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ELECTRONICO U

esde que fue instituida la CONSAR en el afio de 1994, como un érgano admi-
nistrativo desconcentrado de la SHCP, su labor fundamental fue la de regular el
Sistema de Ahorro para el Retiro (SAR) que esté constituido por:
> Las cuentas individuales, propiedad de los trabajadores.
> Las aportaciones que realizan en dichas cuentas el trabajador, patrén y

gobierno durante la vida laboral.

Estos recursos son administrados por las AFORE, sin embargo, a lo largo de los
casi 18 afnos desde que iniciaron su operacién, se han presentado una serie de

debilidades entre las que podemos destacar:

A&C

> La vulnerabilidad a extravios de las cuentas.

> Errores en su llenado que posteriormente se
traduce en problemas para los ahorradores (datos
personales): CURP, RFC con Homoclave, nombre,
direccién, Numero de Seguridad Social, etcétera.

> Son vulnerables a una falta de control en su
manejo por parte de los agentes promotores incen-
tivando una ineficiente duplicidad de documentos.

> Traspasos indebidos por parte de las administra-

doras sin aviso ni autorizacién de los trabajadores.

Situacién por la cual la CONSAR crey6 pertinente
instituir el Expediente Electrénico Unico, publicado en
el Diario Oficial de la Federacién, el 06 de enero del

2015, para proteger la informacién y recursos de los

trabajadores afiliados.

EL EXPEDIENTE ELECTRONICO
UNICO, DESDE SU CREACION,
PRETENDE DAR UN CAMBIO
TOTAL AL ALMACENAMIENTO
Y PROTECCION DE LOS DATOS
DE LOS TRABAJADORES CON
LO QUE TRANSFORMARA LA
OPERACION DEL SISTEMA DE
PENSIONES EN MEXICO.

Cabe destacar que en este proceso sera responsabi-
lidad de las AFORE buscar al ahorrador para que, de
manera personalizada, automatica y transparente,
le solicite los documentos que conformaran su Expe-
diente Electrénico Unico.
La realidad de esta situacién la enfrenta el derecho-
habiente o sus beneficiarios, cuando realiza alguno
de los procedimientos a los cuales tiene derecho
como son:
> Reintegro de recursos derivado de un retiro parcial
o por ayuda de desempleo.
> Solicitud de crédito Infonavit para la compra o
construccién de un bien inmueble, cancelacién de
hipoteca, etcétera.
> Traspaso de una AFORE a otra.
> Separacién o unificacién de cuentas individuales.
> Eleccién de sociedades de inversién.
> Precaptura de pensién.
> Disposicién de recursos derivados por pension
régimen 73.
> Contrato por retiro programado o por pension
garantizada.
> Disposicién de recursos total derivado por muerte

del trabajador.

El Expediente Electrénico Unico, desde su creacion,
pretende dar un cambio total al almacenamiento y
protecciéon de los datos de los trabajadores con lo que
transformara la operacién del Sistema de Pensiones
en México, asi como la proteccién de los recursos de
los trabajadores, favoreciendo importantes bene-

ficios para sus méas de 52 millones de ahorradores.



Contara con diversos elementos de validacién que permitirdn la identificacién
de los ahorradores, sus operaciones y tramites realizados en el SAR entre los que
se encuentran:

> Datos personales de contacto.

> CURP.

> RFC con Homoclave.

> Fotografia.

> Firma biométrica personal y del agente promotor.

> Historial de movimientos y servicios.

> Informacién y documentacién que se generara derivada de los tramites, servi-

cios o transacciones que realice ante alguna AFORE.

*- - - El Expediente Electrénico Unico permitird crear una nueva Base de Datos Nacional
del SAR (BDNSAR) digitalizada, con los datos y documentos de los ahorradores.
Ademas, a partir de 2016 se integraran dos elementos biométricos adicionales del
ahorrador: huella digital y voz.

Ambos permitirdn reducir significativamente los costos asociados al almacena-
miento y administracién de expedientes en el sistema, evitando asi duplicidades
o inconsistencias en la informacién y fomentando un mayor control en el uso y

administracién de la misma.

EL PAPEL DE RH

Es indispensable una nueva educaciéon por parte
de los ahorradores para contar con todos los docu-
mentos antes mencionados, asi como las areas de
Recursos Humanos de las empresas para contribuir
de manera activa al objetivo primordial del Expe-
diente Electrénico Unico.

No todos los trabajadores estadn conscientes de la
importancia de estar involucrados en lo referente a
su cuenta para el retiro: conocer los elementos que
la conforman, conocer el estado de su ahorro, tomar
decisiones con vista a un mejor futuro, etc. Esta infor-
macién no es dificil de obtener, pero en ocasiones el
derechohabiente simplemente lo relega como un
pendiente mas. El 4rea de Recursos Humanos de las
empresas tiene la prerrogativa de educar a sus cola-
boradores ofreciendo informacién especifica de los
beneficios del nuevo Expediente Electrénico Unico, que
permitird consultas en cualquier momento y lugar.
El acercamiento de Recursos Humanos a la educa-
cién financiera de su fuerza laboral puede tener
repercusién directa en disminuir el nivel de estrés
de los trabajadores, permitiéndoles un mejor desem-

pefio en sus funciones.

GRACIELA GARCIA PERALTA es Consultor en Pensiones
de A&C, Asesoria y Consultoria en Seguridad Social. Es
licenciada en Educacion por la Universidad Pedagdgica
Nacional.

A&C, ASESORIA Y CONSULTORIA EN SEGURIDAD SOCIAL fue fundada en
2000. Sus éreas de especialidad son consultoria, defensa juridica, atencion de
auditorias, administracion de nomina, capacitacion e IMMS para consultores.
WWW.aycss.com
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Cuando hablamos de la seguridad de un recinto asi como de sus ocupantes y
su contenido, la tendencia general es pensar en cuerpos de vigilancia con todas
sus connotaciones, positivas (las menos) y negativas (las mas). Esto es un motivo
para tomar el tema con reservas. Sin embargo, si bien es cierto que el elemento
humano sigue siendo util y a veces incluso insustituible en los sistemas de vigi-
lancia y control, la verdad es que la presencia humana por si sola poco puede
hacer ante la creatividad de quien quiere entrar en lugares donde no deberia,
ademaés de permitir la existencia del error (si no es que el de la corrupcién). Por
tanto, hoy en dia es fundamental contar con sistemas integrales tanto de enrola-
miento, como de creacién de perfiles de usuarios y asignacién de atributos a los
mismos, con los equipos capaces de leer y, de una manera no emocional, tomar
decisiones en cuanto a permisos o negaciones de acceso. La buena noticia es que
los sistemas de acceso, identificacién, validacién, deteccién y eventual bloqueo
varian enormemente en sofisticacién, naturaleza y consiguientemente en precio;
seguramente hay una alternativa adecuada para practicamente cada proyecto.
Lo que es incuestionable es su naturaleza indispensable en cualquier empresa,
independientemente de su ramo y de su presupuesto.

ES FUNDAMENTAL
CONTAR CON SISTEMAS
AUTOMATIZADOS TANTO DE
ENROLAMIENTO COMO DE
CREACION DE PERFILES DE
USUARIOS Y ASIGNACION
DE ATRIBUTOS, Y CON LOS
EQUIPOS CAPACES DE LEER
Y TOMAR DECISIONES PARA
EL ACCESO.

Sin entrar en grandes tecnicismos, basta decir que
un sistema completo de acceso seguro consiste
fundamentalmente de cinco componentes: iden-
tificaciones (mecanismo de portacién y transfe-
rencia de informacién), lectoras (mecanismo de
recepcién de datos), controladores (mecanismo
de toma de decisién), software (mecanismo de
gestién) y barreras fisicas (mecanismo de blogueo).
La naturaleza y sofisticacién de estos sistemas es
muy variable, por ejemplo, las tarjetas pueden ser
de diferentes frecuencias y estandares. La lectura
puede ser de datos o de caracteristicas biométricas
(huella dactilar, iris, patrén de vena, rostro, etc.). Los
controladores pueden ser de diferentes capacidades
y caracteristicas. El software puede ser desde basico
y sencillo hasta aquellos altamente refinados. Final-
mente, los controles fisicos pueden ser desde los
tipicos torniquetes (todavia muy socorridos y Utiles)
hasta carriles de enorme elegancia y eficiencia. Y
con todas estas variables viene obviamente la cues-
tién del monto de la inversién. En este punto hay

que precisar que quien crea que la inversién, por ser

vinculada a tecnologia, deba forzosamente ser estra-

tosférica y por tanto cuestionable, comete un grave
error. Asi mismo, quien insista en llamar a esta adqui-
sicién un gasto, como si se tratara de un desembolso
a fondo perdido, se equivoca en forma radical; nada
es mas lejano a la realidad que ver una inversién en

seguridad como un gasto. El valor de la integridad de
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4. Software

nuestro personal, nuestras instalaciones y el cono-
cimiento e informacién contenido en su interior, es
infinitamente superior al costo mensual (por demas
deducible) reflejado en nuestro estado de resultados.
Es como el seguro de nuestro vehiculo.

Lo primero que tienen que hacer las empresas
es tener en su radar la concepcién misma de un
proyecto de instalaciones, la necesidad de controlar
los flujos (enrolar y dar de baja atributos de nuestro
personal) en forma confiable, inmediata y dinamica.
Lo mismo si se trata de 20 que de 2,000 empleados. Al
mismo tiempo, contar con los espacios para montar
las barreras fisicas que permitan el eventual bloqueo
del paso es de gran relevancia. Nada méas dramatico
que empresas de primerisimo nivel con un edifico de
ultima generacién que se ven forzadas a sacrificar la
calidad del control de accesos por falta de espacio. El
sistema de identificacién y control de accesos debe ser
visto como prioridad, similar a la de sistemas basicos
como el suministro de agua, drenaje, corriente, eleva-

dores, deteccién de incendios, etcétera.

3. Controladores

5. Barreras fisicas

gEisE=s

Cualquier equipo de Recursos Humanos debe forzo-
samente estar involucrado junto con el &rea de
Seguridad Corporativa de la empresa, en todas las
discusiones con arquitectos e ingenieros a cargo de
un proyecto de construccién o renovacién de insta-
laciones. Junto con ellos, el profesional —quizé pocas
veces escuchado— necesario para la determinacién
y dimensionamiento del sistema adecuado en cada
caso, es el integrador de soluciones. Esta persona o
equipo de profesionales conocen las diferentes alter-
nativas y serdn capaces de recomendar y ejecutar el
sistema adecuado a sus necesidades y presupuesto, y
en la operacién diaria nos daré el dorado objetivo de

la tranquilidad.

-
1 - es Director General de
b et Acceso e Identificacion. Es licenciado en Ingenieria

Electromecénica por la Universidad Nacional Auténoma
de México (UNAM).

fue fundada en 2003. Se especializa en la
distribucion mayorista de equipo y tecnologia para el control de acceso fisico
y la identificacion
www.amasi.com

www.amasi.com

Anaxagoras 14, Piedad Narvarte,
Ciudad de México, C.P. 03000

T. +52 (55) 5639 8797
info@amasi.com
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Tecnologla para el resguardo
de recursos humanos...
S y no humanos

Visiste nuestro Showroom unico en

Latinoamérica, y conozca nuestra oferta
de equipo y tecnologia para el control
de acceso, la identificacién y la
seguridad en corporativos.
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una paradoja: millones de personas con dificultades para encontrar un empleo
remunerado conviven con empresas que se tienen que esforzar cada vez mas
para atraer y retener al talento de mayor valor.

Con una tasa de 4.2% de desempleo en México, cuesta creer que las empresas
necesiten perder el tiempo intentando atraer al talento, pero todos los dias se
enfrentan a dos grandes problemas: por un lado, el impacto tecnolégico hace
que se necesiten perfiles con mayores capacidades técnicas y/o experiencia;
esto obliga a las empresas a buscar personas que se hayan desarrollado prin-
cipalmente con los competidores directos, a la vez que se defienden de las
presiones de su competencia para conseguir retener a sus personas clave, gene-
rando preocupacién, pues le proporcionan a su personal valioso entrenamiento
y cuando menos lo esperan esos trabajadores renuncian para irse a la compe-
tencia. Y por otro lado, la inexorable fuerza de la demografia nos trae una nueva
generacién de méas de dos millones, de entre 19 y 32 afios, la de los millennials,
con valores y criterios distintos a los de las anteriores, quienes eligen empleos

que les provean, ante todo, balance para disfrutar su trabajo y su vida. Ahora el

MILLONES DE
PERSONAS CON
DIFICULTADES PARA
ENCONTRAR UN
EMPLEO REMUNERADO
CONVIVEN CON
EMPRESAS QUE SE
TIENEN QUE ESFORZAR
CADA VEZ MAS PARA
ATRAER Y RETENER AL
TALENTO DE MAYOR
VALOR.

reto es adecuarse a lo que las nuevas generaciones
demandan, y los millennials tendran que prepararse

lo suficiente para lo que las corporaciones requieren.

¢QUIENES LO ESTAN LOGRANDO?

Al ser una empresa dedicada 100% a la atraccién
de talento, en Adya vemos todos los dias a candi-
datos que llegan a una entrevista con el suefio de
trabajar en una empresa en la que puedan sentirse
identificados, confortables y bien remunerados. Por
lo general, es el aspirante quien necesita vender sus
capacidades para demostrar a nuestros reclutadores
que es el candidato ideal. Pero ;y las empresas?
;Cudles son las mejores para ellos?

Los portales de empleo estan llenos de publicaciones
con el tipico discurso de reclutamiento: “empresa
lider en el sector”, “Gnete al mejor equipo”, “te ofre-
cemos el mejor desarrollo personal y profesional”.
Este tipo de afirmaciones no pueden validarse por
nadie mas que por sus propios colaboradores, es por
eso que diversas organizaciones se han especiali-
zado en recolectar esta informacién, demostrando
a través de mediciones que los mejores lugares para
trabajar se construyen dia a dia por la relacién entre
colaboradores y lideres, no a través de un check list

de politicas y practicas.
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Algunos ejemplos de estos rankings son:

> Great Place to Work® quien en su publicacién Las Mejores Empresas para
Trabajar® en México: mds de 5,000 colaboradores 2016, ubica en los primeros cinco
lugares a: Gentera, Infonavit, Liverpool, Supermercados S-Mart, Scotiabank.

> Las Mejores Multinacionales para Trabajar en el Mundo® 2015: Google, SAS Insti-
tute, W. L. Gore & Associates, NetApp, Telefénica.

> La consultora de empleo Glassdoor®, en Employees’ Choice Awards 2016® agrupa
las mejores empresas para trabajar en América del Norte y partes de Europa:

Airbnb, Bain & Company, Guidewire, Hupspot, Facebook.

Pareciera que Google, Gentera y Airbnb no tienen nada en comun, sin embargo,
se trata de tres firmas exitosas que hoy lideran a sus sectores gracias a las
préacticas que han venido impulsando como sus estandartes, desde su creacién.
Estas organizaciones han trabajado mas en su interior que en su exterior, méas
alla de su constante empuje en cuestién de tecnologia o innovacién, utilizan
la confianza como eje fundamental a través de la credibilidad de los lideres, el
respeto con el que los empleados sienten que son tratados y la justicia con la
que esperan ser tratados. Todo esto genera un alto grado de orgullo respecto a

la organizacién y una conexién auténtica con los colaboradores.

Ofrecen
directrices
claras. —
N

(T ]

aQUE TIPO DE ELEMENTOS PODRIAN
GENERAR ESA CONEXION EMOTIVA ENTRE
EL EMPLEADO Y LA EMPRESA?

Las compailias que ingresaron a estas listas y que
son reconocidas como las mejores marcas emplea-
doras saben que el grado de éxito externo de la
marca es 100% proporcional al grado en el que se
alcanza un éxito interno.

1. Valoran a sus empleados.

Existe una figura que muy pocas compafiias han lo-
grado verdaderamente desarrollar y que es suma-
mente exitosa: el empleado embajador. £l debe com-
prender la organizacién y estar satisfecho con cada
una de las actividades que realiza, asi cuando tenga
un momento de verdad con algin consumidor, pros-
pecto u otro stakeholder, logrard mejores resultados
sobre experiencias positivas.

2. Poseen una cultura uUnica que se alinea con la
misién de la compaiiia.

Es importante para todos los colaboradores
saber hacia dénde se dirige la empresa, conocer
y entender su misién y visién, pero es mucho
més relevante vivirlas en sus actividades
diarias. “Todos... estdn altamente motivados,
impulsados y apasionados por lo que estan
haciendo. No importa cual es la posicién que
tengas... todos llegan con una actitud ambiciosa
y traen su mejor juego”, dijo un disefiador senior
de Loveland, Colorado.

3. Ofrecen directrices claras.

Este es uno de los mayores retos para el area de
Recursos Humanos, y es bésico para construir
una marca empleadora. Todo el personal debe
conocer las responsabilidades y alcances de su
cargo, es decir, una descripcién de puesto con
objetivos evidentes, posibles de medir y sobre
todo, de alcanzar. Un alto porcentaje de buenos
colaboradores abandonan su trabajo por no
tener claros sus objetivos.

4. Proporcionan grandes ventajas y beneficios.
Es importante desarrollar un plan de beneficios
integral. Algunas empresas ofrecen seguros
de gastos médicos mayores, seguros de vida,
convenios con gimnasios, tiendas, etc., pero no
hay que dejar de lado los pequetios detalles del
dia a dia. “Personas asombrosas, un lugar de
trabajo vibrante y una cultura insuperable que
es real... Ademaés, el pago, el seguro, los benefi-
cios, la comida, las fiestas y las oportunidades
de crecimiento son de primera’, informé un
empleado que trabajé en las oficinas de Airbnb
en San Francisco durante la encuesta efectuada

por Glassdoor.

5. Contratan personas inteligentes.

No se trata Unicamente de contratar a las personas con las notas escolares mas
altas, estas empresas utilizan en sus procesos de seleccién preguntas que les
den un buen panorama de la forma de pensar y de la personalidad del candi-
dato, a diferencia de una lista de logros y lecciones aprendidas; de esta manera

obligan a los postulantes a [pensarfueraidelalcaja, y mostrar de qué son capaces

al enfrentarse a diversas situaciones de manera creativa.

6. Aprovechan la tecnologia.

En una era controlada por la tecnologia, utilizar las redes sociales como un
canal directo con clientes, candidatos y empleados es una de las mejores estra-

tegias, y si son gestionadas de forma adecuada generan valor e influencia.

Lomasimportante es que las estrategias impliquen importantes resultados para
el colaborador y la empresa, y que le indiquen al empleado que sus expectativas
se veran cumplidas en ese lugar. Antes de esperar que tus colaboradores presten
un excelente servicio para atender y fidelizar a los clientes, crea empleados

leales valorandolos como seres humanos capaces, inteligentes y laboriosos.

es Coordinadora de Imagen y Comunicacién Organizacional de
Adya. Es licenciada en Relaciones Comerciales por el Instituto Politécnico Nacional, con especia-
lidad en Administracion de Recursos Humanos.

fue fundada en 2006. Sus éareas de especialidad son Staffing, Payrolly Atraccion de Talento.
www.adya.biz
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os temas de diversidad e inclusién no son nuevos en las organizaciones.
Por mas de medio siglo estos conceptos han circulado dentro de las culturas
internas de las empresas, sin embargo, sélo algunas compariias han sido real-
mente exitosas en construir un ambiente de trabajo en el que las diferencias se
valoren y todos los empleados sean tratados de forma equitativa, contando con
el apoyo necesario para tomar riesgos, aprender, colaborar y desarrollarse.
De acuerdo con expertos en la materia, la diversidad puede ser definida como
las diferencias y similitudes reales o percibidas entre personas, en cuanto a
las caracteristicas propias de su identidad que afectan las interacciones y rela-
ciones (National Education Association, 2015). Estos aspectos pueden incluir
raza, etnia/origen, género, orientacién sexual, idioma, cultura, religién, capa-
cidad intelectual o fisica, clase social y estatus migratorio, entre otros.
La aceptaciéon completa de la diversidad es un principio fundamental de la

justicia social (Organizaciéon Internacional del Trabajo, 2010). En si misma no es

ERICAN

EXPRESS

un término cargado de valor, sino que la forma en
que la gente reacciona ante ella sera lo que otorgue
significado al concepto. Por ello tendran aristas dife-
rentes en cada pais, considerando que su cultura,
historia y composicién demogréfica influyen en
la definicién de sus areas de oportunidad. De esta
manera es importante definir los conceptos, asi
como cuales son los factores que tienen mayor
impacto en el pais, grupo social y negocio.

En un sinnimero de estudios de instituciones y
empresas de consultoria se ha encontrado que el
sentirse incluido tiene un impacto positivo para
los empleados, de cara a los clientes, y en los resul-
tados de la corporacién. Esta percepcién incentiva
la innovacioén, la atraccién y retencién del talento,
e incrementa el compromiso de los colaboradores
hacia la comparifa. Ademas, el impacto cobra gran
relevancia cuando se ve reflejado hacia los clientes
en el desarrollo de productos y servicios valiosos

para ellos. Con el tiempo, estos factores influyen en

los resultados financieros de la empresa.

LAS POLITICAS POR Si
SOLAS NO TIENEN LA
RELEVANCIA NI LOS
RESULTADOS ESPERADOS
SI NO SE REFLEJAN CON
EL EJEMPLO.

DE LA TEORIA A LA PRACTICA
Para que las acciones de diversidad e inclusién sean
adoptadas de forma natural, es necesario impulsar
una transformacién cultural en la organizacién. Esto
sélo puede lograrse con el compromiso consciente y
genuino de los lideres y, en especial, de la cabeza de
la compafiia. Asi, esta filosofia se vuelve una prio-
ridad para el negocio, se predica con el ejemplo y se
permea hacia todos los colaboradores. Las politicas
por si solas no tienen la relevancia ni los resultados
esperados si no se reflejan con el ejemplo.

En este sentido, los CEOs y el resto de los directivos

involucrados en el comité ejecutivo son los primeros

que deben comprometerse e impulsar una organiza-
cién diversa e incluyente. En el estudio 7 Pasos para
una Inclusion Consciente (Manpower, 2015) se sugieren
algunos consejos para que los lideres de niveles
altos promuevan este cambio de manera exitosa.

Aun cuando este articulo se centra en la inclusién

de género, las recomendaciones pueden trasladarse

a cualquier tipo de ésta:

1. El cambio inicia en uno mismo: creer realmente en
el cambio y sus beneficios, ser auténtico con esto.

2. Hacer propio el compromiso, no delegarlo:
que cada lider haga suyo el tema para que esté
alineado a la estrategia del negocio.

3. Empezar a cuestionar “spor qué no?”: desafiar los
supuestos y pensar que es posible, preguntar qué
se requiere para que si suceda.

4. Contratar personas que valoren a las personas:
integrar esta filosofia en la seleccién de lideres
que puedan optimizar todo el potencial humano.

5. Promover una cultura de inclusién consciente:
integrar las practicas como un objetivo de negocio
para los lideres y que sean medibles, no sélo como

programas aislados.



6. Ser explicito: definir qué es diversidad para la empresa e inmediatamente
decidir dénde y cuéndo. Los lideres tienen que saber dénde exactamente
deben de estar las personas ya que éstas necesitan ser capacitadas y patroci-
nadas para tener éxito, asi como ganar experiencia y exposicién para avanzar.

7. Ser responsable: establecer objetivos medibles y alcanzables, articular una
visién de talento (cémo cambiardn las cosas, cémo se verdn con fechas).

Planear como si fuera una inversién o prioridad de negocio estratégica.

EL RETO DE CREAR UNA FUERZA DE TRABAJO DIVERSA

Aun cuando los lideres de més alto nivel propondran y desarrollaran la estra-

tegia de inclusién, las organizaciones exitosas logran que sus lideres traduzcan

esta visién mas allé de las iniciativas de diversidad y se conviertan en compor-

tamientos accionables en el dia a dia con sus equipos.

Al iniciar estos esfuerzos de transformacién en los lideres de toda la organi-

zacidén, es importante establecer las expectativas sobre los comportamientos

de un lider inclusivo y apalancarse de figuras que puedan servir de modelos

a seguir, que tengan habilidades de liderazgo excepcionales, sin descuidar los

resultados de su equipo. Finalmente, los lideres de una organizacién inclusiva

seran aquellos que:

> Aseguren que su equipo de trabajo, con perfiles diversos, encausen sus
esfuerzos hacia los objetivos encomendados, estableciendo una visién compar-
tida que incluya el sentido de propésito y una estrategia clara. De esta manera
realmente se puede crear a partir de un marco de referencia, dejando a las
diferencias trabajar de forma positiva hacia los resultados de la organizacion.
> Creen ambientes donde los equipos de trabajo generen tal confianza que tomen

riesgos interpersonales, permitiendo a los colaboradores retar comentarios
o informacién, hacer preguntas, sugerir ideas diferentes; ya que son estas
mismas las que llevan a evolucionar en ambientes diversos e inclusivos.

> Es importante que permanezcan abiertos a escuchar las diferentes voces,

EXperiencias y maneras de serexitoso. Esto ayudara al lider a no tener sesgos

personales al esperar respuestas de acuerdo con
sus valores y creencias, sino a ser receptivo a
opiniones diferentes, lo cual ayuda a tener una
visién méas amplia y por consecuencia mucho

mas rica para la toma de decisiones.

En el estudio Eve of Change: Women Redefining Corpo-
rate America, se menciona que otra herramienta de
suma importancia para liderar un equipo diverso es
la humildad, que combinada con la seguridad, cobra
una fuerza extraordinaria. Permite a los lideres ser
colaborativos y ayuda a que el equipo se compro-
meta con ellos, lo cual es importante cuando se esta

dirigiendo en un momento de transformacion.

CONCLUSIONES

Reconocer el valor y potencial que la diversidad
e inclusién pueden tener es un gran paso. Sin
embargo, solamente se puede volver una realidad
cuando se tiene el compromiso verdadero de la
direccién general, y desde ese nivel guiar y modelar
conductas con el ejemplo y patrocinar las inicia-
tivas relacionadas.

En American Express nuestro compromiso desde
hace cerca de 30 anos, es crear una base de colabo-
radores tan diversa como lo son nuestros clientes
y las comunidades a las que servimos. Tomando
ventaja de sus ideas, percepciones y experien-
cias, podemos continuar fomentando un ambiente
donde los individuos més innovadores e inteligentes

desean trabajar y construir una carrera profesional.

MARIA FERNANDA DE LA TORRE REPETTO
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PRESTACIONES PARA TUS
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La falta de informacién de los usuarios resulta en mal uso de los préstamos;
ejemplo de esto es la cifra reportada por la CONDUSEF que considera que 51.1%
de los usuarios de tarjetas de crédito utilizan el plastico en condiciones altamente
costosas, con practicas como realizar pagos minimos de las tarjetas, situacién que
puede alargar el tiempo de pago de una deuda hasta por cinco afios ocho meses.
Estos datos reflejan la exigencia que tiene el mercado mexicano de créditos finitos
y faciles de comprender como los que se otorgan con descuento via némina.

;Qué es el crédito de némina? Es el crédito simple para personas fisicas con pago
mediante descuento por némina y garantizado con el salario del trabajador.

Con el objetivo de autorregular éstos créditos nace AMDEN (Asociacién Mexicana
de Empresas de Némina), la cual busca expedir reglas y operar con transparencia

con los préstamos otorgados bajo dicho esquema.

LA CENTRALIZACION DE
BENEFICIOS AUNADA

A UNA SOLUCION
FINANCIERA, OTORGA

A LOS DEPARTAMENTOS
DE RH LA POSIBILIDAD DE
INCREMENTAR EL VALOR
PERCIBIDO POR LOS
EMPLEADOS, FACILITANDO
EL PROCESO DE
GENERACION DE VALOR.

Entre las medidas propuestas por AMDEN para
proteger a los clientes del sobreendeudamiento,
se ha decretado que los préstamos de némina no
deben exceder el 30% de los ingresos. Esto repre-
senta una gran ventaja para mejorar las finanzas
de los usuarios, ya que a diferencia de las tarjetas
bancarias y préstamos personales otorgados por
los bancos, existe un criterio directamente rela-
cionado con el ingreso fijo de las personas para

otorgar los financiamientos.

EL VALOR AGREGADO: UNA UNICA
PRESTACION, BENEFICIOS INTEGRALES

Con la finalidad de mejorar la salud financiera de
los acreedores a un préstamo con descuento por
némina, Axedes ha realizado alianzas estraté-
gicas con empresas lideres en su ramo, que ofrecen
productos y servicios que cubren necesidades basicas
de los usuarios como linea blanca, computo, electré-
nica, viajes, lentes, laboratorios médicos, cursos de
inglés, seguros de gastos médicos, servicios fune-
rarios, juguetes, bicicletas, clubes deportivos, etc.
Estas empresas otorgan a los clientes de la financiera
precios preferenciales y distintas promociones. Esto
resulta, ademas, en un beneficio para los departa-
mentos de Recursos Humanos (RH), ya que firmando
un unico convenio se hacen acreedores a una gama

de beneficios adicionales con marcas de prestigio,
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cumpliendo asi una de las funciones mas importantes

del departamento: el desarrollo de incentivos para incre-
mentar la retencién del talento y la productividad.

Las prestaciones laborales tienen como objetivo comple-
mentar el salario del empleado y sirven como motiva-
cién profesional —hacer que el trabajador se esfuerce
mas y eleve la calidad de su trabajo—. Los profesionales

de Recursos Humanos constantemente se cuestionan

si cuentan con | EOTIEGORIEOECANEIEOMPENSS

y, en muchas ocasiones, la incansable busqueda de
incentivos puede convertirse en un proceso tedioso. La
centralizacién de éstos, aunada a una solucién finan-
ciera, otorga a los departamentos de RH la posibilidad de
incrementar el valor percibido por los empleados, facili-

tando el proceso de generacién de valor.

CARACTERISTICAS Y BENEFICIOS DEL
PRESTAMO

Los préstamos Axedes cuentan con lineas de crédito a
partir de dos mil y hasta 120 mil pesos otorgando plazos
de pago de 12, 18 y 24 meses de acuerdo a la antigliedad

del empleado dentro de la empresa. Nuestra respuesta

méxima de autorizacién es de 72 horas y la tasa fija
es calculada sobre el precio descontado ofrecido por

la alianza comercial.

Dentro de los principales beneficios adquiridos por
el empleado al utilizar nuestro crédito esta acceder a
las promociones y/o precios preferenciales de nues-
tras alianzas comerciales, tanto para él como para
sus familiares, ademés de poder acceder al préstamo
sin consulta de buré de crédito y contar con asesoria
personalizada de expertos que le explicaran a detalle
el funcionamiento y la naturaleza finita del mismo
(no permite que la deuda se alargue).

Los créditos con descuento via némina se han conver-
tido en una herramienta que permite a los colabora-
dores contar con el respaldo de su sueldo, facilitando
el pago del crédito mediante descuentos automaticos
y generando, al mismo tiempo, un historial positivo
en el burd de crédito; permite también ordenar de
manera precisa las finanzas personales, asegurando
que no se excederd la capacidad de endeudamiento.
Nuestra meta es llevar este beneficio al mayor
numero de instituciones y colaboradores afiliados,
ofreciendo una mejor opcién y amplia variedad de
productos y servicios de la mano de nuestra red de
empresas aliadas.

En Axedes sabemos que un empleado econdmi-
camente estable, mejora el rendimiento laboral al
mismo tiempo que ofrece a su familia una mejor
calidad de vida.

es Disefiador Grafico de
Axedes. Es licenciado en Disefio y Comunicacion Gréfica
por la Universidad de Londres.

fue fundada en 2011. Sus areas de especialidad son préstamos
personales con descuentos por némina para instituciones privadas.
www.axedes.com.mx

SOMOS LA UNICA

SOLUCION FINANCIERA
QUE OFRECE ALIANZAS

COMERCIALES CON
BIENES Y SERVICIOS
A PRECIOS
PREFERENCIALES.

Ciudad de México

(55) 1102 5430

Lada sin costo

01 800 841 3030

Escribenos

contacto@axedes.com.mx

WWW.oxedes.com.mx
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Nos respalda Crédito Real
y sus mas de 20 anos de
experiencia.
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