorno, integrando tres pilares: bienestar del colaborador, compromiso con la
comunidad y sostenibilidad ambiental.




¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacién?

El impacto se refleja en mas de 18,000 personas
beneficiadas en los ultimos dos afios. 28 localidades
impactadas y presencia en mas de seis regiones del pais. Se
han atendido a mds de 7,030 nifios en campafias navidefias
y a mas de 1,500 familias en campafias médicas. Ademas,
la percepcién de Viru como “buen vecino” alcanza el 99%,
consolidando la confianza, el sentido de pertenenciay la
integracién con el territorio.

~ Desarrollo de la Comunidad
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¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementaciéon?

Viru ha ido creciendo con los afios, y ese crecimiento
se refleja también en las comunidades como una
contribucion para hacer mejor el lugar donde estamos.
Los principales retos han sido mantener un impacto
sostenible mas alld de la asistencia y asegurar la
continuidad en comunidades alejadas. Asimismo,

se han promovido actividades recreativas para
fortalecer la conexién con la comunidad, contando
con el involucramiento activo de autoridades y lideres
comunitarios.

D>



¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

La sostenibilidad depende del liderazgo y compromiso: es
necesario participar y estar convencido; el lider debe ser
guien promueva la iniciativa. Se plantea avanzar de menos a
mas, con planes graduales que permitan evaluar resultados
y ajustar estrategias. Ademas, se prioriza cuidar a las
personas como el activo mds importante, impulsando su
crecimiento junto con la empresa y evitando la dispersién en
multiples iniciativas sin foco.
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Las personas son el activo mas
importante de la empresa;
debemos cuidarlas y hacerlas

crecer con nosotros”.

Yoselyn Malamud

CEO de Viru
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Programa de Reconocimiento

Desarrollo de Lideres

Comunicacién Interna

Transformacion de la
Organizacién en el Nuevo
Entorno Digital

Diversidad, Equidad e
Inclusion

Mejor Programa de Bienestar
Integral y Salud Mental

Aplicacién de Tecnologia e IA
en Recursos Humanos

Aprendizaje y Desarrollo de
Personas

Desarrollo de la Comunidad

Employee Experience

Programa de Beneficios

Employee
Experience

Se premid a la empresa que, a través de KPI o NPS, demostro la
implementacién de iniciativas que mejoraron significativamente
la experiencia del colaborador en su trayectoria dentro de la
organizacion.
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\' VI r U Iniciativa: Una experiencia unica: cercania, bienestar y orgullo de pertenecer a Viru

Objetivo de la iniciativa ¢Como surge esta iniciativa y cudl es su conexion con las necesidades

- N/
Bromover una cultura donde estratégicas de la organizacion:

el colaborador se sienta La iniciativa nacié en 2018 como respuesta a la necesidad de transformar la experiencia del colaborador
genuinamente valorado y en un entorno operativo con mas de 19,000 trabajadores. Se identificé que gran parte de la poblacion,
fortalecer el orgullo fomentando especialmente la operaria, requeria sentirse vista y acompafiada en momentos clave. A partir de encuestas
sentido de pertenencia. y focus groups, se disefié un modelo integral que conecta lo laboral con lo personal, estructurado en seis

etapas: bienvenida, permanencia, integracién cultural, bienestar, desarrollo y salida. Este enfoque busca
consolidar una cultura equitativa e inclusiva, alineada con el propésito corporativo y la estrategia de
sostenibilidad del talento.

La iniciativa estd disefiada para ser una experiencia Unica que va mas alla de los beneficios econémicos.
Incluye programas como “Viru Por Dentro”, celebraciones del dia del padre y la madre, el programa bebé
Viru, top talent, feria de proyectos y politicas de puertas abiertas. Todo estd orientado a generar cercania y
relaciones humanas genuinas, reforzando la conexién emocional y la cultura organizacional.

A €




¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacion?

El impacto se refleja en indicadores sobresalientes:

m Se logré una mejora significativa en el clima
organizacional, el orgullo de pertenencia y el NPS interno.

m Viru ocupa el primer puesto en el ranking de Mejores
empresas para trabajar en Perl 2025 y el tercer puesto en
América Latina 2024.

m Mds de 19,000 colaboradores participan en eventos
y celebraciones, beneficidandose de programas como
becas Viru (54 hijos) y planes motivacionales (4,149
colaboradores).

m Ademads, la experiencia comienza desde el primer
momento en que ingresas a Viru: se percibe algo distinto,
una empresa donde el orden, la limpieza y el cuidado son
evidentes para todos los colaboradores.

¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

Los principales retos fueron sostener el modelo en contextos
de alta rotacién y medir el impacto de acciones simbdlicas.

Se resolvié mediante la presencia constante del equipo de
Capital Humano en todas las unidades y el acompafiamiento
emocional de los lideres como parte de la cultura.




¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

La estrategia se basa en adaptacién e innovacién continua,
poniendo siempre a las personas en primer lugar. En linea
con ello, se estd impulsando el fortalecimiento de la cercania
y la relacién humana, asegurando que cada iniciativa
evolucione para responder a nuevas necesidades. Para
profundizar el impacto y garantizar la sostenibilidad, se
incorporan mecanismos de retroalimentacién constante,
se desarrollan alianzas estratégicas y se aprovechan
herramientas digitales que amplifican el alcance sin perder
el componente humano. El objetivo es construir un modelo
flexible y escalable, que mantenga la experiencia Unica

y relevante en el tiempo, generando valor real para las
personas y la organizacion.
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Nos vamos adaptando y vamos
innovando, poniendo siempre a
las personas primero”.

Yoselyn Malamud
CEO de Viru
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Programa de Reconocimiento

Desarrollo de Lideres

—~ Programa de

Transformacion de la
Organizacién en el Nuevo

[ [
Beneficios
Diversidad, Equidad e

Inclusion

Iniciativa que desarrollé la empresa que disefid e implementd el mejor
programa de beneficios, incorporando incentivos que fueron mas alla
de los exigidos por ley.

Mejor Programa de Bienestar
Integral y Salud Mental

Aplicacién de Tecnologia e IA
en Recursos Humanos

Aprendizaje y Desarrollo de
Personas

Desarrollo de la Comunidad

Employee Experience

Programa de Beneficios




/ / Programa de Beneficios
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\\'I Vl r U Iniciativa: Bienestar con impacto real: beneficios gue transforman vidas

D>

Objetivo de la iniciativa

Promover el bienestar integral de
los colaboradores, fortaleciendo
el compromiso, el orgullo y el
sentido de pertenencia con Viru,
y generando una cultura donde
se reconoce al trabajador como
persona.

¢Como surge esta iniciativa y cudl es su conexion con las necesidades
estratégicas de la organizacién?

La iniciativa surge del diagndstico realizado mediante focus groups, visitas sociales y encuestas de clima, que
evidenciaron carencias en salud, educacién, cuidado infantil y apoyo emocional, especialmente en la poblacién
operaria, que representa mas del 90% de la fuerza laboral.

La empresa decidié implementar un sistema integral de beneficios que promueva bienestar, equidad
e inclusion, alineado con su estrategia de sostenibilidad del talento y con la necesidad de fortalecer el
compromiso y la permanencia.

Se conecta con la necesidad de brindar beneficios gue trasciendan lo econémico: campafias de salud,
préstamos sin intereses para vivienda y educacién, politicas de puertas abiertas y espacios que generen
orgullo y cercania.

Esta vision refuerza la cultura de transparencia y confianza, fomentando relaciones horizontales.




¢Qué impacto o cambio concreto
generd esta historia en las personas
0 en la organizacién?

El impacto se refleja en indicadores clave:

m Reduccién de la tasa de rotacién en puestos criticos: 2.8%.
m Incremento en la satisfaccién con beneficios: 98%.

m Mas de 4,149 colaboradores accedieron a planes
motivacionales.

m 479 familias recibieron préstamos econémicos.

m 54 hijos fueron beneficiados con becas Viru.

~ Programa de Beneficios
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¢Cudles fueron los desafios
gue tuvieron durante la
implementacién?

Uno de los principales desafios fue lograr que un portafolio
amplio y personalizado fuera sostenible en el tiempo,
asegurando que los recursos y procesos se adaptaran a las
necesidades cambiantes. Ademas, resultd clave comunicar
de manera clara y efectiva los beneficios del portafolio para
garantizar su adopcién y uso por parte de los usuarios.
Otro reto importante fue coordinar a los diferentes equipos
involucrados, alineando expectativas y asegurando la
integracién con sistemas existentes sin afectar la operacién
diaria.

D>



¢Qué acciones estan considerando
para profundizar el impacto de esta
iniciativa y hacerla sostenible?

Se estd priorizando tres lineas de accion para profundizar el
impacto y garantizar la sostenibilidad de la iniciativa:

m Transparencia y coherencia: Cumplir los compromisos
asumidos y comunicar avances de manera clara y
constante, fortaleciendo la confianza.

m Cultura de cercania: Promover espacios de didlogo
abiertos y accesibles, donde las personas se sientan
escuchadas y valoradas.

m Innovacién en beneficios: Continuar desarrollando

propuestas que generen orgullo y sentido de pertenencia,

alineadas con las necesidades reales de nuestra gente.

Este enfoque reafirma que las personas son nuestro

activo mas valioso, fortaleciendo vinculos humanos que
trascienden lo econémico y consolidan una relacién basada
en respeto y bienestar.

14

Somos conscientes de como
podemos apoyar, y por eso no
prometemos lo que no podemos
cumplir. Eso es fundamental para
nosotros”.

Yoselyn Malamud
CEO de Viru



Conclusiones

¢Coémo lideramos la
evolucion junto a quienes
hacen posible el cambio?

La visién futura del rol de la gestion
humana se define por su capacidad de
liderar la evolucion. Las empresas en el
Peru han demostrado estar en esta ruta

de liderazgo y transformacion mediante
historias que reflejan un enfoque holistico
de la gestién humana, generando confianza
y contribuyendo al logro de los objetivos
organizacionales.

Las personas que hacen posible estas
historias comparten aprendizajes, muestran
determinacién para impulsar iniciativas

y fortalecen la comunidad empresarial,
aportando a la construccién del pais con un
profundo compromiso hacia las personas.

A partir del andlisis de estas iniciativas, se
destacan las siguientes conclusiones:

Bienestar integral como
eje de la experiencia del
(ofo][=] o] ¢=To [o] g

Implementar programas personalizados que
aborden la salud fisica, mental y emocional,
promoviendo ademas el bienestar familiar,
financiero, la relacién con la comunidad y el
cuidado ambiental.
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Desarrollo de lideres desde
dentro:

priorizar el aprendizaje aplicado y la
formacion del talento interno, impulsando
el coaching para que los lideres
emergentes, con el apoyo de sus lideres,
desarrollen habilidades y competencias
blandas que los preparen para roles de
liderazgo transformador.

Reconocimiento como
motor cultural:

reconocer los comportamientos deseados
es clave para fomentar colaboracion,
innovacion, sentido de pertenenciay
valores, reforzando logros individuales y
colectivos con un sélido involucramiento
del liderazgo.

Compromiso con la
diversidad, equidad e
inclusion (DED):

integrar la perspectiva DEI como
parte del propdsito y la sostenibilidad
organizacional, mediante un abordaje
holistico que garantice un entorno de
cuidado y confianza para todos los
colaboradores.

Tecnologia como habilitador
de la experiencia:

aplicar herramientas digitales para
optimizar el aporte, la salud, el
empoderamiento, la sequridad, la
comunicacioén y la evaluacién del
desempefio, generando una experiencia
mads completa para los colaboradores.
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Estas practicas reflejan un compromiso
con la evolucién y la transformacién, con
un enfoque centrado en la persona como
piedra anqgular del liderazgo y la cultura.
A través de estas historias, rescatamos
el involucramiento del liderazgo en

la gestion del cambio para impulsar
crecimiento, optimizacion e innovacion
en las organizaciones.

Pilar Quinteros
Associate Partner
EY Peru
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Declaracion

Las empresas participantes en esta
publicacién han cedido los derechos de
autor de manera gratuita y han autorizado
el uso de sus logos para esta publicacién.
Asimismo, este libro contiene informacion
en forma resumida y esta pensada
solamente como una guia general de
referencia y de facilitacién de acceso a
informacién. Este documento de ninguna
manera pretende sustituir cualquier
investigacién exhaustiva o la aplicacion
del criterio y conocimiento profesional.
Asimismo, la constante dinamica de los
mercados y su informacién resultante
puede ocasionar la necesidad de una
actualizacién de la informacién incluida en
este documento. Declaracién EY y ABE no
se hacen responsables por los resultados
economicos que alguna persona, empresa
0 negocio pretenda atribuir a la consulta
de esta publicacién. Ante la necesidad de
resolver cualquier duda o consulta sobre
los asuntos abordados en esta publicacién
o relacionados con ellos, les recomendamos
contratar asistencia profesional.
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EY | Building a better working world

EY estd construyendo un mejor mundo de negocios al crear nuevo valor para los clientes,
las personas, la sociedad y el planeta, mientras genera confianza en los mercados de
capitales.

Impulsados por datos, IA y tecnologia avanzada, los equipos de EY ayudan a los clientes
a dar forma al futuro con confianza y a desarrollar respuestas para los problemas mas
urgentes de hoy y mafiana.

Los equipos de EY trabajan en un espectro completo de servicios en Auditoria,
Consultoria, Impuestos y Estrategia & Transacciones. Brindamos soluciones en mas de
150 paises y territorios, impulsados por conocimientos sectoriales, una red globalmente
conectada y multidisciplinaria y socios de ecosistemas diversos.

All in to shape the future with confidence.

EY se refiere a la organizacién global y podria referirse a una o mds de las firmas integrantes de
Ernst & Young Global Limited, cada una de las cuales es una entidad legal independiente. Ernst &
Young Global Limited, una compafiia del Reino Unido limitada por garantia, no proporciona servicios
a clientes. Para conocer la informacién sobre cémo EY recaba y utiliza los datos personales y una
descripcién de los derechos gue tienen las personas conforme a la ley de proteccién de datos, ingrese
a ey.com/ privacy. Las firmas miembro de EY no ofrecen servicios legales en los casos en que las
leyes locales lo prohiban.

Para obtener mayor informacién acerca de nuestra organizacion, ingrese a
www.ey.com/pe

© 2025 EY.
Miembro de Ernst & Young Global
Derechos Reservados
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