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I NTRODUCCTION

Desde que la vida humana did comienzo con la existencia del
hombre, nacen en éste, los primeros temores propios de la na
turaleza en gue habita, asf construye cavernas para proveer-
se de alimentos y gira siempre su evolucién en una constante
necesidad de proteccién unida o ligada a los nuevos descubri
mientos que van proyecténdose.

Posteriormente, se¢ une a otros hombres, precisamente para -
protegerse también de los peligros que lo acechan. Este te-
mor a los peligros constantes en que viven, los hace conce--—
bir en su mundo deidades, simbolizan primero en los animales
y después en artefactos que ellos mismos configuran, un ate-~
nuante mediante su adoracidn y complacencia contra las dia--
rias calamidades a que se ven expuestos principalmente contra
los actos de la propia naturaleza, como son las inclemencias
del tiempo, las tempestades, las lluvias, los huracanes y las
sccqufas entre otros.

Cuando el hombre es ya considerado como un ente social y vi-
ve ya en un mercado de cosas que representan para €1 un sig-
nificado y un valor, establece el trueque originalmente y -
la moneda después para cuantificar las especies gue maneja.

Vuelve entonces a sentir temor de perder sus propiedades al
realizarse eventualidades fortuitas imposibles de preveer,~
y contra ese temor, del que sabe ninguna deidad va a soco-
rrerle, procura amortizar, mediante el ahorro de un grupo ~
numerosc de individuos, las posibles pérdidas gue pudieran

tener cualquiera de éstos en un interés econdmico predeter-
minado. Nacen asf las cofradfas vy las mutualidades, prime=-
ros intentos dentro de la estructura del seguro, basados en
la teorfa de la necesidad.
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CAPI TULO I

A) HISTORIA DEL SEGURO.

No debemos olvidar que la historia del seguro nace en el se
guro marftimo y en la necesidad de los mercaderes, para pro
teger las mercancias que viajaban en los barcos y que ha— -

cian travesfas generalmente en el mediterréneo.

No fue sino hasta el principio del siglo XVIII, cuando el -
negocio de los seguros adquirid las caracteristicas de una
actividad especializada; y entonces fue preciso corregir ~-=-
los defectos caracteristicos a su funclonamiento inicial, -
tales como: la falta de una garantia real y especifica de -
la solvencia y estabilidad de los aseguradores, y la caren-
cia de un lugar definido donde se llevaran a cabo las opera
ciones relativas; ya que los corredores de Seguros de esos

tiempos, necesitaban visitar diferentes oficinas o lugares

de negocio, para conseguir el nGmero requerido de suscripto
¥es que avalaran y respondieran de la totalidad de los ries
gos que se necesitan asegurar; y asi gradualmente los cafés
se convirtieron en el lugar de reunibn tanto de los corredo
res como de los presuntos aseguradores; pues como entonces

no habia sino nuy escasos boletines o medios de informacién
general, era en esos cafés donde se obtenfa e intercambia--
ban informes de interfés comlin para los comerciantes. El --
café de un tal Edward Lloyd establecido en Londres era uno

de los entonces m&s concurridos de tales centros de reunidn;

y alli donde generalmente se concertaban las operaciones de

aseguranmiento, relacionadas casi exclusivamente con el co--



mercio y la transportacibn marftimos.

Posteriormente y no en ese lugar, se inici& la préactica del
seguro sobre la vida; y aunque la primera pbliza o contrato
de esa clase de que se tiene noticia, se expidi& al parecer
en el ano de 1583 en la oficina de seguros de la Royal Ex-
change de Londres, fue pcoco lo que se adelantd en ese campo
antes del siglo XVII, en gque pudo contarse con célculos ac-
tuariales relacionados con la teorfa de las probabilidades,
y con las tablas de mortalidad que entonces fueron elabora-

das por matemiticos de la E&poca.

El gran incendio de Londres, que ocurrid el dia 2 de Sep~ -
tiembre de 1666, did considerable impulso en Inglaterra, a
la practica del seguxo contra riesgos de incendio, y en el
afo de 1667, el Dr. Nicholas Barbon, fu el primero en rea-
lizar sus proyectos en relacidn con éste tipo de seguro, es
tableciendo un neqocio que en el afio de 1680, se fusiond en
la Fire Office; que se convirtib asf en la primera sociedad
an6nima de seguros de incendio en Inglaterra y tal vez en -

el mundo.

En los BEstados Unidos de Norte América, el seguro se emplea
ba entonces como medioc de proteccibdn contra los riesgos del
transporte maritimo exclusivamente; y &stes eran cubiertos

inicialmente por agentes de empresas inglesas., Se dice que
en 1682, los barcos que navegaban entre Inglaterra y sus co
lonias, se amparaban con seguros adquiridos en dicho pais ,
pues la primera empresa norteamericana de seguros, se esta-

blecid en Philadelphia, E.U.A., en el afio de 1721.



En la actualidad, el sequro ha alcanzado un gran desarrollo
en todo el mundo; y se practica muy ampliamente tanto en —--
Europa comc en los Estados Unidos de Norxrte América; 10 mis-~
mo que en el Japbn y en muchos otros pafses de los que en -
la actualidad, son considerados como desarrollados, lo lle~
van a cabo principalmente empresas de capital suscrito por

wedio de acciones; por algunas importantes mutualidades y -
desde luego, por la agrupacibn denominada "Lloyd's de Lon=-
dres®, {por el nombre del café antes m=ncionado}, que es -
una organizacifn sui~géneris, distinta de la sociedad andni
ma y de la mutualidad; pues constituye realmente una socie-
dad de personas, generalmente fisicas, denominada genérica-
mente miembros de Lloyd's y diseminadas por todo el mundo ;
cada una de las cuales, por conducto de la oficina estable-
cida en la capital del imperio inglé&s, conviene en aceptar

o suscribir (en inglés — underwrite-~), una parte pre—detexr
minada de los riesgos que €ésta pone a la disposicidn de sus
miembros, qguienes asi se obligan sdlc hasta el limite de su
suscripeibn; de suerte que en esa forma los riesgos acepta-
dos y cubiertos por Lloyd's, guedan eficazmente diseminados
en todo el mundo y cubiertos por los innumerzbles componen-
tes de la citada organizacidn, (Lloyd's quedd incorporada -
en 1871, aunque ya entonces tenia cerca de 200 afics de exis

tir como agrupacibn de aseguradores) .

En muchos oktros paises, sobre todo de la aAmérica Latina, el
seguro es llevado a cabo generalmente, por agencias de em~—
presas establecidas en el extranjero, principalmente en Eu-
ropa, en forma semejante a la que, antes de fines del afo -

1935, se practicaba en nuestro pais, segln veremos al estu-
4



diar.

Para conocerlo en forma amplia y suficiente no obstante pa-
~ra poder juzgar las razones que dieron motivo a la legisla-
cibn que en relacidn con la practica del seguro se halla vi
gente hoy en nuestro pais, conviene tomar en cuenta princi-
palmente dos etapas de su desarrollo, a saber; entre los —-

afios de 1926 y 1935, y de Scptiembre de 1935 a la fecha.
Sin embargo e¢s ccnveniente tener presente que:

a). Antes de 1910, fecha en que se expidid la ley que se =~
consider® necesaria para reglamentar la organizacibn de
empresas, a f£in de garantizar eficazmente los intereses
de los asegurados, s8lc se contaba con las disposicio--
nes legales anteriormente en vigar (CbHdigos de Comercio
de 1884 vy de 1889 y Ley sobre companfas de Seguros de -
1893), que ni determinaban las normas técnicas aplica--
bles a la entonces incipiente prictica del seguxro, ni -
daban al Estado la facultad o los medios necesarios pa-
ra intervenir controlando csas operaciones o reglamen--
tando el funcionamiento de los organismos gue las prac-

ticaban.

La ley de 1893 exigia un depbsito de $106,000.00 (diez mil -
pesos) como suficiente para el establecimiento de una compa
fifa de seguros; en la inteligencia de gue a partir del se--—
gundo afio siquiente a la iniciacibn de sus operaciones, el
monto de ese depbsito aumentaria de acuerdo con la cuantia

de los seguros gque tuviera en vigor. No obstante, en las --
disposiciones de dicha ley, se esbozaba ya la intencidn de

presentar informes semestrales a la Secretaria de Hacienda,
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v la de publicar anualmente el estado de sus operaciones, -
sometiéndolas a la inspeccidn oficial.

Tal Ley fue siempre considerada como de finalidad especial-
mente fisica y no precisamente tendiente a proteger los in-
tereses de los asegurados como obviamente se de lo anterior.
En ese lapso, el seguro de vida era practicado por dos com-
panias mexicanas: la Mexicana y la Fraternal gue pronto de-
saparecieron; y por siete agencias de cmpresas norteamerica
nas sobre cuya seriedad, solvencia y métodos de operar, se
sabfia muy poco y muy poco también podia hacerse para contro
laxlas y cuya posterior desaparicidn, ademids de causar se--
rios periuicios a los asegurados, dejd tras de si, un am- -
biente muy poco propicic para el encauzamiento y, posterior
desarxollo del seguro en general. En cuanto al seguro de -
otras clases, lo practicaban agencias de empresas extranje-~
ras, sobre las cuales tampoco podfa tenerse un control efec
tivo.

En el periodo 1895-1910, ademds de las organizaciones asegu
radoras ya mencionadas, se fundaron y operaban: en el ramo
de Vida, La Nacional, Cfa. de Seguros de Vida fundada en --
1906: y finalmente, la Compaffa de Seguros Veracruzana, gue
se fundS6 en el afio de 1908, para practicar los seguros de -
incendio y de transportes marftimos, principalmente en trd-
fico de cabotaje. En cuanto a €éstas empresas mexicanas, es
justo y pertinente, manifestar que lograron superar las di-
ficultades inherentes a la competencia que en el mercado =--
les hacfan las agencias de empresas extranjeras gque por he-

cho, de serlo eran preferidas por el pfiblico y a la &poca -



aciaga de la Revolucidn Mexicana; y que todavia ahora se en
cuentran operando normalmente aunque respecto de la primera
se rumora gue ha pasado a quedar bajo el control de capital
asequrador de origen italiano. La Nacional y la Latino Ame-
ricana, han obtenido y gozan actualmente deun sblido presti
gio, siendo las mis importantes de las que ahora operan ex-

clusivamente en el ramo de Vida.

La importancia de las operaciones de seguro llevadas a cabo
por todas las organizaciones que practicaban el seguroc en -
el lapso de 1895 a 1910, puade juzgarse a través de las si-
guientes cifras, tomadas del Anuario Mexicano de Seguros de
1952, v que indican las primas cobradas en millares de pe--
sos mexicanos:

A0S TOTAL VIDA INCENDIO TRANSPORTES OTROS RAMOS

1895 2.945 2.205 561 3G 149
1900 4.846 2.781 1.650 67 348
1905 10.003 6.431 2.824 178 570
1910 10.380 6.250 2.998 278 854

b). Entre 1910 y 1926, el dia 25 de Mayo de 1910, se promul
g6 la primera Iey que en forma moderna para aguella Epo
ca, reglamentaba las operaciones de seguros sobre la vi
da en México; y la que, tomando en consideracibn la ca-
rencia de antecedentes y de informacibn general sobre -
la materia, asi como otros muchos factores que sexfa —--—
largo enumeraxr, puede considerarse come revolucionaria.

Los aspectos mis importantes de la misma, fueron:
1. Que el seguro sblo podria ser practicado por empre--
sas constituidas como sociedades anbnimas © poy mu--—

tualistas.
2. Que &stas no podrian operar sino mediante autoriza--
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cibn previa de la Secretarlia de Haclenda.

3. Se hacia obligatoria la constitucibn y la inversibn

de reservas técnicas y de previsidn,

4. Se establecid la inspecciébn oficial de acuerdo con -

el reglamento respectivo.

5. Las tarifas de primas y los documentos de contrata--
cidn de los seguros, deberian ser previamente apxoba

dos por la citada Secretarfa de Hacienda.

6. Se exigia a las empresas, la publicaci&n periddica -

de sus estados financieros.

7. Se ordenaba la creacibn de un Departamento de Segu-—-
ros, que se fundé en la Secretaria de Hacienda, el -~
dfa 15 de Diciembre de 1910. Empero y., debido a las
vicisitudes propias de esa &poca en México, no se —-
llevd a cabo en la forma prevista el contreol de las
operacjcnes de seguros; 8stos continuaron siendo —-
practicados como se hacia anteriormente, y el volu-—-
men de las registradas durante ese lapso (misma fuen
te y forma de presentaciftn antes citada) fue el si--

guiente, en cuanto a primas cobradas:

AROS TOTAL VIDA INCENDIO TRANSPORTES OTROS RAMOS

1910 10.380 6.250 2.998 278 854
1920 8.835 1.884 4.742 2.171 38
1825 11.000 3.058 6.027 1.322 593

c}. Entre 1926 y 1935, aunque fue en el afio de 1910, cuando
empezd a manifestarse el interés del Estado por regla--
mentar y vigilar mas cuidadosamente las operaciones de

seguros, principalmente en interés de los asegurados, -



puede decirse que no fue sino hasta el ano de 1926, de=-
bido a la situacifn derivada de la &poca anterior, cuan-—
do se determind precisar y reglamentar m8s eficazmente

el control que debfa ejercerse sobre las operaciones =-
de las instituciones aseguradoras; aunque en realidad -
no se dejaron desde entonces sentadas las bases para --

que:

1. Estas fueran practicadas exclusivamente por empresas
establecidas en México, y no por agencias de socieda
des domiciliadas en el extranjero y libres, por tan-

to, del control de las auvtoridades mexicanas;

2. Para fomentar el establecimiento de empresas asegura

doras con capital predominantemente mexicano; y

3. Para la debidz proteccibn de la economia de nuestro

pais.

El seguro en todos los ramos y con muy pocas excepcio—-
nes, era practicado principalmente por las citadas agen
cias; v la inversidn de las reservas determinadas por -
la ley, correspondientes a los riesgos asumidos en Méxi
co y derivadas de primas cobradas en &ste pais, se ha-
cia casi totalmente en beneficio de las economfas de —-
los paises donde tales empresas (las representadas por

agentes establecidos en México) tenfan su domicilio; =~-
sin ofrecer por ello una garantia mds que puramente ted
rica, a los intereses de los asegurados mexicanos y, --
causando serio perjuicio a la economifa de M&xico, gque -
en ninguna forma se beneficiaba de la inversifn que he-

cha agui, hubiera sido muy benéfica de los cuantiosos -
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recursos que representaban dichas reservas y que incues
tionablemente debia hacerse con ¢ste pafs, ya quec se tra
taba de primas cobradas cn M&xico y que emigraban al ex
tranjerc como también emigraban las utilidades realiza-
das a través de 1las opdraciones aqui recalizadas por di-

chas empresas.

El desarxollo de tales operaciones durante el lapso - -
1926 -~ 1935, fue (misma fuente y forma de presentacidn

ya citadas) el siquiente:

Primas cobradas en millares de pesos:

AROS TOTAL VIDA INCENDIO TRANSPORTES OTROS RAMOS

1925 11.000 3.058 6.027 1.322 583
1930 19.688 10.842 6.986 1.052 gos8
1935 25.531 15.110 6.503 1.768 2.150

d).

(bajo el rubro otros ramos, estln incluidos 1.251 milla
res cobrados en sequros de Accidentes y Enfermedades v

781 de primas del ramo de autombdviles) (1935).

Se inicia la muy justificada politica de control efecti
vo, ¥y la mexicanizacibn de la industria del seguro en =
éste pais. Ya a mediados del afio de 1935, el segurc era
practicado en ME&xico, en cuanto a organizaciones mexica
nas se refiere: En el ramo de vida, por las dos socieda-
des anbtnimas mexicanas establecidas en 1901 y en 1906 -
que antes cité; por dos sociedades mutualistas (una de
ellas de car&cter gremial gque no operaba con el pGbli-—
co) y por una de tipo fraternal. En los ramos de segu--—
ros contra danos a la propiedad, por las dos sociedades
andnimas mexicanas establecidas en 1897 y en 1908 que -

antes fueron mencionadas.
10



Por lo gue hace a organizaciones extranjeras, operaban

dos agencias que practicaban el seguro sobre la vida vy
cuarenta y cinco agentes representantes de empresas tam
bién extranjeras, gue practicaban el seqguro en los dife
rentes ramos de dafios a la propicdad. La Asociacidn Me
xicana de Representantes de Compania de Seguros, funda-
da desde el ano de 1897, contaba, en diciembre de 1926,

con dos socios mexicanos y cincuenta y dos extranjeros.

A partir de Septiembre de 1935, el 26 de Agosto de éste
afio, constituye una fecha memorable en los anales del -
desarrollo del seguro en M&xico; pues fue entonces cuan
do se promulgaron y entraron en vigor las dos Leyes que
son fundamentales del progreso alcanzado por nuestro --
pais en 8&sta materia: la lLey General de Instituciones -
de Seguros, que dejd sentadas las bases para la verdade
ra mexicanizacibn y el correcto funcionamiento de la -
industria aseguradora en MExico, y la Ley Sobre el Con-
trato de Seguro que establece las normas para la inter-
pretacibn y adecuada aplicacifn de dicho contrato. am——
bas leyes, independientemente del efecto gque sobre todo
en las empresas gque anteriormente operaban en M&xico, -
hayan causado el momento de su promulgacidn, son actual
nmente reconocidas, en el Ambito mundial, como modernas

y avanzadas; adem&s de considerarse, sobre todo la pri-
mera, plenamente justificadas bajo cualgquier aspecto —-

que se las juzgue.

La Ley General de Instituciones de Seguros, vino a esta

blecer:

11



1.~ El control y la vigilancia técnica y administrativa,
no primordialmente fiscal de las instituciones asegu
radoras, por partce de la Secretaria de Hacienda y --
Crédito PGblico; que la ejerce por conducto de su —-
oficina de Seguros y Fianzas y de la Comisién Nacio-
nal de Sequros.

2.—- Las bases para la organizaciOn y para el funcionamien
to de las empresas que, como sociedades anfnimas o -
como sucursales de empresas extranjeras, se establez
can y operen en el pais; clasificando las primeras -
en dos grupos:

A) Las Nacionales o sea agquellas en cuyo capital ten
gan mayoria el Estado, y

B) Las Mexicanas, o seca las que se constituyan con -
capital privado.

3. El monto de los capitales minimos que las sociedades
anbnimas deben tener, desde la fecha de su iniciacidn
segln el nGmero de los ramos de seguros que practiguen
Las condiciones que en éste aspecto deben llenar las -
sociedades mutualistas. Las condiciones requeridas pa
ra el establecimiento de Consorcios gue ser&n conside-
rados como Organizaciones Auxiliares de Seguros.

4.~ Clasifica las operaciones de seguros en tres grandes
ramas O sea:
1.~ vida.
2.~ Accidentes y Enfermedades, y

3.~ Dafios a la Propiedad:

12



5.

a) Incendio,

b) Transportes,

c) Autcmbviles,

d) Agricola,

e) Crédito y Diversos Riesgos, permitiendo tam=- -
bién el establecimiento de empresas gue se de-
diquen a practicar exclusivamente el reaseguro.

Ordena la constitucibn de reservas técnicas para - -
Riesgos en Curso; de Previsidn para fluctuaciones de
valores y desviaciones estadisticas, y la correspon-
diente a Siniestros Pendientes de Pago; ademds de --
las reservas de capital que las cempresas aseguradoras
estén obligadas a establecer conforme a sus balances
para dar cumplimiento a las normas estatutarias co--
rrespondientes; protegiendo as{ adecuadamente los in

tereses de los aseguradores.

Reglamenta la inversidn que de dichas reservas, lo -
mismo que de su capital, deben hacer las empresas --—
aseguradoras en bienes o en valores mexicanos para

asi coadyuvar efectivamente al desarrollo de nuestra

economfa.

Prohibe la practica de cualguier operacién activa de
seguros en territorio mexicano, a cualguier persona

gue carezca de la autorizacidn expresa para operar -
como Institucidn de Seguros o en representacidn de -
una gue lo est& para practicarlo en el pafls y contra
tar con empresas extranjeras los segureos gque se re--
qguieran para la proteccidn de personas o0 de intere~-
ses domiciliados en el pais. Contiene tambié&n dispo-

sicicnes muy interesantes en todos les aspectos de -
13



la préctica del seguro, que mencionaremos en su Opor

tunidad.

Al conocer el contenido de dicha Ley y a pesar de =
gue indudablemente comprendieron que se trataba de -
disposiciones dictadas por un pais soberano; plena--—
mente justificadas y necesaxias para acabar con un -
estado de cosas obviamente anacrbnico, todos aque- -
llos aseguradores extranjeros que durante muchos - —-
afios estuvieron explotando ) negocioc de los seguros
en México de la manera en gue venian hacié&ndolo se--
gtn se deduce de lo anterior, se negaron (con excep-
cidn de uno del ramo de vida) a acatar sus disposi--—
ciones; y manifestaron por conducto de representan--
tes de Fire Offices'Commitee de Londres, gue expresa
mente vinieron a México con ese objeto, que retira-—
rfan sus representaciones en nuestro pais; vaticinan
do gue no podria haber industria mexicana de los se
guros, porgue no habia en M&xico personas t&cnica, -
administrativa ni econfmicamente preparadas y capaci
tadas para organizar y manejar eficientemente ese ne
gocio; y porque las empresas que eventualmente llega
ran a establecerse al amparo de la nueva Ley, no po-
drian llegar a operar normalmente; ya que sin duda -
a su juicio, no podrian obtener en el extranjero, --
por agquellas y por otras razones derivadas de la si-
tuacidn creada, el reaseguro indispensable para ha-=-
cerlo en forma gque garantizard adecuadmente los inte
reses gque eventualmente llegardn a confi&rsele. Pre~

tendfan en consecuencia, que se derogaran las dispo-

14



siciones de la Ley General de Instituciones de Segu=-
ros, apenas promulgada, en todo aquello que modifica
rd la situacibn anacrénica de privilegio injustifica
do, de gue anteriormente habfan venido disfrutando;-
a fin de que pudieran continuar operando normalmente
para que el comercio y la industria mexicanos no se

vieran privados de la proteccifén del seguro gue indu
dablemente no podrfan seguir obteniendo aqui si aque

llas empresas se retiraban.

No tomaron en cuenta que todas ellas, eran medidas -
sanas ¢ indispensables para garantizar siempre el -—-
buen funcionamiento del segqguro; y semejantes a las -

gue cualquier pafs debe incluir en su legislacién.

Naturalmente que nuestro Gobierno se¢ mantuvo firme

y entonces:

1. La empresa extranjera del ramc de vida que se re
husé a acatar la Ley (la otra se organizf como -
sucursal de la gue antes representaba) dejb de -
operar; dando motivo a la creacifén de una Insti-
tucidn Nacional de ese ramo, gue absorbi6é la car
tera de aquélla; manteniendo en todo suvigor y -~
fuerza, los contratos de seguro celebrados por -
ella anteriormente con asegurados mexicanos. Es-
ta Instituci®tn denominada Seguros de México, fue
posteriormente guince afios m&s tarde, traspasada

a intereses privados mexicanos; y mds recientemen

te se fusiond con otra importantz empresa privada =

oranizada para practicar seguros de danos, convirtién
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dose asi en una enpresa de operacibn mixta de vi-

da y de danos.

Todas las empresas extranjeras de seguros de da-
nos a la propiedad, que operaban por conducto de
agencias, retiraron a éstas su representacibn y

entonces: los antiguos agentes mexicanos (aungue
algunos de ellos eran de origen extranjero) de -
dichas empresas, deseosos de continuar trabajan-
do y cooperando al desarrcollo del pals en que vi
vian; deseosos de servir y de conservar la clien
tela que con su personal esfuerzo habian formado;
y de coadyuvar con nuestras autoridades a la fun
daci6n y desarrollo de la Industria Mexicana del
Segquro, no titubearon; y confiando en nuestras -
Leyes e instituciones y en el futuro de México, -
reunieron con gran esfuerzo para la mayorfia de -
ellos y sin recurrir a la ayuda de capitalistas-
extranjeros, los capitales que en aquella fecha-
requeria la Ley como necesarios para la organiza

ci6n de empresas aseguradoras.

Naturalmente recibieron del Gobier.:o, las autori
zaciones necesarias; y asf, pronto iniciaron sus
operaciones con gran f&, y entusiasmo, logrando

de inmediato la confianza tanto del comercio co-
mo de la industria mexicana; que ni por un momen
to llegaron a verse privados del seguro tan nece
sario para garantizar la realizacidn de sus fina

lidades.
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La Secretaria de Hacienda y Cré&dito PGblico, por
medio de su Oficina de Seguros y Fianzas, gque en-
tonces recalizaba también las funciones que poste-
riormente se encomendaron a la Comisidn Nacional
de Seguros, creada en 1946, les brindd, como era
natural, toda la cooperacidn tanto técnica como -
legal y administrativa, que necesitaban para orga
nizarse de acuerdo con las disposiciones legales
vigentes y, para que su funcionamiento inicial ga

rantizard su cabal y completo desarrollo.

Asi fue como nacierxcon las primeras Instituciones

Mexicanas de Seguros, que desde un principio y pe
se a los poco alentadores augurios antes menciona
dos, pudieron desde luego obtener el reaseguro ng
cesario en el mercado mundial; que con un crite--
rio mis amplio, reconociendo lo justo y adecuado

de nuestras Leyes y comprendiendo seguramente que
los tiempos cambian, juzgaron obviamente gque se--
ria absurdo dejar, de manera absoluta, de tener -
participacidn en el negocio de los seguros en un
pais que, como Mé&xico, estaba firmemente encamina

do en la senda de su progreso.

La marcha del seguro mexicano, ha sido una de fir
me y constante desarrollo; su crédito en el extran
jero es inmejorable y lo que es especialmente im—
portante: su cooperacitn al progreso del pais ha
sido de gran valfa como lo demuestra el volumen =

de las inversiones gue las empresas aseguradoras
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hacen en obras de beneficio tanto econdmico como

social, segin veremos més adelante.

Las medidas de inspeccidn y vigilancia que he men
cionado, no constituyen tutelaje, han demostrado
su eficacia y son indispensables para garantizar

el futuro desarrollo del seguro mexicano.

Andando el tiempo ha aumentado considerablemente

tanto el nGmero de instituciones de seguros que -
operan en el pais, como el volumen de sus opera--—
cicnes. En cuanto a lo primero, diré gue en 1950

operaban 66 empresas mexicanas de seguros (una por
cada 390,773 habitantes) de las que 15 practica--
ban el ramo de vida; 5 operaban conjuntamente en

vida vy en danos a la propiedad y 46 en los dife~-
rentes ramos de dafos solamente . En el afio de ~-
1960, operaban 70 ccmpanias (una por cada 494,655
habitantes) y practicaban: 10 el ramo de vida, 17
conjuntamente el de vida y los dafios y 43 los de
danos solamente. En 1966, lo hacfan 59 companfas,

(una por cada 746,000 habitantes).

Entre €stas existe una empresa Nacional, la Asegu
radora Mexicana, S.A., que practicaba solamente ~
el ramo de vida. Hay también tres mutualidades de
seguro agricola y una Institucibn Nacional de Se~
guro Agricela y Ganadero. Hay adem8s 3 empresas -
mexicanas de reaseguro: una gue lo practica en el
ramo de vida y dos que lo hacen en los de dafios a

la propiedad; la primera y una de las Gltimas, es
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tan integradas por ¢mpresas aseguradoras nexica--
nas;. y la otra es de capital mixto extranjero y =~

nacional.

Operan también en reaseguro, aunque no cComo orga-=
nismos jurfdicamente constituldos de acuerdo con

la Ley General de Instituciones de Seguros, las -
oficinas de corredores representantes de empresas
reaseqguradoras establecidas en el extranjero (al-
gunas de ellas practican alld también el segquro -
directo) y gue asf cooperan a la celebracibébn de -
ese tipo de operaciones con las aseguradoras mexi
canas; aungque la mayor parte de tales operaciones
se llevan a cabo con base en contratos de reasegu

ro automitico previamente celebrados.

Esos corredores intervienen también en la coloca~-
cién con aseguradoras mexicanas, por via de reci-
procidad, de los excedentes de responsabilidad --
gue en la practica de sus operaciones se producen
a tales empresas extranjeras. El intercambio de -
negocios de ésta clase es pues fluido y enteramen

te normal.

Las siguientes cifras, también cn millares de pe-
sos y relativas a las primas cobradas en el pafs

por las aseguradoras mexicanas, dar&n idea del --
progreso realizado por ellas a partir de la fecha
de la promulgacibén de las actuales leyes sobre se

guros.
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AROS TOTAL VI DA INCENDIO AUTCMOVILES TRANSPORTES OTROS

1935 25.531 15.110 6.503 781 1.768 1.369

1940 50.929 27.516 12.757 4.531 2.828 3.307
Lo que demuestra que ¢l volumen de primas cobradas aumentd -
7.7 veces en diez anos; y prueba no s6lo la confianza del pG
blico hacia nuestras empresas de sequros, sino también la efi

cacia de €stas.

Asi gueda ampliamente demostrado el constante progreso que -
en todos sus ramos, ha registrado el Seguro Mexicano en los
treinta anos que han transcurrido des8e la fecha en que se¢ -

inici®d su reestructuracidn y su integracidn como Institucibn

Mexicana.

El progreso realizado poxr el seguro en MExico; los halague-—
nos resultados que de sus operaciones obtienen las empresas

aseguradoras que operan en nuestro pails; el prestigio y el -
crédito de que gozan universalmente aseguradores, a partici-

par en el capital de algunas compafifas mexicanas.

En diciembre de 1960, y ante la actitud intervencionista de
algunas empresas aseguradoras extranjeras, se modificd la --
fracecibn XII del Art. 13 de la Ley General de Instituciones’
de Seguros estableciendo, como causa de revocacidn de las au
torizaciones para operar, el hecho de que, entre una institu
.cian mexicana y una extranjera de seguros, de reaseguro o de
actividades similares, se establecieran, relaciones evidentes
de dependencia adversas a aquellas., ¢No es dependencia el —-
control del capital aunque se disfrace en diversas formas? .
Maés como a pesar de esa disposicidn legal dicha actitud per-

sistia y continuaba el proceso de reversidn que se habfa tra
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tado de evitar; y como la dependencia existente se¢ ocultaba

en forma sutil, el Ejecutivce Federal considerd necesario: An
te la insistencia de intereses del pais cobteniendo que en Di
ciembre de 1965 se reformara la fraccidn I del Art. 17 de la
citada Ley, disponiendo que: En ningCn momento podrén parti-
cipar en forma alguna en ¢l capital de &stas socicedades (las
empresas mexicanas de seguros) gobilernos o dependencias ofi-
ciales extranjeras, entidades financieras del exterior, o —-
agrupaciones de personas extranjeras, fisicas o morales, sea
cual fuere la forma que revistan, directamente o a través de
interp6sita persona, y que volviera a causa adicional de re-
vocacidn de la autorizacidn para operar: qgue se infrinja lo
establecido en la fraccibn I del Art. 17 antes citada. Tam--
bifn se agreg6 a dicha Ley un articulo, el 132 bis, que de--
termina la sancidn que se aplicar8 por la infraccidn a lo --

dispuesto en la multicitada fraccidn I del Art. 17.

Han gquedado asi establecidas las bases legales para evitar -
el grave perjuicio que resentirfan los intereses de nuestro

pals si dejara de corregirse la situacifn gue hemos menciona
do; y es de esperarse gue tanto capitalistas e inversores co
mo los aseguradores mexicanos, comprendan su error y se pres
ten a brindar su colaboraci®n decidida a nuestro Gobierno pPa
ra evitar tal retroceso; y gue nuestras autoridades tomaran

las medidas necesarias para hacer cumplir las leyes, evitan-
do el grave dafo que causaria a México el que la Institucidn
Mexicana del Seguro volviera a encontrarse en situacibn seme
jante a la que existia antes del dia 10 de Septiembre de —-
1935; pues a pesar de las disposicicnes legales vigentes que
e citado, la desmexicanizacidn de Gsta industria continfa.
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B) SITUACION ACTUAL DEL SEGURO EN MEXICO.

La industria de seguros desempena un papel importante en la

economia mexicana, alcanzando una aportacif6n directa al pro-
ducto interno bruto (PIB) de aproximadamente 1% o mas de - -
$19,000 millones de pesos en 1978. Es comparable en tamano a
industrias tales como la industria cementera, del calzado, -
cervecera y provee empleo directo de tiempo completo a un or

den de magnitud de 106,000 personas.

Sin embargo, la industria mexicana de seguros tiene un po--
tencial mucho mayor y se puede considerar que est8 en una si

tuacidn de futuro despliegue.

En paises m8s desarrollados la aportacidn de la inustria de

seguros al PIB (como porcentasge del mismo) tiende a llegar a
un orden de magnitud de 2 a 8 veces mayor quec el nivel logra
do recientemente en MExico. EI1 desarrollo econbmico previs-—
to para México (planta industrial substancial, diversificada
y creciente); alto nivel de inversidn a nivel transporte y -~
construccibtn; fuertes aumentos en cuanto a poblacibn econémg
camente integrada implican importantes necesidades incremen-

tales de cobertura de seguros.

El potencial para entrar en etapa de despliegue se fundamen-
ta no solamente en el crecimiento de las necesidades asegura
bles del pafs, sino en el grado de necesidades actuales, inT
suficientemente cubiertas. Por ejemplo, en automdviles se es
tima gue nada mds del 20% de las unidades en circulacidn, -—-
tienen cobertura de seguros. Existen faltas de cobertura si-
milares en los ramos de incendio, especialmente a nivel de -

la pequena industria y el sector habitacional,marftimo y - =~
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transporte y otros ramos de dafios. En el ramo de vida tempo-
ral, un alto porcentaje de la poblacidn asalariada, goza de

cobertura, pero los montos asegurados son bajos.

Asf pues, la ccondbmicamente activa cuenta con sequro de vi-
da, ordinaria o dotal ya que en pensiones la industria de se
guros estd muy limitada por su reglamentacidn al no poder --

ofrecer un producto competitivo.

El nivel de eficiencia operativa de la industria de seguros

en México, es similar o0 mejor al que prevalece en otros pai-
ses en etapa de desarrollo parecideo y el porcentaje de la —-
prima es utilizado para pagar las pérdidas del asegurado, ha
aumentado paulatinamente. Para alcanzar los Indices de pai--
ses mas desarrollados, la industria necesita buscar las eco-
nomfas de escala provenientes de mayor penetracidn del merca
do y una reestructuracidn de las clasificaciones de riesgo ,
tarifas y comisiones, con el propbsito de ir cancelando rigi
deces, subsidios cruzados y pricticas malsanas gue lastran -

su eficiencia relativa.

La suficiencia y s8lidez de la infraestructura de la indus—-

tria, necesitarin un cuidado especial, especificamente.

- Garantizar una capitalizacidn suficiente para respaldar el
crecimiento futuro esperado, implica mantener Indices sufi
cientes de redituabilidad.

Especificemente la industria necesita tener niveles de uti
lidades de aproximadamente 5% sobre primas, o sea superio-

res a la tasa histdrica.

~ El reaseguro, necesario para permitir la cobertura sana de
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los riesgos del mercado mexicano, debe desarrollarse en pa
ralelo al resto de la industria., Al respecto, se cuenta -
ya con mecanismos probados de cesidn de riesgos ante compa
fifas mexicanas de seqguro directo, con una industria mexica
na del reaseguro en desarrollo inicial y con la participa-
cidn activa de un nGmero adecuado de reaseguradoras inter-
nacionales que, en su conjunto, han puesto a la disposi- -
cidén de la industria una capacidad suficiente para la acep

tacidn de los riesgos no asegurables en el pais.

- Finalmente, la industria cuenta con instituciones de regla
mentacidn, inspeccibén y vigilancia, coordinacién y repre-~-—
sentacibn establecidas. La entrada en etapa de desplie-—
gue implica la necesidad de mGltiples cambios y ajustes a
nivel industria global, poniendo a dura prueba los recur--
sos de &stas instituciones. Especificamente, los retos a
afrontar incluyen la adecuacidn del marco reglamentario --
por parte de la Direccifn General de Bancos, Seguros y Va-
lores, la evolucidbn de las capacidades de inspeccidn y vi-
gilancia de la CNBS,a la par de la creciente complejidad y -
dinamismo de la industria. Sin embargo, cabe a la propia --
AMIS la responsabilidad primordial del desarrollo de una -
capacidad efectiva en cuanto a clasificacidn, disefio y es-
tadistica tarifaria como fundamento de una capacidad de --
adaptacidn dinamica de tarifas y productos a un medio en -

proceso de rapido cambio.

MEDIDAS PARA AMPLIAR LA COBERTURA Y LA CONTRIBUCION AL AHORRO
NACIONAL.

Como se indicbd, alcanzar la etapa de despliegue implica ace-

lerar significativamente la aceptacién del seguro en Mé&xico,
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y por tanto, lograr una mayor penetracidn en los mercados y

potenciales de sequros.

Por otro lado, incrementar significativamente el ahorro na-
cional implica lograr un crecimiento prioritario en los ra-
mos vida y pensifn (ya que el multiplicador primas-activos,
es intrinsecamente de 3 a 5 veces mayor en el ramo de vida-
pensibn que en danos). Conjuntamente, lograr tales mayores

indices de penetracidn de mercado, implica una mayor capaci

dad de comercializacibn por parte de la industria.

Ccnsecuentemente, €l marco de medidas especificas elaborado

abarcd tres objetivos:

1. Ampliar la cobertura en dafios.
2. Hacer del ramo de vida y pensiones, un contribuidor diné
mico al ahorro nacional.

3. Reforzar la capacidad de comercializacién de la industria.

1. Danos:
La no toma de seguros de dafios en M&xico corresponde
a tres posibles causas: la ccbertura se percibe como
‘cara' o 'inadecuada'; la capacidad econ®mica del ase
gurado potencial, es insuficiente con relacifn al cos
to del seguro; el asegurado potencial, desconoce la -
posibilidad del seguro y/o no concibe la necesidad de
asegurarse. Las dos primeras causas son accesibles a
una adecuacidn del producto y todas son accesibles a
un mejor enfoque de comercializacidn, suponiendo que
se cuente con los productos iddneos en funcibn de los
requerimientos del mercado. Por tanto, las medidas -

prioritarias en dahos, se orientan a la adecuacidn Ade
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los productos clave en el ramo (autombvil, incendio,
maritimo/transporte) y al refuerzo y profesionaliza--—

cidn de los métodos de comercializacidn.

En el ramo de automdSviles se proponen tres medidas pa
ra retener consumidores pudientes que abandonan el se
guro por considerarlo 'caro’ y para atraer consumido-
res que histOricamente han considerado al seguro fue-—
ra de su alcance. La reestructuracibn de las catego-
rias de tarifas eliminarfa subsidios cruzados y esta-

blecerfa precios justos por categorfa de riesgo.

Por ejemplo, los cortes inicliales mis deseables son -
por uso ({(particular vs. carga) geograffa (Estado; ciu
dad vs. rural) y edad. Se propone también desagregar
elementos de la tarifa para posibilitar la oferta de
opciones bésicas mis baratas que la limitada actual ,
en forma redituable. La opcibdn b&sica de cobertura -
més importante, es la de responsabilidad cilvil por da
flos ante terceros en sus personas y se recomienda sen
tar las bases para el establecimiento de la obligato-
riedad de &éste tipo de seguro & un costo accesible.
Finalmente, se recomienda ofrecer opciones de deduci-
ble y establecer un sistema de reduccibn paulatina de
tarifa por no reclamacibn para mejorar la percepcibn
de corto-beneficio por parte de los asegurados.

En el ramo de incendio, las medidas propuecstas se di~
‘rigen primordialmente a la necesidad de ampliar la co
bertura a los sectores de la industria peguena y habi

tacional, donde el biepn asegurable generalmente repre
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senta la mayor parte del patrimonio del duefio. Aguf ~
tambifn se propone una desagregacibn de las clasifica
ciones de riesgos y el establecimiento de una rela- -
cidén m8s estrecha entre costo y prima de cada tipo de
riesgo (por ejemplo, industrial vs. habitacional). Al
mismo tiempo, se reconoce la necesidad de reestructu-
rar las escalas de comisiones para estimular el inte-
rés del intermediario en los riesgos menores y redu-—-
cir el costo a veces excesivo de la comercializacidn

para los riesgos grandes. Una mayor atencidn a pre——
vencifn de riesgos avudarfa a bajar Indices de sinies
tralidad y, por ténto, costos y primas en éste ramo ,
un programa de sensibilizaci&n piblica contribuirfa a

mejorar la penetracidn.

En el ramo maritimo-transporte, se propone ampliar la
cobertura a través de mayor uso de pblizas-paquete, -
del establecimiento de una base para discriminacién -
tarifaria para buenos riesgos y un programa de definji
cifn de focos de alto riesgo como base para medidas -
especificas de tarifacifn y control.

vida:

En el ramo de vida y pensiones el énfasis de las medi
das propuestas es el estimular la habilidad de la in-
dustria de seguros para competir en la captacién de -
ahorros. Para mantener la actividad de los planes de
seguro con ahorro (vida ordinaria, dotal y temporal a
largo plazo) es necesario que sus caracteristicas - -

'ahorro', sean equivalentes a aquéllas disponibles en
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los mercados financieros. Por tanto se propone permi
tir y establecer un régimen especial de inversibn - -
aplicable a &stos planes de vida, disenado en funcibn
de permitr a las empresas de seguro lograr una redi--
tuabilidad de la inversibn correspondiente como mini-
mo a la tasa neta de valores bancarios a méximo plazo
aplicable para los perfodos correspondientes. Este r&
gimen de inversibén permitird a la industria disenar -
v promover planes de vida con opciones tales como di-
videndo variable garantizado, aumento variable de mon
to asegurado, etc. Se propone ademds introducir in--
centivos fiscales al establecimiento de planes dota--
ies por parte de individuos, hasta un monto miximo —-

predeterminado.

En otros paises, las capacidades técnicas clave actua
riales, de administracidn bdsica y de inversién de --
las compafifas de sequros, les ha permitido competir -
activamente en el ramo de pensiones ante la banca e
instituciones especializadas, En virtud del muy alto

potencial de creacibn de ahorro de éste rubro y, en -
funcidn de su compatibilidad con otras capacidades de
la industria de seguros, consideramos pertinente la -
admisi®dn de empresas aseguradoras para el manejo de -
planes de pensifén. Se propone autorizar a las compa-
fifas de seguros, en manejo de planes de pensién en ba
se competitiva con la banca y otras instituciones y/o
mecanismos admitidos. Esto implica establecer una mo-—
dalidad gue cancele el impuesﬁo a la aportacibn de 1la
persona cubierta; el establecimiento de planes de peﬁ
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sifn, tanto institucionales como individuales.

Comercializacibn:

Para lograr mayores indices de cobertura y paralelo a
las medidas para mejorar la idoneidad de los produc--
tos dafios .y vida, es necesario reforzar la capacidad

de comercializacidén de la industria:

A) Profesionalizando la fuexrza de ventas del seguro.

B) Reforzando la imagen del seguro.

El problema bédsico a nivel productores (agentes y co-
rredores), es un nivel selectivamente inadecuado de =
profesionalismo. Para corregir ésta situacibn, se pro
pone establecer un sistema de licencias definitivaé,-
gue incorpora el concepto de profesionalismo comproba
do a través de examen. Adenis, para reconocer el pa-
pel del intermediario independiente gue consigue el ~
seguro para su cliente en las mejores condiciones de
servicio y cohertura, se propone dar cabidad en la -
reglamentacién a la modalidad de ‘'corredor' {(modalidad
que, .de hecho, ya existe). Finalmente, se sugiere in-
tegrar los estudios de comercializacibn bajo IMESFAC,
estableciéndolo como elemento clave en la capaclta--
cién de productores en base al apoyo directo de las -

aseguradoras y sociedades de corredores.

Comc medidas complementarias para incrementar la efec
tividad de la comercializacidn, se propone mayor di~--—
vulgacidén a través de un ciclo contfinuo de campanas -
publicitarias, orientadas a la informacién y educacidn
del pGblico, asf{ como un programa contfinuo de desarxo-—
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llo y diseminacibn técnica, orientado hacia usuarios

y productores. Para dar el énfasis adecuado 2 la pre
vencién de riesgos, se propone definir la factibili--
dad del establecimiento de un Instituto Mexicano de -
Prevencibn de Siniestros, como Organo de asesoria a -

los usuarios.

Finalmente, para reducir los costos y atrasos en el -
sistema actual de pago de primas, se propone el desa-
rrollo de un sistema orientado a su agilizaci®n, en -
funcién de motivar el pronto pago por parte del aseqgu

rado y el intermediario.

En conjunto, las medidas prioritarias recomendadas en
ésta seccidn, fundamentan sblidamente el logro de ma-
yor cobertura y participacifn en los ramos xﬁs rele--
vantes de danos y vida, establecen fundamentos y apo-
yos para dar mayor profesionalismo y alcance a la co-
mercializacién. En paralelo, se lograria establecer
bases sblidas para aumentay significativamente la con
tribucién al ahorro nacional de la industria de segu-
ros, al hacer mds competitivos los planes vida de - -
orientacidn ahorro y al admitir fomentar el estable-
cimiento de planes de pensidn institucionales e indi-
viduales.

MEDIDAS PARA LOGRAR LA EVOLUCION DE LA INFRAESTRUCTURA DE LA

INDUSTRIA DE SEGUROS.

Pasar a la etapa de despliegue implica que el volumen real -

de operaciones de seguros, de personal y de supervisidn, se

duplicarid cada seis o siete afos.
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Un nivel tan acelerado de desarrollo, no podrd lograrse sin

que la infraestructura de la industria evolucione a la par -

de la nueva situacibn y requerimientos que se presentan.

Especificamente, las medidas de adecuacibn se centran en:

1. El fortalecimiento de la capacidad fingnciera y competiti

va de la industria para lograr el crecimiento esperado.

La adecuacifn del sistema de tarifas y comisiones para --

neutralizar dislocaciones causadas por el sistema actual.

La evolucifn de las instituciones de reglamentacidn y apo
yo para respaldar efectivamente el crecimiento y garanti-

zar su viabilidad y soligdez.

1. Capacidad.

Mantener la viabilidad y competividad de la industria,
implica garantizar una suficiencia de capital para su
crecimiento; asegurar la disponibilidad de reaseguro -
en cantidad y calidad suficientes; mantener una compo-
sicibn de laindustria equilibrada entre la eficiencia
de companfas grandes y la flexibilidad competitiva de

companfas menores.

Para evitar cualguier desplome de la redituabilidad de
la industria que impida financiar su crecimiento via -
retencidén de utilidades, se propone establecer una vi-
gilancia trimestral de siniestralidad, como fundamento
para acelerar eventualmente el ajuste de tarifas. Por
otro lado, para lograr un aprovechamiento Sptimo del -
capital en cuanto a la capacidad de contratacifn de se

guro incremental, se propone reformular la reglamenta-
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cidn de capitalizacidn hacia un sistema que relaciona
capital y reservas libres a primas netas retenidas, =--

sistema ya corriente en la mayor parte de los paises.

Se sugiere adem&s, evaluar la idoneidad vy factibilidad
practica de sistemas gue relacionan la capitalizacidn

con caracteristicas adicionales, como las de riesgo de
la cartera de una compania. Estos cambios implican —-
una reorientaci®dn del Articulo 78, de la reglamenta- -

cidn actuai.

La industria mexicana de seguros, necesita adem8s, ga-
rantizar la capacidad de absorcibn de los excesos de -
riesgo gue, por razones de suficiencia de capitaliza--
cién, o bien la naturaleza misma del riesqgo, se deben
o conviene ceder a empresas reaseguradoras idfneas. Pa
ra lograr &sta garantia, se propone establecer siste-—
mas de garantia de calidad del reaseguro en base al --
concepto de companfas admitidas, gue satisfacen los re
querimientos de una revisibén anual por la CNBS, y no -
admitidas. Las primas cedidas a compafias no admitidas,
qguedarfan sujetas a requerimientos de capitalizacidn y
reservas mis estrictas como respaldo de los volimenes
contratados. En reaseguro se propone también revisar
la reglamentaci®n de reaseguradoras mexicanas para po-—
nerlas en eguivalencia competitiva con las empresas ex
tranjeras, fomentando asi, la capacidad del reaseguro

nacional.

Finalmente, para mantener un dinamismo sano en el desa

rrollo de la industria, es importante fomentar la - -
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existencia y el desarrollo de un nfimero suficiente de
empresas sanas, evitando la discriminacidn e inclusive
previendo medidas en apoyo de las companias medianas y
pequenas. Se propone, por tanto, evaluar la idoneidad
de cambios en la reglamentacidn que favorezcan ¢l cre-
cimiento de enpresas pequeiias y medianas, en base con-
dicionada, por ejemplo, aunsistema escalonado de gra-

vacibn de incrementos en la reserva de previsidn.

Por otro lado, es conveniente que el papel de la banca
ante los seguros, quede limitativamente demarcado, man
teniendo la independencia operativa de empresas de se-
guros y bancarias, puesto gue sus campos de inter&és --
son de tipo competitivo y las &reas de sinergia verda-

dera son escasas.
Tarifas y Conmisiones.

Uno de los fundamentos de mayor relevancia para esta--
blecer bases s6lidas para el desarrollo de la indus- -
tria, es disponer de un sistema de tarifas t&cnicamen-
te adecuado, sujeto a revisiones y ajustes oportunos y
sujeto a comisiones establecidas en funcibn del princi

pio de costo-beneficio.

Adem3s, existe pleno acuerdo sobre los requisitos basi
cos gque debe llenar el sistema de tarifas para los ra-
mos danos: debe asegurar la disponibilidad u oferta de
cobertura amplia, concentrar familias de riesgo en ca-
tegorias suficientemente desagregadas, proporcionar -
las tarifas més bajas posibles, consistentes con sus -

costos correspondientes y permitir el desarrollo sol--
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vente y rentable de la industria, en cada operacibn vy

ramo, asi como en conjunto.

Para llenar &stos requisitos en el contexto actual de
la industria mexicana de seguros, sc propone la evolu-
cibn a corto plazo hacia un sistema de tarifas caracte
rizado como mixto. Este sistema tiene una base para
tarifas en cada clasificacidn, dividida en dos elemen=-
tos clave:
A) Una tarifa neta, basada en la siniestralidad fijada
técnicamente a nivel de industria, mds un margen de

beneficio neto.

B) Un margen de administracién y adquisicibn, también
disefiado a nivel industria, pero variable en fun~ -
cibn del tamafio de la prima anual y clasificacibn -

de riesgo.

Sin embawo, y en funcibn de sus caracteristicas especi
ficas, es necesario preveer ciertas excepciones a &ste
sistema bésico. Por ejemplo, en el ramo de autcmbviles
el sistema més adecuado es un sistema gde tarifa Gnica

con bonificacibn y recargo.

Para dar inicio a la adecuaci6n y desarrcllo del siste
ma de tarifas, se propone empezar inmediatamente con -
su disefio; y paralelamente, instituir un proyecto espe
cial de infraestructura estadistica para efectos de div
sento de tarifas, asi como llevar a cabo un proyecto --—
para asignacidn uniforme de gastos. A mds largo plazo,
es necesario llevar a cabo un proyecto integral tari--

fas 1985, gque establezca las bases para un acuerdo so-
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bre el sistema definitivo de tarifas y comisiones hacia
el cual pretenderfia evolucionar la industria en el fu-

turo.
Instituciones Apoyo.

Para apoyar a la industria en su entrada a la etapa de
despliegue, es necesario reforzar y actualizar los re-~
curscs de las instituciones de reglamentacibén y apoyo a

nivel industria y a nivel gubernamental,

Especificamente se propone actualizar el marco regla—-
mentario de la industria en aspectos clave, como las -
reglas de capitalizacién y reservas, la reglamentacidn
de inversiones y, los sistemas de reaseguro. Adicional
mente, para permitir una capacidad de vigilancia ade--
cuada al crecimiento y sofisticacidn de la industria,

manteniendo la capacidad de examinar a fondo compafnias,
cuentas o problemas especificos, se establece la nece-—
sidad de desarrollar el sistema de inspeccibn y vigi--—
lancia financiera. Especificamente el desarrollo de -
indicadores y capacidad de cbmputo clectrdnico son es
pecialmente importantes. Ademés, es importante desa--
rrollar un sistema de vigilancia de conducta para cui-
dar mejor los intereses del consumidor, como base para
reforzar la capacidad de servicio e imagen de la indus

tria.

Paralelamente, es necesario reforzar a la AMIS en su -~
papel de apoyo té@cnico a la industria. La prioridad --
primordial es de actualizar y desarrcollar la estadisti

ca tarifarxria, con el objetivo de proporcionar estadis—

35



ticas qgue son entendidas vy acordadas por todas las en-
tidades y que ayudan a la confeccibn de tarifas técni-
cas y actualizadas. AMIS necesita ademds fortalecer su
organizacién para proporcionar un servicio mas efecti-
vo a sus miembros en las &reas tdécnicas, juridica, de

divulgacidn y Gerencia de Lineas, asi como expandir su
servicio de inspeccidn de riesgos. Finalmente, AMIS de
be aumentar su patrocinio de programas de educacibdn, =

para proveer beneficios para toda la industria.

IMPLEMENTACION

En su mayor parte, las medidas prioritarias delineadas y que
fundamentan el desarrollo integral acelerado de la industria
de seguros, pueden ser implementadas directamente por la in-
dustria en sf. Algunas de ecllas, sin embargo, implican cam--
bios en la reglamentacibn de la industria requirifndose, por
tanto, una estrecha coordinacidn entre las autoridades y la

industria. Finalmente, un nGmero de medidas se refieren es-
pecificamente al refuerzo y/o reorientacidn de las capacida-

des de la CNBS.

Por tanto, la implementacidn efectiva del marco de medidas,

se fundamenta en los sigulentes principios:

- Primeramente, se requiere de un verdadero compromiso a
nivel industria, con respecto a lograr la reorientacidn

que se recomienda.

- Segundo, se requiere acordar el marco especifico de me-

didas y cambios a lograrse en el corto plazo, como base

para instrumentar el compromiso establecido y para im--

plantar una coordinacidn especifica entre industria y -
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autoridades.

- Tercero, se requiere establecer responsabilidades para

darle la tecnicidad requerida a cada medida acordada, -
definiendo grupos de trabajo con sus cabezas respecti--
vas y trabajando en funcitn de fechas metas previamente

acordadas.

La mayor parte de las medidas, sobre todo aquéllas relaciona
das con ampliacidn de coberturas, pueden estar suijetas a ac-
cidn innediata. La implantacibn inicial puede instrumentarse
dentro del plazo 1983-1984, si se toman las decisiones ini--
ciales durante el primer trimestre de 1983. Las otras medi--
das reguieren de un predisefio detallado y/o estin sujetas a

la observacidn de cambios especfficos en la reglamentacifn -
de la industria. El predisefio deberd realizarse durante - -
1983, para sustentar una implantacidn especifica durante los
afios 1984 y 1985, segfin el caso. El siguiente esquema presen
ta conceptualmente el marco a adoptarse para perseguir agre-
sivamente la implantacibn de las medidas regueridas para fun
damentar el desarrollo integral de la industria mexicana de

seguros:
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DESARROLLO INTEGRAL DE LA INDUSTRIA DE SEGUROS EN MEXICO.
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OBJETIVOS DEL SEGURO.

De acuerdo a su importancia, los objetivos del seguro se cla
sifican en:

1. La proteccidn del patrimonio del asegurado.

2. La proteccibn del patrimonio de terceros beneficiarios.

3. Proteccidn a la estabilidad econdmica de la sociedad.

El primer objetivo, es el mas tradicional y evidente del Se-
guro, cualquiera gue sea el ramo. En los Seguros de pexrsonas

fisicas (Vvida,AP. Etc.)

El seguro compensa al asegurado por menos cabes en su inte~—
gridad fisica, por ejemplo, el segure de accidentes persona-
les, fue creado para proteger la capacidad de generar ingre-
so de una persona; en caso de sobrevenir un accidente que in
capacite para el trabajo a una persona, el seguro otorga be-

neficios que sustituye al ingreso perdido.

En el caso de los seguros de danos a terceros {(responsabili-
dad civil general, responsabilidad civil de autcmbviles, - -
etc.), el asegurado puede ser sujeto de fuertes reclamacio~
nes que, de no contar con un seguro adecuado, podrian resul-
tar una merma considerahle de su patrimonio o la insolvencia

del mismo.

En el casc de los seguros de danos propios (incendio, trans—
portes, etc.), la proteccidn consiste en reponer, en caso de
siniestro, los bienes del asegurado que hayan sido perjudica

dos ¥ que en muchas cosas el asegurado se veria imposihilita

do de reponer.

En el caso de los terceros beneficiarios, el objetivo del se



guro se hace patente en los casos de los seguros de personas
cuando por ejemplo, muere el asegurado sus deudas e inclusi-

ve sus acreedores no quedan desamparados.

En los seguros de daflos a terceros, una vez ocasionado el da
no, el afectado se transforma, por ministerioc de Ley en un -
beneficiario del seguro, previéndose asi que ¢l patrimonio -
del danado sea indemnizado, v no guede pendiente ésta indem—
nizacidn del solo patrimonio del dafante que en muchas oca=--—

sidnes puede ser insuficiente para reparar dicho dano.

En forma general el seguro cumple su tercer objetivo en todas
las ramas, al dar costabilidad a la economia del pafs, evitan-
do que los danos gque eventualmente ocurran y afecten a los -
trabajadores de una empresa destruida por el fuego, o bien a
gus proveedores o clientes. Lo mismo sucederia por la des—-
truccién de mercancids o por el deterioro de vehfculos. Otro
punto de importancia es que una negociacibn destruida no pue-
de cumplir con sus obligaciones fiscales y otras actividades
que derraman beneficios a la comunidad (piensese en laborato
rios farmacfuticos, una f8brica de alimentos b&sicos, o un -

transporte ptiblico de importancia).

Quedan pues claros los objetivos del seguro y ejemplificados
someramente algunas de las formas en que dichos objetivos se

cumplen en la vida diaria.
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CLASIFICACTION

De acuerdo con el Articulo 34 de la Ley General de Institu—--

ciones de Seguros, en el cual se establece que "Las operacio

nes de Seguros" gue quedan comprendidas de la enumeracidn de

la Fracci®dn 1I del Articulo 12, son las siguientes:

5.
6.

8.
9.

1. Ramo de Vida.

vida

Accidentes y Enferme-—
dades

Responsabilidad Civil
Riesgos Profesiona-
es.

Harftimo y Transpor--
tes

Incendio
Agricola
Autombviles
Crédito

Diversos

Para el ramo de vida, las que tengan como base del contra

to los riesgos que puedan afectar a la persona del asegu-

rado en su existencia.

Se consideran comprendidos dentro de &ste ramo, los bene-~

ficios adicionales gue basados en la salud o en acciden—-

tes personales, se incluyan en pblizas regulares de segu-

ros sobre la vida:
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Objetivo:

Cubrir la eventualidad de la muerte de una o mis personas

en forma temporalo en forma vitalicia.
Sub-~-ramos:

Se pueden identificar dos sub-ramos que son Vida Indivi--
dual y Grupo; para el caso particular de Mé&xico, existe -

el sub~ramo lliamado Colectivo.

A) vida Individual.
Se cubre a una persona en particular y los tipos de se

guro que se ofrecen son bisicamente de tres formas:

1. Planes Vitalicios:
Cubren la vida del individuo hasta que muere, tras

lo cual se paga la suma asegurada contratada.

2. Planes Temporales:
Cubren la vida del individuo por un periodo especi-
fico y limitado de tiempo y se paga la suma contra-

tada s8lo si la muerte ocurre durante 8ste periodo.

3. Planes Dotales:
Cubren la vida del individuo durante un periodo es-
pecifico de tiempo y se paga la suma contratada si
durante éste periodo fallece el asegurado o bien si

llega vivo al final del periodo.

Dentrxe de los planes mencionados anteriormente, el perfo-
do de pago de primas puede coincidir con la duracidn de -

la cobertura ofrecida o bien ser menor a &ésta duracidn.
Dentro de €éstos planes, tambifn existe la posibilidad de
ofrecer beneficios adicionales complementarios a los mis-
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mos; &stos beneficios cubren basicamente la muerte acciden
tal de los asegurados o la eventual invalidez para reali-

zar cualquier tipo de trabajo remunerativo.
B} Seguro de Grupo.

Como su nombre lo dice, sirve para cubrir a un grupo ~

de personas. Se trata de planes con duracib6n de 1 afho

y renovables.

La condicibn bdsica para ofrecer é&ste tipo de cobertu-
ra, es que los miembros que pertenecen al grupo, ten--

gan como com@n denominador al mismo patrdn.

En €éstos seguros, se mancjan también beneficios adicio

nales similares a lo que se ofrece en Vida Individual.

C) Seguro Colectivo,
La idea de &stos seguros, es cubrir a una colectividad
gue por alguna causa existe, pero sin tener necesaria-
mente como com@Gn dencominador a un Patrdn que les ofre-

ce trabajo a todos los miembros.

La duracibn es variable, llendo desde 1 afio hasta las

modalidades que se ofrecen en Vida Individual.

Agui igualmente se ofrecen beneficios complenentarios,

similares a los de Vida Individual y Grupo.

2. Ramo de Accidentes y Enfermedades.

Para el ramo de accidentes y enfermedades, las que tengan
como base la lesibn o incapacidad que afecte la integri--
dad personal, salud o vigor vital del asegurado, ocasiona

da por un accidente ¢ enfermedad de cualguier género:

Cobertura de Accidentes Personales:
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Como ésta cobertura se otorga para proteger al Aseguradoe
durante las 24 horas del dia, su grado de peligrosidad -
depende de la ccupacifn del solicitante, y asf esti de—-
terminado en las tarifas respectivas en las que estén --
agrupadas las actividades de menos peligro, come son las
de empleados trabajando en lugares no peligrosos, tales
como oficinas, tiendas, locales; hasta las personas que
desempefian una ocupacifn gque por su propia naturaleza re
presenta un constante riesgo, como son detectives, lim-
piadores de ventanas, operadores de planta eléctrica de
alto voltaje, y otras sumamente peligrosas que a juicio
de la Compaiifa Aseguradora podrfan aceptarse extraordina
riamente, tales como perforadores de pozos petroleros, =~
constructores de torres de televisifn, constructores de
torres de estructura de acero, bomberos, etc.
La p6liza comprende cuatro aspectos de riesgo:
a) El riesgo de muerte como cobertura principal.
b) La pérdida de 6rganos o de miembros.
¢) Indemnizacifn diaria por incapacidad parcial o perma
nente.
d) Reembolso de gastos médicos.
Seguro de Enfermedades Naturales.
Esta pbliza que se otorga muchas veces combinada con el Segu
ro de Accidentes personales, establece toda una gama de pla-
nes para proteger al Asegurado escencialmente por las contin
gencias que a continuacif6n mencionaremos siempre que sSean mg
tivadas por enfermedades naturales, es decix, gue no se con-
templen como una consecuencia de su actividad profesional,ya

que éstas Qltimas son materia de una cobertura especifica de
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nominada "Riesgos Profesionales de Trabajo”, en el gue estén
incluidos los accidentes de trabajo y las enfermedades profe
sionales, aspectos gque mas adelante trataremos.

a) Indemnizacidn diaria por incapacidad.

b) Reembolso de gastos m&dicos (dentro o fuera del hospital)

¢) Hospitalizacibn por enfermedad.

3. Ramo de Responsabilidad Civil.

Para el ramo de responsabilidad civil y riesgos profesio~-
nales, el pago de la indemnizacién gue cause un dafo pre-

visto en el contrato de seguro.

Preceptos legales de responsabilidades subjetivas o del -

sujeto:

El contenido del Artfculo 1910 del Codigo Civil nos indi-

ca:

El que obrando iliIcitamente o contra las buenas costumbres
cause dano a otro, esié obligado a repararlo, a menos que

demuestre que el dafio se produjo por consecuencia de cul-

pa © negligencia inexcusable de la victima.
Preceptos legales de Responsabilidades Objetivas:

La responsabilidad objetiva comunmente conocida como aplica-
cibn en la Ley de la teoria del riesgo objetivo o del riesgo
creado, est& definida en el Articulo 1913 del Cddigo Civil ~
que poxr su importancia transcribe a continuacibn:
Artficulo 1913:
Cuando una persona hace uso de mecanismos, instrumentos,
aparatos o substancias peligrosas por sf mismos, por la =~

velocidad que desarrollen por su naturaleza explosiva o -

inflamable por la energfa de la corriente el&ctrica queq;



conduzcan o por otras causas andlogas, cstd obligada a --
responder del dano que cause, aungue no obre ilfcitamente
a no ser que demuestre que ese dano se produjo por culpa

o negligencia inexcusable de la victima.

Ramo Marftimo y Transportes.

Para el ramo maritimo y de transportes, el pago de la in

demnizacibén por los dafos y perjuicios que sufran los mue
bles y semovientes objeto del traslade. Pueden igualmente
asegurarse los cascos de las embarcaciones y los aerxopla-
nos, para obtener el pago de la indemnizacifn gue resulte
por los dafios o la pérdida de unos u otros, o por los da-

nos o perjuicios causados a la propiedad ajena o a terce-

ras personas, con motivo de su funcionamiento. En éstos -

casos, se podrd incluir en las p6lizas regulares que se -
expidan, ¢l beneficio adicional de responsabilidad civil.

Ramo de Incendio.

Para el ramo de incendio las que tengan por base la indem
nizacibn de todos los dahos y pérdidas causados por incen
dio, explogiones, fulminacibn o accidentes de naturaleza
semejante (En este rame, se incluyen los riesgos de tem—--—
blor o erupcibn volcé&nica y huelgas, alborotos populares
y conmocién civil), por acuerdos de la Secretaria de Ha-
cienda y Cré&dito PGblico de 9 de febrero de 1949 y 17 de
Enero de 1951, respectivamente.

Ramo Agricola.

" Para el ramo agrfcola, el pago de indemnizacibén por los

daiios o perjuicios gque sufran los asegurados por muerte,

pérdida o dafios ocurridos asus animales, o el pago de in
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demnizacidbn por pérdida parcial o total de los provechos

esperados de la tierra antes de la cosecha.

Ramo de Autombdviles.

Para el ramo de autombviles, el pago de la indemnizacibn

que corresponda a los dafios o pérdidas del autombvil, y a
los dafios o perjuicios causados a la propiedad ajena © a
terceras personas con motiwvo del uso del autombvil. Las -
instituciones que se dediquen a &éste ramo podrin, en con-
secuencia, incluir en las p&lizas regulares que expidan ,

beneficio adicional de responsabilidad civil.

Ramo de Crédito.

Para el ramo de seguro de crédito, el page de la indemni-
zacibn de una parte proporcional de las pfirdidas que su--
fra el asegurado a consecuencia de la insolvencia total o

parcial de sus clientes deudorxes por créditos comerciales.

Ramo de Diversos.

Para el ramo de diversos, el pagoe de indemnizaci&n debida
por danos y perjuicics ocasionados a personas O cosas por

cualquiera otra eventualidad.
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CAPITULO ix

——




LA ADMINISTRACION DEE PERSONAL

A) OBJETIVOS Y FUNTLONES.

Dentro de los estudios de Administracidn se schala que el ~-
personal, el clemento humano, es el comGn denominador de 1la
eficacia de todos los demés factores, ya que &stos son opera
dos por hombres. Por elle, la ayuda y actitud del personal,
condiciona los resultados que se obtengan en todos los demas
aspectos: produccif6n de bienes o de servicios, ventas, finan
zas, compras, registros, conservacidén y aln la misma adminis
tracitn. Los mejores capitales, las mejores miquinas, los -
mejores sistemas, sirven de poco si son manejados con apatfa
o desgano, o, lo gque es peor, en plan de no utilizarlos bidn

o afin destruirlos, por descontento del personal.

El factor humano influye de tal manera en la Administracibn,
que Appley ha llegado a decir gue la Administracidn General,
se identifica con la Administracibén de Personal. Dentro de -
la Administracién de Personal, encontramos que para llevar a
cabo sus logros, nos debemos plantear los siguientes objeti-

vos y funciones:

1. Objetivos Empresariales.

Si nos preguntamos gué& husca el empresario con la Admi
nistracidn de Personal, vg.: al crear el departamento

respectivo, al fijar politicas de personal, etc., cree
mos gque los diversos fines inmediatos que la empresa -
persigue con &sta disciplina, pueden resumirse en lo -
siguiente:

Que el personal tenga en cada puesto y nivel la capaci
dad necesaria y que todo el personal preste a la empre
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sa su m&s amplia colaboracibn.

CAPACIDAD.

Si el personal carece de la capacidad indispensable pa
ra desarrollar las labores que se le encomienden, evi-
dentemente, aunque quisiera, no podria desarrollar ade
cuadamente su trabajo, con lo gque habria graves defi--—
ciencias. Si éstas se generalizan, cs .indiscutible que
todo el trabajo habr& de ser inadecuado.Un personal in
capaz, aln cuando tuviera la voluntad de colaborar, --
constituye un elemento que 'guiere pero no puede' ayu-

dar al debido desarrollo de la enmpresa.

COLABORACION.

Mas no basta con que el personal tenga las capacidades
que en cada puesto, departamento y nivei, se requieren
si no estd dispuesto a prestar su colaboracidn amplia
y eficazmente. En &ste supuesto se tratarfa de alguien
que puede, pero no quiere contribuir al desarrollo efi

caz de las labores.

Como hemos sefialado, ninguno de éatos dos elementos --
aisladamente, son suficientes para lograr los fines de
la empresa. Sf, por el contrario, ambos se dan conjun-
tamente, si el personal tiene capacidad y quiere prestar
su colaboracibn, nos encontramos con que el elemento -
humano, base de todos los dem&s, y, que es eminentemeg
te activo, 'puede y quiere' ayudar a la realizacidn de
los fines de la Administraci®n de Personal. Por lo tan
te, éstas dos caracteristicas forman sus objetivos ge-

nerales inmediatos.
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Algunos han anadido como un tercer objetivo por parte

de la empresa, la ‘coordinacién' de las acciones de -

cada uno. Pero, independientemente de que &ste concep
to quede ya incluido en el concepto genceral de adminisg
tracién, ya gque la escencia de esta es coordinar, si -
los jefes que coordinan son capaces y los trabajadores
prestan su colaboracidn, la coordinacién habrd de rea-

lizarse espontineamente,

Aungue lo deseable es que ambos elementos se den en el
mayor grado posible, sc¢ ha planteado en forma tebrica

cual de los dos es mds necesario.

De hecho, podemos senalar que ningunc de los dos puede
faltar sin que se dafiec con ello la Administraci6tn de -
Personal. Perc si se trata solo de la jerarguizacién
de la importancia de 86stos elementos, vale la pena se-~
falar que muchas veces es preferible contar con un per
son%l muy colaborador, aunque tenga deficiencias no --

graves en su capacidad, que con un personal sumamente

capaz, perc cuyva colaboracibn sea limitada,
Objetivos para el Trabajador.

No cbstante la importancia de los objetivos inmediatos
que la empresa persigue en la Administracitn de Perso-
nal, es indiscutible que:

a) De ninguna manera los conseguiria, si todos los tra
bajadores no recibieran por parte de la empres, - -
aquello que en ella buscan, lo cue les hace ir a -
trabajar a la misma.

b) Ademds, si se considerara a la Administracién de Per
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sonal como un problema de interés solo pra el em-—
presario, se la convertiria en una especie de téc-—
nica mis refinada para explotar al miximo al traba
jador, relegando a segundo t&rmino o inclusive me-

nospreciando los intereses de &éste.

Necesitamos, por lo tanto, estudiar a la vez gue -
es 1o que el trabajador busca como finalidades prin
cipales; que es lo gue espera de una buena Adminis-

tracién de Personal.

SALARIOS.

Lo gque hace a todo obrero, empleado, © a un jefe, trabajar
en una empresa es, en primer lugar, recibir una remunera--
ci6n adecuada. Es cierto que, como lo han hecho notar mu-—
chos autores, el salario suele constituir una motivaci6n -
de orden bastante secundario frente a otras; pero hay que

aclarar que en &sto encierra un sofisma. ELl salario, cuan
do supera el nivel escencial requerido, y precisamente - -
cvanto mé&s lo exceda, ciertamente baja en la jerarquia de
los motivos gue inducen a un trabajador o empleado a labo-
rar en determinada empresa. De hecho, muchos desean cam--
biar d= empresa, aungue vayan a ganar en otra lo mismo, o
inclusive menos, porque ' no les gusta el trabajo que tie-
nen; porque no ven las posibilidades de progresar en esa -
emprxesa '. Por el contrario, muchas veces un empleado re-
chaza ofertas de mayor sueldo en otra empresa, porque ' es
t& contento en la gque actualmente trabaja ', ' con el tipo
de labor que estd realizando ', ' con la forma en gue es -

tratado ', ' con las posibilidades de mejoramiento que en
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ella encuentra’.

Es obvio que si una empresa suprimiera el pago de sala- -
rios, pr&cticamente nadie seguirfa trabajando, ya que es
precisamente el deseo de recibir ese salario, el motivo -~

primario que nos induce & trabajar.

Condiciones de Trabajo.

Mas no basta el recibir un salario justo y que &ste se -—
considere apropiado a la dificultad e importancia del tra
bajo que se desempefia: las condiciones en que el trabaja-.
dor labora, tanto sociales como fisicas, morales o admi--
nistrativas, pueden ser de igual o alin de mayor importans
cia.

El trabajador buscari, ante todo, que sus jefes en la em—
presa, le den un trato acorde con su dignidad humana. En

parte, la Administracibn de Personal sc¢ dirige a garanti-

zay ese trato.

El trabajador busca, adem&s, la seguridad en la empresa.
Por bueno gue sea un trabajo y el sueldo que percibe, si
el trabajador sabe que constantemente se est& cambiando a
los empleados, buscard otra empresa en la que pueda garan

tizarse una conveniente seguridad.

El trabajador buscari tambi&n que la empresa otorgue un -
adecuado reconocimiento a su colaboracibn, a sus sugeren-

cias, a su esfuerzo.

Requerird, asimismo, que la empresa le hrinde posibilida-
des de progresar. Cuando un empleado, sobre todo de cier-

ta categorfia. ve que. pricticamente. en esa empresa Ya no
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existen posibilidades de mejoramiento, frecuentemente bus
ca cambiarse a otra, en donde, aunque inicialmente gane -
menos, y el trabajo sea quiz& m&s duro, con todo, ve - -
abiertas las posibilidades de mejorar su salario, su ni--
vel jerdrquico y su posicidn social; que ocurre en su fa-
milia, en su vida polftica, etc., habrd de influir en la
eficiencia de sus labores, no lo es menos que la empresa;
puede exigir que agquélla no disminuya; pexro por la digni-
dad gue representa la perscna humana, no tiene derecho a
intervenir en la intimidad de su conciencia, de su vida -
familiar, etc., ni directa, ni aGn indirectamente a tra--
v8s de presiones o beneficios en €stos sectores que son -

de la exclusiva competencia de cada persona.

El trabajador tiene derecho a que las condiciones fisicas,
sobre todo las de higiene y seqguridad, sean tales, que ga
ranticen su vida y su salud, sin exponerlas a mé&s riesgos
ni enfermedades, que aqufillos gue son totalmente inevita-

bles dentro del tipo de trabajo de que se trate.

El trabajador tiene derecho, ademés, a que el medio am- -
biente en el que se desarrollan sus labores, sea moral y

sano.

La Administraci®n de Personal debe vigilar todos &stos as
pectos. Para demostrarlo, bastarfa con pensar en que, - -~
cuando el trabajador no obtiene todos éstos elementos en
su trabajo, dificilmente habrd de prestar su colaboracién
ni an querrd aprovechar la capacitacidn que se le exija

o se le brinde.

Objetivos Profesionales y Sociales.
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Hemos analizado hasta agui. gué busca en la Administracidn -
de Personal, el empresario y, qué pretende de ella el traba-
jador. Hemos concluido, que no pueden obtenerse las finali-
dades de uno de éstos sectores, sin gue se hayan satisfecho

las del otro, en algGn grado al menos.

Si la Administracidn de Personal, considerada como una insti
tucidn, o mis alin, como una profesidn - especializacidn den-~
tro de la Administracibn General -, se constituyera en pro--
tectora o gestora de los intereses de una sola de las partes,
perderfia su valor social; serfa inclusive dafosa y, por con-

siguiente, no mereceria ser considerada como profesién.

Asi, por ejemplo, si la Administracibn de Personal sblo bus-
cara elevar la capacidad y obtener la colaboracién de todo -
el personal y, para ello usara como medio y, s8lo cuando fue
ra indispensable, la satisfaccibn de los intereses del traba
jador. se constituirfa, como ya sefialamos antes, en un medio
moderno, mds técnico y mé&s sutil, pero por ello mismo mis -~

execrable, de explotacidn del trabajador.

Peroc de la misma manera, si la Administracidn de Personal se
dedicara exclusivamente a conseguir para el trabajador los -~
mejores salarios y las mejores condiciones de trabajo, sin -
importarle si é&sto tenfia alguna relacibdn con la eficiencia y
la colaboracidén del personal en la prestacidn de sus servi- -
cios, afin siendo ésta una finalidad sumamente noble, desnatu
ralizarfa el concepto de empresa , constituiria al jefe de -
personal y a la empresa eén una institucidn de beneficencia vy,
en GGltimo término, resultaria ofensiva a la dignidad del - -

obrero y del empleado, que no pretenden recibir esas condi--

ciones y esos sueldos a cambio de nada, ni como un favor,



sino como una estricta contraprestacidn, que les es debida,

por su trabajo realizado con capacidad y colaboracibn efica-

ces.

Esto nos lleva a concebir los cobjetivos iltimes de la Admi--
nistracidn de Personagl, como la bGsqueda de la mejor cooxdi-
nacidn posible de log intereses de ambos sectores, con lo --
gue &stes a su vez se coordinardn con los de la sociedad en

general.

Para ser realistas, debe reconocerse que en el estado actual
de la orJanizacifn de la cmpresa, siendo el jefe depersonal o
administrador de personal- un funcionario designado y pagade
por ¢l empresario, se encuentra expuesto a enfocar los pro--
blemas de la Administracidn de Pexsonal con criterio unilate
ral. Pero no es menos cilexto quez su reto consiste en demos--
trar al empresarioc gue, aln por su beneficio, adem&s de con=-
sideraciones morales y sociales, debe tratar de conseguir el
maximo bienestar posible de sus empleados, a base de mejorar,
hasta donde se pueda, sus remuneraciones, ademis del trato y

condiciones en gue el trabajador labora.

Asf pues, 1la Adminigtracién de Personal tiene como finalidad
comn, la de lograr la méxima coordinacidn posible de los in
tereses del empresaric con los de sus trabajadores, lo que -
en las actuales circunstancias es indispensable para gue -~ -

exista un verdadero bienestar social.
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FUNCIONETS

Como es obvio, existe un gran nimero de funciones gque indis-
cutiblemente corresponde recalizar al Departamento de Personal
asfi como un gran nlmero de técnicas gque normalmente aplica -

como actividad especffica suva.

A primera vista surge el deseo natural de determinar cuales

son las funciones bdsicas y, en cierto sentido irreductibles,
gque estidn encomendadas a un moderno Departamento de Personal;
es decir, tratamos de clasificarlas, lo mds técnicamente que
sea posible, en una enumeracidn que no comprenda, de suyo, -
ni m&8s ni menos gue las que debe desarrollar y que, de tal -
manera las separe, que, hasta donde es posible, no exista du

plicacién total o parcial de unas en otras.

Las funciones que mds conveniente citacen diversos autores,-

son las siguientes:

De acuerdo a la Integracién de Personal:
1. Funciones de Admision y Empleo.
Comprenden el reclutamiento, la seleccidn, la contrata

cidn y, la introduccibn del Personal.

2. Funciocnes de Entrenamiento.
Comprenden el que se da a trabajadores, supervisores y
ejecutivos, por medio de la capacitacifn, del adiestra

miento y de la formaci®n.

3. Funciones de Higiene, Seguridad y Medicina Industrial.
Comprende las té&cnicas en cada uno de 6stos aspectos, -
e incidentalmente toca las prestaciones que el Seguro
Social proporcicna a éste respecto a los trabajadores.
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De acuerdo a la Direccidn de Personal:

1. Punciones para elevar la Moral del Personal.
Comprende tecnicas para conocer, analizar y ajustar la
rotacitn, movilidad interna, ausentismo y retrasos del
personal, y la indicacibn de medios tales como las en-
trevistas peri&dicas y de salida, sus registros, esti-
mulos, etc.

2, Funcifn de Relaciones Laborales.

Comprende los aspectos de negociacién de la contrata--

ci6n colectiva, desde el &nqgulo de lo que corresponde
a la Administracidn de Personal; los ajustes de la con
tratacifn del trabajo al hacer su aplicacién a la - =
prictica y; las polifticas fundamentales al respecto, -~
asf como la formulacifn y empleo de los reglamentos de
trabajo; .

3. Fundxbnes relativas a la Prestacidn de Servicios de -=-

Bienestar Social, o Bepeficilos Adicionales al Salario.

Comprende los criterios y actividades para dar servi--
cios al personal o colaborar en las actividades de los

trabajadores,

4, Punciones relativas a la Administracién de Sueldos y =~
salarioé\
Por su importancia, su unidad temfdtica y su amplitud, -
dstas funciones ocupan dentro de la Administracibn de
Personal un lugar especial, ya gue la remuneracién de
un servicio prestado, forma parte de la actividad eco-
némbca y social de una comunidad,

De acuerdo al Control de Personal;
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1.

Funciones de Registros del Personal.

Comprenden la estructuracidén y manejo de los Archivos,
Kardex, Tarjeteros e Indices, de todos los aspectos —--
del personal. Se realiza hoy aprovechando casi siem—-
pre, las técnicas de la computacibn electrdnica para -
éstos fines.

Funciones de puditoria de Personal.

Comprende los sistemas para conocer, en la propia em--—
presa, y en otras, el estado de las funciones y siste-
mas de personal, a fin de poder proveer a su constante

adaptacibén y mejoramiento. Se complementa con las En-

cuestas de Actitud.

58



- RECLUTAMIENTO -

Conviene distinguir:

a) Fuentes de Abastecimiento.

b) Medios de Reclutamiento.

Aunque guardan enormes semejanzas, son cosas distintas "los

lugares en gue podré encontrar mi personal® y, "la forma de
atraerlo a la empresa"., La distincidn tiene la ventaja prac
tica de que una fuente de abastecimiento puede ser buena, pe
ro parecer mala por lo inadecuado del medio de reclutamiento

Yy viceversa.

Fuentes de Abastecimiento,
1. Sindicato:
Suele constituir la principal fuente de abastecimiento
para la empresa, donde existe en virtud de la Cl&usula
de admisidn exclusiva, salvo para el personal de con-—~

fianza que la empresa libremente contrata.

2. Escuelas:
Universidades, Tecnolbgicos, Escuelas Comerciales, etc.,
suelen ser la fuente de abastecimiento para personal -

calificado, como secretarias, mec@nicos y contadores.
3. Familiares o Recomendados de los Trabajadores Actuales:

De ordinario, pueden y suelen rxecomendar a personas --—
que conocen y hay la presuncibn de gue, si los recomen
dados son buenos trabajadores, no apoyarén a los malos.
Debe cuidarse la colocacibn de los recomendados, para

evitar colusiones en el trabajo.

4. Oficinas de Colocacidn {Gratuitas y de Paga).
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La experiencia parece demostrar que dan mejor resulta-
do las primeras. Las seqgundas estdn, tedricamente al -

menos, prohibidas por la Constitucibn.

5. Otras Empresas.
Pueden recomendar al personal gque no pudieron ocupar -
por polfticas de edad, parentesco con los actuales tra
bajadores, etc., o bien personal que tienen que reajus
tar por reducci6n de trabajo.

Medios de Reclutamiento.

1. Reguisicidn al Sindicato:
Hay que procurar la reglamentacibn adecuada de la Clau
sula de Admisibn Exclusiva., Esta deberfa comprender:
a) Los reqguisitos que debe reunir el candidato, de -~ =~
acuerdo con la especificacidn del Articule 37, Frac

cifn I de la lLey Federal del Trabajo.

b} La fijacidbn de un plazo dentro del cual el sindica-
to deba llenar la vacante, y la fijacidn de que, si
no lco hace, la empresa podra llenarlo, con la condi

cibn de que el trabajador se sindicalice.

c) La determinacibn de que el sindicato presentard dos
o m&s candidatos, para poder seleccionar entre - -

ellos.

d)} El convenio de gque, tan pronto como el candidato no
llenare los requisitos, deba abandonar el puesto -
(antes ain de que termine el perfodo de pruebal, y
presentar otro, o hien que la empresa lo llene, con

el requisito de sindicalizacibn sefialado en b).
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3.

e) De ser posible el reconocimiento del sindicato de -
los tré&mites de seleccidn (pruebas, entrevistas, ==

etc.).

Solicitud Oxral o Escritz (por tablero o carta) a los -

Actuales Trabajadores.

Como la bondad de &éste medio radica en la calidad del
recomendante y de la forma en gue recomienda, es prefe
rible la solicitud oral, que permite apreciar &stos da
tos.

Carta o Telé&fono.

Para solicitar a bolsas de trabajo, a otras empresas ,
etc., es5 conveniente emplear ambos medios:
El primero con el fin de asegqgurar la precisidén y, el -

segundo para aclaraciones y complementar datos.

Peribddico, Radio, Televisidn.

Los anuncios por &stos medios, tan usados hoy, sobre =
todo el primexo, suelen ser fitiles cuando se trata de
personal muy calificado, en el que f£icilmente pueden -
precisarse los requisitos necesarios y, en gue no habra
un nlmero exagexado de solicitantes. En caso contrario,
la experiencia ensefia gque atraen un enorme nfmero de
candidatos, la mayorfia de ellos poco valiosos, aumentan

do innecesariamente el costo de seleccidn.
Nuestro Archivo de Solicitudes Muertas.

Puede ocurrir gue en determinado momento un solicitan-

te no pudo ser admitido, pero en otra circunstancia ~-

nos sea Gtil.
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SELECCTION

Las etapas mis usuales y el orden en que suelen emplearse el
conjunto de medios técnicos de que nos ayudamos para lograr

la realizacibén del principio: "el hombre adecuado para el -

puesto adecuado”, son las siguicentes:
I - Hoja de Solicitud
IT - Entrevistas.
I1I - Pruebas:

Psicotécnicas y/o
Pr&cticas.

v - Investigaciones

v - Examen Mé&dico.

Hoja de Solicitud.

Su importancia.
Es, no solo la base del proceso de la seleccibn, ya que ~
todos los demfs pasos se comparan con ella sino aln de -

todo el trabajo, va que es como la cabeza del expediente

del empleado.
Aprovechamiento del llenado de la hoja.

Puede utilizarse &ste paso para rechazar amablemente a ~--

los candidatos notoriamente inhdbiles por razén de edad, -
sexo, apariencia fisica, etc. Adem&s, a los que ofrezcan -
algunas posibilidades, parece conveniente pedirles que =--
llenen 1la hoja, ya que, como dijimos, alguna vez podremos

quizd utilizarlos, y ademds como medio de hacer buenas re-
laciones piblicas con quienes asisten a la empresa. Sirve
tambi&n para cerciorarse, “a primera vista", presentaci6n

etc., y ver si se llenan las politicas b&sicas de empleo;

Por eso suele llamirsele "entrevista previa*®,
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Capitulos Fundamentales.
Se ha dicho gque la hoja debe contener lo que una empresa
requiere saber del solicitante y, solamente eso. En todo
caso, una empresa necesita conocer lo siguiente:
Generales del solicitante:
Nombre, domicilio, estado civil, etc.
Estructura Familiar v sus Caracteristicas Econdmicas:
Nombres, edades y ocupaciones de los padres, esposa e
hijos del solicitante.
ZCuantos viven con &€l, o con quienes vive?
Participacibn econfimica en el sostenimiento del hogar,

de aguellos gue s0lo lo hagan parcialmente.

Antecedentes de Trabajo.

Empresas en que ha trabajado, puestos que ocupb; tiempo -
en que estuvo trabajando; sueldos que percibia; motivos -
de haberse sepaxado; nombre de sus jefes inmediatos. Con-

viene un orden xegresivo, que facilita recordar éstos da-

tos.

Estudios.
Primaria, secundaria, bachillerato, carreras,idicmas gque
habla, lee o escribe. Otros conocimientos tdcnicos. A ve-

ces 8stos pueden ser de utilidad posteriormente.
Varios.

Suelen incluirse preguntas sobhre motivacibn, deseos, suel
do que pretende, etc. A nuestro juicio, &stos datos se ob

tienen mejor en la entrevista.

Dehe por Gltimo, mencionarse que las cartas de recomenda-—

cibn, gue suelen pedirse o presentarse, son de escaso va-
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lor, a menos de gue las podamos comprobar con personas de
nuestro conocimiento, y que las referencias sean muy con-
fiables y muy entusiastas. Es preferible pedir nombres de
personas que puedan informar sobre el solicitante, para =

entrevistarlas después.
Entrevistas.

Su importancia.
Se ha dicho que la entrevista es una de las mds valiocsas
armas de que dispone el administrador. La que se hace pa-
ra completar datos del solicitante, conocida como entre--—
vista de fondo - tiene un valor incalculable - s6lo que, -
como toda entrevista, vale lo que valga el entrevistador.
Pero &ste puede “hacerse" en cierto modo, con la prdctica
y el anilisis de sus progresos en ella.

Local.
Conviene que sea correctamente arreglada la sala de espe-
ra, porque ella dard al solicitante la primera impresién
de la enmpresa.
Conviene hacer citas lo mids exactas que sea posible, por-
que de lo contrario, se engendra en el entrevistado un -

nerviosismo que entorpecerd la buena entrevista.

Pexo como reguisito escencial, debemos hacer notar gue la
sala de entrevistas debe garantizar plenamente el sigilo
ya que, sin ésto, el entrevistado apenas nos dird nada de
importancia.

To6pico de la entrevista.
Aungue son muy variados y conviene por ello fijar una --

gufa de la entrevista para nuestro uso, los principales -
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- Completar o explicar los datos de la solicitud.

- Qué dirigid al solicitante a esa empresa.

- Qué espera encontrar en su trabajo.

~ Qué& necesiades tiene, cargas familiares, etc.

- Estructuraci6n familiar, mds detallada que en la so-
licitud.

- Qué sueldo espera y qué trabajo le gustaria desempe-
nar.

~ Cuales son sus aficiones principales y gustos.

Modo Genexal de Conducirla.

a) Convienc recibir lo mds amablemente que se pueda al can
didato.

b) Iniciar la platica haciéndole notar nuestro interés en
la entrevista y como tratamos de armonizar un interés -
nuestro (un trabajador) con el suyo {(un trabajo).'

c) Procurar la sencillez y cordialidad, con el fin de - -
abrir en el entrevistado la confianza.

d) Cuidar de entrevistar, mids que de " ser entrevistados ".

e) Garantizar y recalmente buscar, la lealtad, el interés, -
el sigilo.

f) Tratar de observar,lo mejor que podamos, la persona del
solicitante, sus reacciones, cultura, presentacidn,etc.

g) Cerxrarla, anunciando gue no podemos proporcionarle tra-
bajo por tal o cual motivo, o bien cit&ndolo para el si
guiente tr&mite.

h) Hacer inmediatamente por escrito un resumen de lo obserx
vado. En la entrevista conviene escribir lo menos posi-

ble.
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ruebas.

Es indiscutible que necesitamos verificar de algGn modo las

capacidades gue el trabajador posee para ocupar el puesto al
gue lo destinamos, o que €1 pretende. Las pruebas son, - =
pues, necesarias tanto para la seleccidn como para la acomo-

dacidn del personal.

Podenos, ante todo, dividirlas en pruebas de aptitud, de ca-
pacidad y de temperamento-personalidad, segln se investiguens
a) Las cualidades en potencia, perc no desarrolladas, que
<1 trabajador posee.
b) Las cualidades ya desarrolladas gue tiene, capaces de
ser aplicadas de inmediato a un trabajo.
¢) Que estudien "la dinfSmica psiquica del sujeto en muy -
diversos niveles, con el fin de encontrar las tenden—-
cias generales, los patrones de reaccibn mis comunes,
la estructura de las notivaciones, los conflictos de -

tendencias, etc.".

Entre las pruebas de inteligencia, podemos mencionar log - -
tests de Binet, las Matrices Progregsivas de Raven, la prueba
de ejecucidn de Kohs que consiste en formar 17 figuras con -
16 cubos.

Entre las pruebas de capacidad podemos menciocnar las de meca

nograffa, de ortografia, de dibujo, de contabilidad, de mecé-

nica, etc.

Como se ve,entre &stas pruebas deben catalogarse las que sue
len ponerse en el taller antes de otorgar el puesto, o por -
lo menos, en el periodo de prueba. Suele decirse que €stas -

pruebas son més interesantes, ya que las de aptitudes sbdlo ~

66



nos dicen que un candidato es Yaptoe" para btal puesto, pero

puede no serlo de heche on &Gste momento; en cambio, si1 de- -

muestra que es "capaz", de algln modo tiene gue tener aptitu

des;

1.

éstas Gltimas son més interesantes para pusstos futuros
S

La estandarizacidon de un test, consiste en la determi-
nacidn estadistica de los minimeos y méximos para el --
grupo concreto de personas a quienes habri de aplicar—
se,ya gue ese grupo puede no ser igual a otros grupos
de otra regidn, nacionalidad, nivel, cultura, etec., a
quienes ha sido aplicado. De no hacer dicha estandaxi-—
zacidbn, corremos cl peligro de exigir niveles de apti=-
tudes o capacidades imposibles de encontrar en el gru—
po al gue lo aplicamos, o bien contentarnos con mini--—
mos que para ese grupo son ficilmente superables. Se -
mide en cuartiles, deciles o percentiles, fijados en -
la grafica noxmal de Gauss: Supone, por lo mismo, gue
la prueba haya sido aplicada en plan de mera experien—
cia a un nGmero muy considerable de personal, o de so—
licitantes,.

La confiabilidad de un test, se refiere a garantizarnos
que &ste mida siempre de una manera consistente., Asfi -
como una balanza, gque al pesar un kilo unas veces ﬁar-
ca 1 Kilo, y otras 950 Gramos, no es confiable, un - -
test que aplicade a las mismas personas, © a personas
de igual nivel en la cualidad de que se mide, da resul

tados diversos, no es confiable tampoco.

Por filtimo, la validez de un test, se refiere a que -—-
los resultados de su aplicacidn se reflejen en la carac

teristica correspondicnte dentro de la ejecucién del -
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trabajo. Asi,si las personas que resultaron con los -
mis altos niveles de memoria, son las gue en el traba-
jo concreto demuestran tener buena memoria, el test se
rd valido. De ordinario, para hacer la medicibn de €s
ta validez, se toma en cuenta un criterio de la reali-
zacidn del trabajo, y se mide en correlaciones que pue
den ir de + 1 hasta - 1. Es rarc, en general, encontrar

un findice de validez superior a .800,

Desde otxo punto de vista las pruebas o tests, pueden

dividirse en pruebas individuales y colectivas; de pa-~
pel y ldpiz, o instrumentales, que congsiste en un ins-
trumento para medir la resistencia a la fatiga; singu-
lares o bien, baterfas de tests, que es un conjunto de
@llos que sirven para que, en su aplicacidn conjunta,

pueda investigarse mejor, por su relacidbn, un sector -

de la conducta del solicitante.

Reguisitos para su aplicacidn efectiva.
Los tests psicoldgicos, son una gran ayuda para la selec-
cifn. Pero suponen,para ser (Gtiles:

1. Contar con técnicos para su estandarizacibn, deter—
minacibébn de validez y confiabilidad y para su admi-~
nistracidn. De otro modo, pueden ser inftiles y aln
nocivos, porgue hacen suponer cualidades o defectos

que no existen.

2. Estar decididos, por ello, a hacer las erogaciones

necesarias.

3. Seleccionarlos y aplicarlos con base en las cualida

des que la especificacidn de puestos senalen como -
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necesarias. El pedir exclusivamente "m&ximos”, pue
de llevar a que los trabajadores que no pueden ascen
der facilmente, picrdan inter&s en un trabajo para

el que se sienten y son supericres.

4. Convencer a supervisores y sindicatos de su utili--

dad.

5. No obstante su estandarizacibén, confiabilidad y va~-
lidez, no tomarlos como infalibles, sino s6lo como

"indicios muy valiosos", pero gue deben comprobarse
en la préctica.

Investigaciones.

Son de varios tipos:
1. Investigacibn de antecedentes de trabajo.
Son uno de los medios mds £4ciles y m&s efectivos para
comprobar la idoneidad, laboriosidad, capacidades del
trabajador, ya que si las posee, debe haberlas revela-
do ordinariamente ¢n lcs trabajos anteriores. Conviene
en lo posible, hacer &stas investigaciones en forma --
personal y no sbdlo por tel&fono, ya gue por &ste Glti-
mo medio, podemos perder muchos datos gque en la entre-

vista personal obtendriamos.

Conviene vigilar agquellos pericdos en los que un traba
jador anota "haberse ocupado en asuntos personales", ~
entre otros dos trabajos, ya gque muchas veces pueden -
ocultar un trabajo del gue fue despedido por faltas --
graves. Para elle nos servird acudir a la empresa ante
rior, donde es m&s fécil saber a d6nde pasd, al salir

de la que nos da el informe.
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Investigacidédn de Antocedentes Penales.

El investigar en las penitenciarfas, cl@rceles preventi
vas, etc., puede revelarnos gue alghn solicitante tie-
ne antecedentes penales que sean un inconveniente para

ocuparlo.

Investigacidn de las Cartas de Recomendacidn.
Cuandc €stas se piden o se presentan, su validez puede
depender de lo que nos digan las personas que recomen-

daron al candidato.

Investigacitén en el Domicilioc y Familia del Scolicitan-
te.

Es uno de los medios mids discutidos. Consiste en que -
una trabajadora social, acuda al domicilio para entre-
vistar al mismo solicitante, sus familiares y conaci--
dos, con el fin de darse cuenta del medic ambiente en

gue vive, sus familiares, parientes y amigos.

Creemos que, en todo caso, debe usarse con mucha caute
la &ste medio, para cue no invada la independencia y -
discrecidn a que tiene derecho la familia, en relacidén
con el trabajo. Muchas ;eces, por la necesidad de obte
ner un trabajo, un candidato “acepta" Estas llamadas -
"encuestas econbmico-~sociales', pero conserva sienmpre

un resentimiento o por lo menos una actitud agresiva -
frente a la instituci®n que considera &1, viold la dis

crecidn a gue tiene derecho en su vida familiar.

Como en muchas ocasiones, la cliusula de admisidn ex--
clusiva puesta por el sindicato en el contrato colecti

vo, impide que éstas encuestas se realicen antes de la
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aceptacibn provisional, ellas pueden realizarse duran-

te el periodo de prueba.

Examen M&dico.

Puede

1.

tener como fines principales:

Conocer si el candidato padece enfermedades contagio--

sas.

Saber si tiene alguna enfermedad que pueda ser una con
traindicacidn para el puesto que se le ofreceria: her-
nias para quienes deberin hacer esfuerzos intensos; ==

trabajos agobiantes para personas débiles.

Conocer si el trabajador no sufre ya, al ingresar al -

trabajo, enfermedades profesionales.

Obtener indicios sobre la posibilidad de gue el traba-

jador sea un alcohBlico o drogadicto.

Verificar si el trabajador tiene el uso normal y la -
agudeza requerida de sus sentidos (la vista, el ofdo,

etc.).

Buscar si no tiene el trahajador algln defecto que lo

predisponga a sufxir accidentes de trabajo.

Orientar sobre cbmo puede curarse de sus enfermedades

crbBnicas y prevenir las gue pudieran ocurrirle.

Investigar su estado general de salud.

Servir de base para la realizaci6n de exdmenes peri&di
cos al trabajador, para vigilar su estado de salud, <o
rregir males que pudieran iniciarse sin saberlo €1 y -
corregir sus enfermedades crdnicas. Todo ello, ademés

de beneficiar al trabajador, mejora su eficiencia en -~
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el trabajo.

Cabe hacer notar gue el examen m€dico se coloca casi siem
pre al final de las etapas de seleccibn, porque, para ser
Gtil, debe ser lo m&s completo gque sea posible y en esa -~
forma, resulta costoso, por lo que s5lo debe aplicarse a
guienes ya se tiene una gran probabilidad, en atencibn a

las dem@s prucbas, de que seran cmpleados.

Cabe hacer notar también que no basta, para realizarlo, -~
un m&dico cualguiera, por competente que sea, sino gue se
reguiere un médico con conocihientcs de mediecina indus~ -
trial, o por lo menos a guien se le pueda sefialar en

concreto, quf es lo que se busca del examen médico.

Contratacidn y Filiacibn.

Una vez que se ha decidido la aceptacidn de un candidato y =
el puesto al que deber& dedic&rsele, existe la necesidad de

complementar sus datos, para integrar su expediente de traba
jo. Entre &stos, se encuentran: fotograffas (muchos las soli
citan desde la presentacidn del candidato), llenado de for--
mas, filiacibn dactilogr&fica, etc. Muchos muestran atn -~ -
aprehensibn contra &sta Gltima, debido a que su uso de ini--
cid en problemas penales; hay gque hacer ver, con todo, gue -
son la Gnica manera de identificacidn que nunca puede cam— -
biar, y que servird, aGn para beneficio del mismo solicitan-

te, en muchos casos.

Prescindiendo de la discusibn juridica de si puede celebrar-—

se un contrato a prueba, o sb6lo se trata de un periodo de =--—

prueba dentro del contrato normal de trabajo, asi como de la
diversa polémica sobre si &éste periodo puede extenderse mas
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de un mes, se hard notar que no basta la celebracidn del Con
trato Colectivo de Trabajo para impedir la celebracidn de --
contratos individuales. Estos pueden anadir -nunca en perjui
cio del trabajador—- modalidades especiales en el trabajo, --
cbligaciones individuales, tales como la de formar el traba-
jo de un "comeodin", que ocupari diverscs puestos sucesivamen
te con un sueldo proporxcional, hacer mds o menos de lo que -

el puesto supone, etc.
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INDUCCTIOUW

Es necesario, porque c¢l trabajador, como vimos en teoria en

la Administracibn, nccesita ser adaptado lo mas rapido y efi
cazmente que sea posible al nuevo medio, afin por meras consi
deraciones del orden de eficiencia: los primercs recuerdos =
son los que més persistentemente habré&n de influir en su ac—

tividad y si son desagradables -por
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dad gque provoca lo nuevo, lo desconocido, las correcciones,
criticas o regafios que se hagan al nuevo trabajador-, an in
conscientemente, afectar@n su moral, su estabilidad y hasta

su lealtad a la empresa.
Introduccibn en el Departamento de Personal.

En el suelen darse al nuevo trabajador, informes de la si
guiente naturaleza:

1. Idea de la empresa en que va a trabajar, su histo--
ria, sus productos, su organizacibn,sus principales
funcionarios, su sindicato, etc.

2. Polfticas gencrales de personal: qué espera la em—~
p}esa del nuevo trabajador y qué puede esperar éste
de la empresa.

3. Reglas generales scobre disciplina: 1o que debe ha-—-

cer y lo gue debe evitar.

4. Beneficios de los gque puede disfrutar, tales como -

cajas de ahorro, despensas, deportes, etc.

5. De ser posible, conviene siempre hacerle visitar la
planta y presentarlo con alguno de sus Jefes de ma~
yor categoria. Haj empresas que, por lomenos a los

supervisores, los llevan con el Gerente General.
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Introduccibn en el Puesto.

1. Conviene gque el nuevo empleado, sea personalmente lle-
vado y presentado con el que habrd de ser su jefe inme
diato y no simplemente enviado con una ficha de ingre-
so. Por lo menos, debe dé&rsele una tarjeta de presenta

cifén muy amistosa y cordial.

2. Bl nuevo jefe, debe presentarlo a su vez, con los que

habré&n de ser sus companeros inmediatos de trabajo.

‘3. Debe despu&s explicarle, de ser posible por si mismo ,
en qué consistird su trabajo. Para ello, nada mejor --
que auxiliarse de la "descripcidn del puesto“. En nues
tra experiencia, lo mejor es entregdrsela para que lea
cuidadosamente, para hacer después que la comente con
su jefe, pregunténdole lo que no entendid y completan—

do sus datos.

4., Deben mostrirsele los sitios que requiere conocer, ta-
les como lugar de cobra, de abastecimiento de material,

de herramientas, sanitarios, etc.

5. Conviene que se le sefiale un auxiliar para que 1o =~ =
oriente y le resuelva sus problemas, en los primeros -~

dias.
Ayudas Técnicas.

Constituyen ayudas técnicas para la buena introduccifn, =~
los llamados Polletos de Bienvenida o del Empleado. En --
ellos se consignan los tOpicos mencionados al hablar de -~
la introduccidn en el Departamento de Personal. SSlo cabe
hacer notaxr:

a) Que &ste Folleto, debe ser amistoso.
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b)

c)

d)

e)

Que conviene gue sea lo m&s grafico posible, va que
cuanto mis tenga de redaccibdn, es mas diffcil que -

sea lefdo.

Que debe estar dividido en secciones, ya que el so-
licitantce buscard en &1, muchas cosas y s{ no las -

encuentra, pierde inter&s en &1.

Que no debe contener promesas de cosas que no se -

van a conceder, porque el efecto es contrario al --

que se busca.

Que no debe substituir a la instruccién, sino s8lo

sey un auxiliar de la misma.



CAPITULO IIzx




OBJETIVO GENERAL

El presente seminario, tience como -
objetivo general, presentar un mode
lo para el buen manejo de la Admi~--
nistracidn de Personal en una Empre

sa de Seguros.

OBJETIVO PARTICULAR

Definir la situaci®én actual de la -
Administracidn de Personal en las -
Empresas de Seguros y la manera de
obtener una mayor eficiencia y sa-
tisfaccidn en el trabajo que redi--
tue en beneficio del trabajador, de
la Empresa y de la Sociedad en Gene

ral.
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HIPOTESTIS

La diffcil situacidn que atraviesan
las Companias de Seguros, es atri-
buible en parte al manejo errdneo
de su personal, aspecto gue se pue
de corregir, siguiendo las t&cni--

cas de la Administracidn Moderna.
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Recoleccidn de Datos.

A fin de recolectar los datos suficientes para verificar la
hipbtesis formulada, s¢ hizo necesario precisamente, obser~-
var los fendmenos en cuestidn con objeto de determinar si —--
existe una adecuacidn entre ellos y la hipbtesis formulada -

para éste Seminario de Investigacidn.

De acuerdo a las necesidades de la compania de Seguros gue ~

fue investigada para el presente Seminario, la recoleccidn

t

de datos se llevd a cabo mediante el método de observacidn

controlada por ser el método que mis se apega al tipo de fe-
ndmenos que se dan en la Administracidn de Personal de la em
presa de Seguros en cuestidn. Ya que con &ste método se bus-
ca como finalidad:
a) Objetividad en la investigacidn.
b) Eliminar la subjetividad y controlarla.
c) Tomar en cuenta de gue la observacidn controlada, par-
te de un esquema formulado yva en le hip6tesis, a fin -
de fijar la atencidn en ciertos puntos de interxés de -

la investigacibn.

Para llevar a cabo el proyecto de investigacidn en la empre-
sa "X" de Seguros, mediante el método de observacidn contro-
lada, se utilizd cuestionario elaborado de acuerdo a los cb-

jetivos que se persiguen, {(cuestionario anexo).
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Coasiderando. los puntos antes mencionados, sc procedid a ela
borar el siguiente cuestionario, mismo que quedd concluido y
fue aplicado en la presente investigacidn (La administracidn
de personal en una empresa "X" de seguros).

Cuestionario de Investigacibn.

"La administracibn de pcrsonal en una empresa X de seguros”

Datos Generales.
1. Nombre de la Empresa

2. Giro de la Empresa
3. Nombre del Entrevistado

4. Denominacidn del puesto
que ocupa

Cuestionario:

1. Designe la importancilia de las funciones en que debe tener
mayor experiencia el Jefe de Personal, para poder dominar
las constantes deficiencias y/0o cambios que se presentan
dentro del Area de Administracifn de Personal en su Empre
sa, considerando que el No. 5 es el de mayor importancia.

A) Fuentes de Reclutamiento 1,2,3,4,5
B) Reclutamiento 1,2,3,4,5
€} Induccibn 1,2,3,4,5
D} Relaciones Humanas 1,2,3,4,5
E) Administracibn de sueldos

y Salarios 1,2,3,4,5

2. Por los problemas que ha visto en su Empresa con respecto
a la Administracifn de Personal,i{considera usted que de-~
bieran hacerse algunos cambios?

ST () NO ()

Por qué

3. De acuerdo con su opinibn, sefiale cuales son los proble-—
mas que con mayor frecuencia enfrenta el Departamento de
Personal en su Empresa.
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Falta de personal capacitado
- Ambiente de trabajo adverso

1

Falta de desarrollo personal
- Sueldos y salarios

- Presiones laborales

i

Falta de identificacidn de -
niveles de mando

Elevada rotacidn de personal
- Otras, mencione.

Frecuencia

4. ¢Ha utilizado asesorfa externa de pexsonal especializado,

para resolver problemas en el Area do Administracidn de -

Personal?

En qué& funciones SI
Reclutamiento
Seleccibn
Induccitn
Relacicnes Humanas

[ |

—~ o~ o~ o~

-~ Administracifn de sucl-
dos y salarios )

- Valuacifn y an8lisis de
puestos [

o~ e~ o~ e~

(

NO

5. 4Considera usted conwveniente la implantacib&bn de nuewas -~

técnicas orientadas a la solucibn de los principales pro-
blemas a los que se enfrenta la Administraci®&dn de Perso--

nal en su Empresa?

SI

(S

Por que

(

NO
)

6. ¢Sabe usted de alguna Empresa de Seguros, que contemple -
dentro de sus politicas la implantacibn de nuevas técni--
cas de Administracibdn de Personal?.
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10.

11.

SI NO
) )

¢Cudles?

¢Sabe usted cuales son las fuentes de reclutamiento en las

que se apoya su Empresa para la integracidn del Personal?

SI NO
¢ )y ¢ 3

éCudles?

iConsidera usted que las pruebas que se aplican en su Em-
presa para la integracidn de Personal son adecuadas?

SI NO

¢ ) )

¢Porqué?

Mencione usted los requisitos basicos gue su Empresa con-
sidera importantes en la seleccifn de nuevos candidatos.

iConoce usted alglin tipo de entrevista gue se aplique ac-
tualmente en su empresa a los canidatos?

SI NO

C ) ¢ )

2¢Cuil?

iConsidera usted importante la induccibn del nuevo emplea
do en su Empresa?

SI NO
¢ )y )

¢Por qué?
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12. Mencione los pasos gue siguen en su Enpresa, para la

Induccién del nuevo empleado.

13. De acuerdo a su opinién, mencione de manera general,

el tipo de relaciones humanas que se dan en la Empre

sa.

DATOS COMPLEMENTARIOS:

A) Profesibn y Grado académico del Entrevistado.

B) Experiencia en el Area de Personal (afios)

> - T o o 4 o W A T Y o e S P e i S A 9 B e G B s B S S e i B S B e o o e Ui S B

C) Experiencia en el puesto actual (anos)

D) A guién reporta

e S e e e 1 8 e o e o o e S o S ot T O S i T S S S S 0 S S L Sk R S S St SO A U Ot < B W o S

México, D.F., de de 19_
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La Administracidn de los Recuxsos Humanos en una Empresa  de
Seguros

{ Proyecto de Investigacidn )

Toda Compafifa de Seguros, al igual que otras Empresas, tie--
nen una forma de organizacibn diferente.

Una buena manera de iniciar €ste Capitulo, es diciendo la im
portancia que tiene la Administracidn de Recursos Humanos, -
dentro de la Enpresa, dependiendo de la dimensidn de ésta y
de los recursos que tiene a su disposicibn.
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0O B J E T 1 V O s

1) Describir las funciones del Departamento de Personal de -~
la Compafifa de Seguros, que fue estudiada para la presen-
te investigaci®n.

a}) Reclutamiento.

b) Seleccibn.

¢) Induccibdn.

d) Las relaciones humanas en la Empresa "X" de Seguros.

e) Administracidn de sueldos y salarios.

2) Detectar las fallas y errores en c¢l desarrollo de las fun
ciones para que mediante las técnicas de la Administra-— -
cibén Moderna, se puedan corregir y asi obtener una mayor
eficiencia en el trabajo que reditde en beneficio del tra

bajador, de la Empresa y la Sociedad en Genexal.
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Vigto lo anterior, paranuestra investigacidn, es de gran im-
portancia presentar el Organigrama gencral de la Compania de

Seguros que ce investigh. el cual analizamos a continuacidn:

DIRECCION GENERAL

JURLDICO
GERENCIA GENERAL 1_
DEPARTAMENTO
E | SINIESTROS
PERSONAL
YIpa
¥ INCENDIO TRANSPORTES DIVERSOS
ACCS .PERS.

Eh el Departamento de Personal, hay una conexibn de &ste con
los demé@s Departamentos; principalmente en las requisiciones

o necesidades del personal.
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Reclutamiento

El Reclutamiento en las Companias de Seguros eg muy especial
va que requiere de gente especializada en los diferentes ra-
mos de seguros gque se conocen en el mercado mexicano.

De acuerdo a la investigaci6n rralizada a una Empresa de se-
guros, los requisitos bdsicos para la integracién del perso-

nal idéneo son los siguientes:

Fuentes de Reclutamiento.
a) Solicitud de empleo.

b) Entrevista

c)} Examen de conocimientos.

d) Examen psicométrico.

FUENTES _DE_RECLUTAMIENTO

Las fuentes de reclutamiento en la empresa de seguros, se ba
sa Gnica y exclusivamente en el intercambio de relacicones e
informacibn que se tiencen entre los Departamentos de Perso--—
nal del Mercado de Seqguros, por lo que no existe una fuente
de abastecimiento mis té&cnica y por lo tanto el resultado ob
tenido no es el &Gptimo, por no tener otro tipo de recurso en
el reclutamiento de personal.
Pruebas.
Prucba de Conocimiento.
Esta prueba consiste en preguntas de opcibén mGltiple, de
cultufa general y operaciones basicas de Matem&ticas,que
el Departamento de Personal consideré necesarias para en
contrar al candidato ideal a un puesto.

PRUEBA PSICOLOGICA.

Este tipo de prueba, es utilizada para calificar al candi
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dato en cuanto a su aptitud, capacidad, temperamento y -

personalidad.
Selieccidn.

Para la seleccifn de personal, la Empresa de Seguros toma co
mo base principalmente los siguientes puntos:

a) Presentaci®n personal.

b} Escolaridad.

¢} Conocimientos generales.

d) Experiencia en puestos similares.

e) Perfil del puesto.

En la segunda fase de la seleccidn de personal, se procede a
tomar 3 candidatos a ocupar el puesto en cuestifn y, se proce

de a la entrevista.
Entrevista.

La entrevista es realizada por el Jefe de Personal, totalmen
te abierta, con el objeto de dar confianza al entrevistado y

asf, el entrevistador pueda obtener la informacidn requerida.

El informe de la evaluacidn del nuevo prospecto, trata los -
siguientes puntos:
1. Datos de Identificaci®n.
a) Nombre.
b) Edad.

c) Sexo.

2. Informacibn obtenida.
a) Capacidad intelectual.
b) Cardcter y perxrsonalidad.
¢) Escolaridad y experiencia.

d) Motivacidn.
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e) Estructura familiar.

Investigaciones.

Las investigaciones son realizadas para verificar los datos

gue el candidato proporcion® con anterioridad.

Las investigaciones recalizadas por la companfia, son de carés
ter confidencial (Investigacidn de Antecedentes de Trabajo,

investigacibn de Antecedentes Penales).
Examen Médico.

La compafnia por polftica interna, pide sea realizado el exa-
men M&dico al candidato a ocupar un puesto dentro de la orga
nizacitn, teniendo como fines principales:
1. E1 conocer si el candidato padece enfermadades conta—--—
giosas.
2. El conocer si tiene alguna enfermedad que pueda ser -—-
contra indicaci®n para el puesto gue se le ofrece.
3. E1 conocer si el trabajador al ingresar no sufre enfer

medades profesionales,

Una vez que el candidato a presentado y aprobado los exdme-—

nes, se procede a la contratacibn.

La contratacibn se lleva a cabo por conducto del Jefe de Per
sonal, mediante un contrato de trabajo por tiempo indefinido
o bienmediante un contrato de forma eventual si el jefe de -
. personal, asf lo juzga conveniente para sometex al nuevo em-

pleado a un periodo de prueba.
Induccibn.
Los pasos que siguen en la empresa "X" de seguros para la in

duccibétn del nuevo empleado, son los sigulentes:
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1. Informes del Jefe de Personal sobre:
Politicas, reglamentos y prestaciones.

2. Presentacidbn con el Jefe Directo.

3. Presentacibn con los compafieros de Area de Trabajo.

4. Indicaciones del Jefe Directo en cuanto al trabajo a -
desarrollar por el nuevo empleado.

5. Aclaraciones y dudas del trabajo desarrollado por el -

nuevo empleado.
Las Relaciones Humanas en la Empresa "X" de Seguros.

Para la Administracidn, 6stas relaciones son de gran interés
y una de sus razones principales para que sea asi, es que --

son Administrables.

En la empresa "X" de seguros, las relaciones humanas se admi
nistran de dos formas:
1. MEtodo de Coaccibn.
El cual funciona por medio de una amenaza de despido -
como medio de obligar a un individuo sin independencia
econdmica a comportarse mads o menos como el Patrbdn le
parezca.
2. Método de Compensacidn,
En 8ste mftodo se usa la recompensa monetaria u otros
medios como seguros o premios, como un medio de atraer
a los individuos hacia actividades en que pudieran ayu

dar a su Patrdn.

0 sea, que la Administracibn parecia consistir en aprender -
la mejor manera de jugar con los temores y apetitos humanos,

con objeto de aprender a regular el comportamiento.

En el método de coaccidn, la empresa busca retenexr al traba-
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jador que bé&sicamente depende de manera total del salario pa
ra la satisfaccibn de sus necesidades personales y familia--
res; pero que a la empresa no le afecta de ningua manera Ssu
despido o renuncia, ya que se piensa en que ese tipo de pues

to son fdcilmente sustituibles.

En el método de compensacidn, la Empresa busca retener al --
trabajador de manera monetaria para lograr motivarlo y hacer
le saber que la empresa se interesa por su posicién; en éste
tipo de método la empresa piensa que es de buen resultado --
aplicarlo a los trabajadores que la enpresa hecesita y no es

de ficil sustitucidn.

Administracidn de Sueldos y Salarios en la Empresa “X" de Se

guros.

El nivel general de sueldos y salarios en la organizacidn, -
es demasiado bajo con relacibn a otras empresas comparables,
la administracidn encontrard dificil atraerse vy retener em—-
pleados calificados, profesionales y gersonal administrativo.
Pexo el reclutamiento no es la Gnica fase del programa de --

personal en que sueldos y salarios son de importancia.

Una buena politica de promocidn, requiere que las percepcio-
nes de cada puesto, estén relacionadas con la valfa del pues
to, de manera que las promociones lleven un aumento tanto en

la paga como en el status.

Adem3s, el establecimiento de estas buenas relaciones inter-
nas de sueldos y salarios, es necesario para evitar las in-
conformidades que de otra forma se desarrollarian por las in
justicias entre puestos similares. Por Gltimo, los métodos -
para el pago de salarios y en particular, la forma en que -
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se maneja un plan de salarios de incentivo tambi®n afectan -
la habilidad de la administracibn para obtener resultados --
cfectivos con el personal de &ste tipo de puestos, ya que el
sistema gue manejan no da el resultado 6ptimo que se espera
por no estar fundado en hases técnicas, ya que para evaluar
un puesto o hacer el programa de aumentos se usa el criterio

del jefe inmediato, apoyado por la expericncia del

Lo

efe de -~

personal.
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MODELO PARA LA ADMINISTRACION DE PERSONAL

EN UNA EMPRESA DE SEGUROS
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POLITICAS BASICAS.

a)

b)

Como todas las funciones del Departamento de Personal,
la funci6n de Admisidn y Empleo, debe ser de naturale-
za staff. Cuando no se realiza asi, tiene el especial
inconveniente de que no puede hacerse responsable a --
los supervisores inmediatos de la cantidad y calidad -
del trabajo, ya gue ellos tienen que llevarlo a cabo -

con personal "que les fue impuaesto".

La funcibn de admisidn y empleo se realiza con el ca--—
rcter de 'servicio'. Esto es, el Departamento de Per-~
sonal, por sus especiales candidatos y los recomienda
para los puestos mads acordes con sus cualidades. Pue-
de ser tambifn de asesoramiento, en cuanto que Personal
aconseja la mejor forma de introducir al nuevo emplea-

do, cufil debe ser preferido, etc.

Muchas veces se pilensa que la funcidn se lleva en for-
ma lineal y en realidad, se hace con naturaleza staff,
porgque el Departamento de Personal no decide contra la
opinidn de los supervisores de linea,quifn debe ser --
contratado después de las pruebas, sino sb6lo recomien-
da y aconseja, dejando la Gltima decisibn a dichos je-

fes,

Requisitos Previos.

La seleccidén de personal supone lo siguiente:

al

Fijacibn de polfticas claras y eficaces sobre la admi-
sibn de personal: edad, caracterfsticas, medio social,
etc., de los candidatos; si va a buscarse seleccionar

s8lo los Optimos: si a todo solicitante se dard oportu
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b)

c)

nidad de llenar hoja de solicitud.

Contar con anélisis de puestos: sdlo en éste supuesto
puede hablarse de saleccibn técnica propiamente dicha.
En efecto: la especificacibn de puesto senala qué& re--
quisitos exige el puesto; sb6lo contando con éstos pue-

de realmente determinarse si el solicitante los reune.

Contar con un medle de requisicidn adecuado por parte

de los jefes y en ammonia con las polfticas sindicales.
Asi, formas adecuadas para pedir al Departamento de =
Personal, o al Sindicato en su caso, el nuevo trabaja-
dor en tiempo oportuno, con especificacibn clara de lo
que se requiere, basadas en los datos de la Especifica
cidn del puesto; la posibilidad de que el sindicato --

haya registrado previamente a sus miembres sin trabajo,

etc,
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ETAPAS GENERALES DE LA ADMISION EN UNA EMPRESA DE SEGUROS

Aunque varian mucho en su nfimero y orden, las nds recomendables

son:

A) Reclutamiento:

Hace de una “persona extrana”, un "candidato"

B) Seleccibn:
Busca entre los "candidatos los mejores, para cada pues
to.

C) Contratacidn:
Hace del "buen candidato" un "empleado trabajador".

D) Introduccidn:

Trata de hacer del "empleado", un "buen empleado”

Extrano:
Reclutamiento.
Candidato:
Seleccibn.
Buen
Candidato:
Contratacidn
Empleado :
Introduccién
Buen
Empleado
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RECLUTAMIENTO.

Fuentes de Reclutamlento:

De acuerdo a las necesidades de la Empresa "X" de Seguros,

la

fuentes de reclutamiento mé&s recomendables, son las -

‘siguientes:

1.

Sindicato.

Suele constituir la principal fuente de abastecimiento
para las Empresas donde existe, en virtud de la cldusu
la de admisidn exclusiva, salvo para el personal de -~

confianza gque la Empresa libremente contrata.

Escuelas: Universidades, Tecnolbygicos, Escuelas Comer-
ciales, etc.
Suelen ser la fuente de abastecimiento para personal -~

calificado como: Secretarias, Mecanicos y Contadores.

FPamiliares o Recomendados de los trabajadores actuales.
De ordinario pueden y sueclen recomendar a personas que
conocen y, hay la presuncién de que, si los recomenda
dos son buenos trabajadores, no apoyarin a los malos.
Debe cuidarse la colocacibn de los recomendados, para

evitar colusiones en el trabajo.

Oficinas de Colocacifén (gratuitas y de paga).
La experiencia parece demostrar que dan mejor resulta-
do las primeras. Las segundas estdn, teSricamente al -

menos, prohibidas por la Constitucidn.

Nuestro Archivo de Solicitudes Muertas,
Puede ocurrir que en determinado momento un solicitan-
te no pudo ser admitido,pero en otra circunstancia nos

sea QGtil.
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6. Folletos.
Ciertas empresas los editan, sefalando las posibilida-
des de ecmpleo en esa empresa, beneficios que ofrece, -
etc.

SELECCION.

Se encontrd que las etapas mis recomendables y el orden en -
que deben emplearse el conjunto de medios té&cnicos de que —-
nos ayudamos para lograr la realizacién del principio: 'el -

hombre adecuado para el puesto adecuado®, son las siguientes:

I - Hoja de Solicitud.
IX - Entrevistas.
IIT - Pruebas:

Psicotécnicas y/o practicas.
Iv - Investigaciones.

v - Examen M&dico.

Hoja de Solicitud.

Su importancia.

Es, no sbBlo la base del proceso de la seleccibn, -ya que
todos los demas pasos se comparan con ella~, sino atin de

todo el trabajo, ya gue es comc la cabeza del expediente

del empleado.
Aprovechamiento del llenado de la Hoja.

Puede utilizarse &ste paso para rechazar amablemente a -
los candidatos notoriamente inh&biles, por razbn de edad,
sexo, apariencia fisica, etc. Adem&s a los que ofrezcan al
gunas posibilidades, parece conveniente pedirles que lle~-
nen la hoja, ya que como se dijo alguna vez, se pueden =——
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guizd utiiizar y ademas, como medio de hacer buenas rela-
ciones p@blicas con quienes asisten a la empresa. Sirve -
tanmbién para cerciorarse, 'a primera vista', que los re-—-
quisitos mids obvios y fundamentales: Edad aproximada, pre
sentacibn, etc., y ver si se llenan las politicas bésicas

de empleo: por eso suele llamarsele 'entrevista previa'.

Capitulos Fundamentales.

Se ha dicho que la hoja debe contener lo que una empresa
requiere saber del solicitante y, solamente eso. En todo

caso, una empresa necesita conocer lo siguiente:

Generales del solicitante:

Nembre, domicilio, estado civil, etc.

Estructura familiar y sus caracteristicas econdmicas:
Nembres, edades y ocupaciones de los padres, esposa e hi-
jos del solicitante. ¢Cuantos viven con €1, o con guiénes
vive?. Participacifn econfmica en el sostenimiento del ho
gar, de aquellos que sblo lo hagan parcialmente.
Antecedentes de Trabajo:

Empresas en que ha trabajado; puestos gque ocupd; tiempo -
en que estuvo trabajando; sueldos que percibifa; motivos -
de haberse separado; nombre de sus jefes inmediatos. Con-—
viene un orden regresivo, que facilita recordar &stos da-
tos.

Estudios:

Primaria, secundaria, bachillerato, carreras,idiomas que
habla, lee o escribe. Otros conocimientos t€cnicos. A ve-—

ces &stos pueden ser de utilidad posteriormente.

Varios:
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Deben incluirse preguntas sobre motivacidn, descos, suel-
do gue pretende, etc. A mi juicio, €stos datos se obtie--

nen mejor en la entrevista.

Debe por TGltimo, mencionarse gque las cartas de recomenda-
cibn, que suelen pedirse o presentarse, son de escaso va-
lor, a menos de gque se puedan comprobar con personas de -
nuestro conccimiento, y gque las referencias sean muy con-—
fiables y muy entusiastas. Es preferible pedir nombres de
personas que puedan informar scbre el solicitante, para -
entrevistarlas despies.

Entrevistas.

Su importancila.
Se ha dicho que la entrevista es una de las mas valiosas
armas de que dispone el administrador. La gque se hace pa-
ra completar datos del solicitante, conocida como entre--—
vista de fondo, tiene un valor incalculable, sblo que, co
mo toda entrevista, vale lo que valga el entrevistador.
Pero &ste puede ‘hacerse' en cierto modo, con la practica

y el an&lisis de sus progresos en ella.

Local.

Conviene que sea correctamente arreglada la sala de espe-
ra, porgue ella dar8 al solicitante la primera impresifn
de la empresa. Conviene hacer citas lo mas exactas gue —-
sea posible, porque de lo contrario, se engendra en el en
trevistado un nerviosismo que entorpecerd la buena entre-
vista. Pero como requsito esencial, debemos hacer notar -
que la sala de entrevistas debe garantizar plenamente el
sigilo , ya gue sin €sto, el entrevistado apenas nos dira

nada de importancia.
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Topicos de la entrevista.

Aungue son muy variados y conviene por ello fijar una -
guia de la entrevista para nuestro uso, los principales -
son:

-Completar o explicar los datos de la solicitud.

-Qué dirigid al solicitante a esa Empresa.

~-Qué espera encontrar en su trabajo.

-Qué necesidades tiene, cargas familiares, etc.

-BEstructuracidbn familiar, mas detallada gue en la soli-

citud.

-Qué sueldo espera y qué trabajo le gustaria desempehar.

-Cudles son sus aficiones principales y gustos.
Modo general de conducirla.

a} Conviene recibir lo m&s amablemente gue se pueda al
candidato.

b) Iniciar la pl&tica haciéndole notar nuestro interés
en la entrevista y c¢bmo se trata de armonizar un in
terés nuestro.

¢) Procurar la sencillez y cordialidad, con el fin de
abrir en el entrevistado la confianza.

d) Cuidar de entrevistar, m8s que de 'ser entrevistado'

e) Garantizar y realmente buscaxr la lealtad, el interés
y el sigilo.

f) Tratar de observar, lo mejor gue se pueda, la perso
na del solicitante, sus reacciones, cultura, presen
tacidn, etc.

g) Cerrarla, anunciando que no podemos proporcionarle
el trabajo por tal o cual motivo, o bien citéndolo

para el siguiente trémite.
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h) Hacer inmediatamente por escritc, un resumen de lo
observado.
En la entrevista conviene lo menos posible.
Pruebas.
Es indiscutible que se necesitan verificar de algGn modo, =--
las capacidades gue el trabajador posee para ocupar el puesto
al gue lo destinamos, o que &l pretende. Las pruebas son, --

pues, necesarias tanto para la seleccidn como para la acomo-

dacidn del personal.

Se puede ante todo, dividirlas en pruebas de aptitud, de ca-

pacidad y de temperamento-personalidad, segfin se investigue:

a) Las cualidades en potencia, pero no desarrolladas, que
el trabajador posce.

b) Las cualidades ya desarrolladas que tiene, capaces de
ser aplicadas de inmediato a un trabajo.

¢) Que estudian 'la dinimica psigquica del sujeto en muy -
diversos niveles"™, con el fin de encontrar las tenden-
cias generales, los patrones de reaccidn mas comunes,
la estructura de las motivaciones, los conflictos de -
tendencias, ctec. El fin de 8&stas (ltimas, es ‘'tratar -
de predecir con la mayor certeza posible, la conducta
del individuo en relacidn con su adaptacidn al trabajo

y su promocién posterior®.

Entre las pruebas de inteligencia, podemos mencionar los - -
tests de Binet, las Matrices Progresivas de Raven, la Prueba
de Ejecucibn de Kohs (16 cubos para formar 17 figuras!,etc.

Entre las dem&s pruebas de aptitudes, existen las de imagina

cidn, de percepcidn, atencidn, memoria y habilidad manual.
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Todag Bstas scn edenmple de las pruebas de aptitudes, y entre
ellas sec cuentan Minnesotas, Purduecs, etc., destinados a nme-
dir la precisidn manual, digital, tiempos de reaccibn, etc.
Entre las pruebas de capacidad, podemos mencionar las de me-
canografia, de ortograffa, de dibujo, de contabilidad, de me
canica, etc.

Estas pruebas nos darin un panorama bastante amplio sobre -

los candidatos.

Requisitos para su aplicacidn efectiva.
Los tests psicolbfgicos son una gran ayuda para la selec-

cibn. Pero suponen, para ser {tiles:

1. Contar con técnicos para su estandarizacifn, determina
cifn de validez y confiabilidad y para su administra--
cibn. De otro modo, pueden ser infitiles y aun nocivos,
porque hacen suponer cualidades o defectos que no exis
ten.

2. Bstar decididos, por ello, a hacer las erogaciones ne-
cesarias.

3. Seleccionarlos y aplicarlos con base en las cualidades
que la especificaci6tn de puestos sefialen como necesa--
rias. El pedir exclusivamente 'maximos', puede llevar
a que los trabajadores gue no pueden ascender fdcilmen
te, pierdan interé&s en un trabajo para el que se sien-
ten‘y son superiores.

4. Convencer a supervisores y sindicatos de su utilidad.

5. No obstante su estandarizacibn, confiabilidad y vali-
dez no tomarlos como infalibles, sino s6lo como 'indi-

cios my velicsos®, pero que deben comprobarse en la pr&cti
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ca.

Investigaciones.

1.

Investigacidn de antecedentes de trabajo.

Son uno de los medios m@s faciles y mas efectivos para
comprobar la idoneidad, laboriosidad, capacidades del
trabajador, ya que si las posec, debe haberlas revela-
do ordinariamente en los trabajos antexiores. Conviene
en lo Posible, hacer &stas investigaciones en forma ==
personal, y no s6lo por teléfono, ya gque, por éste Gl-
timo medio, se pueden perder muchos datos que en la en

trevista personal se obtendrian.

Conviene vigilar aquellos perfodos en los que un traba
jador ancta 'haberse ocupado en asuntos personales', -
entre otros dos trabajos, ya que muchas veces pueden -
ocultar un trabajo del que fue despedido por faltas —--
graves. Para ello servir& acudir a la empresa anterior
en donde es mas ficil saber a dbnde pasb, al salir de

la gque el informe.

Investigacidn de Antecedentes Penales.

El investigar en las penitenciarias, clrceles preventi
vas, etc., puede revelar que algln solicitante tiene -
antecedentes penales que sean un inconveniente para --

ocuparlo.
Investigacidn de las Cartas de Recomendacibn.

Cuando &stas se piden o se presenta, su validez puede

depender de le gue nos digan las personas que recomen-—

darcn al candidato.
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México, D.F. a

BL Gr. {iva )

ha sido seleccionado (a) como posible candidato para
ocupar la plaza de r la cual es-

t8 vacante en su departamento.

Le agradeceremos nos devuelva esta forma, anotando -
su opinibn sobre si el candidato reGne o no los re—-
quisitos.

LO ACEPTA COMO CANDIDATO NO ( ) ST ()

POR LOS SIGUIENTES MOTIVOS:

A) ESCOLARIDAD

B) EXPERIENCIA

C) PERSONALIDAD

D) ESTABILIDAD

E) HABILIDAD

F) IMPRESION PERSONAL

G) PUEDE SER UTIL EN OTRA FUNCION

H) MANTENER EN CARTERA

I) CUBRE LOS REQUERIMIENTOS, PERO QUISIERA
VER OTROS CANDIDATOS

~
~

OBSERVACIONES :

FIRMA DE REC. SELEC.PERSONAL FIRMA
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Examen M&dico.

Tiene como fines principales:
1. Conocer si el candidato padece enfermedades contagiosas.

(Art. de la Ley Federal del Trabajo).

2. Saber si tiene alguna enfermedad gue pueda ser una con
traindicacidn para el puesto gque se le ofreceria, v.gr.
hernias, para quicnes deberan hacer esfuerzos intensos;

trabajos agobiantes para personas débiles.

3. Conocer si ¢l trabajador no sufre ya, al ingresar al -

trabajo, enfermedades profesionales.

4, Obtener indicios sobre la posibilidad de que el traba-—

jador sea un alcohblico o drogadicto.

5. Verificar si el trabajador tiene el uso normal y la -

agudeza requerida de sus sentidos (la vista, el oifdo ,

etc.).
6. Buscar si no tiene el trabajador algGn defecto que lo

predisponga a& sufrir accidentes de trabajo.

7. Orientarlo sobre cbmo puede curarse de sus enfermeda--—

des crbnicas y prevenir las que pudieran ocurrirle.
8. Investigar su estado general de salud.

9. Servir de base para la realizacidn de ex@menes periddi
cos al trabajador, para vigilar su estado de salud, co
rreqgir males que pudieran iniciarse sin saberlo &1l y -
corregir sus enfermedades crbnicas. Todo ello, ademas
de beneficiar al trabajador, mejora su eficiencia en -
el trabajo.

Cabe hacer notar que el examen médico, se coloca casi
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siempre al final de las etapas de seleccibn, porque, -
para ser ttil, debe ser lo m&s completo que sea posi--
ble y en esa forma resulta costoso, por lo que sbdle de
be aplicarse a quienes ya se tiene una gran prcobabili-
dad, en atencibn a las demis pruebas, de que serén em-
pleados.

Cabe tambi&n hacer notar que ne¢ basta,para rcalizarlo,
un médico cualquiera, por competente que sea, sino que
se requiere un m&dico con conocimicntos de medicina in

dustrial.

Contrataci®n y Filiacidn.

Una vez que se ha decidido la aceptacidn de un candidato y el
puesto al que deberd dedicdrsele, existe la necesidad de com
plementar sus datos, para integrar su expediente de trabajo.
Entre éstos se encuentran: fotograffas (muchos las solicitan
desde la presentacibn del candidato), llenado de formas, fi-
liacidn dactilogré&fica, etc., muchos muestran aln aprehen- -
81dn contra &sta Gltima, debido a gque su uso se inicio en ~--
problemas penales; hay que hacer ver, con todo, que son la -
inica manera de identificacidn que nunca puede cambiar y, --
que servird, aln para beneficio del mismo solicitante, en mu

chos casos.

Prescindiendo de la discusibn juridica de si puede celebrar-
se un contrato a prueba o solo se trata de un perfodo de prue
ba dentro del contrato normal de trabajo, asi como de la di-
versa polémica sobre si &ste periodo puede extenderse nd@s de
un mes, se hace notar gue no basta la celebracidn de contra-

tos individuales. Estos pueden afiadir nunca en perjuicio del
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trabajador, modalidades especiales en el trabajo, obligacio-
nes individuales, tales como la de formar el trabajo de un -
*comodin’, gue ocupard diversos puestos sucesivamente con un
sueldo proporcional, hacer mds o menos de lo gque el puesto -

supone.

INTRODUCCION.

Es necesaria, porque ¢l trabajador necesita ser adaptado lo -
nis rapida y eficazmente que sea posible al nuevo medio, atn
por meras consideraciones del orden de eficiencia: los prime
ros recuerdos son los que mas persistentemente habrén de in-
fluir en su actividad y, si son desagradables por la incerti
dunbre y ansiedad gue provoca lo nuevo, lo desconocido, las

correcciones, criticas o regafios que se hagan al nueve traba
jador, etc., atn inconscientemente, afectarin su meral, su -

estabilidad y hasta su lealtad a la empresa.

Introduccidn en el Departamento de Personal.

En &1 se dardn al nuevo trabajador, informes de la siguiente

naturaleza:

1. Idea de la empresa en gque va a trabajar, su historia, sus
productos, su organizaci®bn,sus principales funcionarios ,

su sindicato, etc.

2. Polfticas generales de personal: Qué espera la empresa -

del nuevo trabajador y qué puede esperar &ste de la empre

Sa.

3. Reglas generales sobre disciplina: lo que &ebe hacer vy lo

que debe evitar.

4. Beneficios de los gue puede disfrutar, tales como cajas -
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de ahorro, despensas, deportes, etc.

Introduccibn en el puesto.

1.

Conviene que el nuevo empleado sea personalmente llevado

y presentado con el que habrd de ser su jefe inmediato y,
no simplemente enviado con una ficha de ingreso. Por lo -
menos, debe darsele una tarjeta de presentacién muy amis-
tosa y cordial.

El nuevo jefe debe presentarlo a su vez, con los que ha--
brin de sexr sus compaﬁeros inmediatos de trabajo.

Debe después explicarle, de ser posible por sf{ mismo, en
que consistird su trabajo. Para ello nada mejor gue auxi-
liarse de la 'descripcidn del puesto'. Se piensa gue lo -
mejor es entregirsela para que la lea cuidadosamente, pa=-
ra hacer despufés que la comente con su jefe, preguntdndo-

le lo que no entendi y completando sus datos.

Deben mostrirsele los sitios que requiere conocer, tales
como lugar de cobro, de abastecimiento de material, de -~

herramientas, sanitarios, etc.

Conviene gue se le sefiale un auxiliar para que lo oriente

y le resuelva sus problemas, en los primeros dfas.

Avudas TEcnicas.

Constituyen ayudas té&cnicas para la buena introduccién, los

llamados folletos de bienvenida o del empleado, en ellos se

consignan los tépicos mencionados al hablar de la introduc-

cibén en el Departamento de Personal. Solo cabe hacer notar:

a)Que éste folleto debe ser amistoso.

b)Que conviene que sea lo mds gr&fico posible, ya que --
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c)

d)

e}

cuanto més tenga de redaccibn, es mas dificil gue sea
leido.

Que debe estar dividido en secciones, ya que el solici
tante buscarad en &l muchas cosas, y si no las encuentra

pierde interés cen &1,

Que no debe contener promesas de cosas que no se van a
conceder, porque el cfecto es contrario al gque se bus-
ca.

Que no debe substituir a la instruccibdn, sino s6lo ser

un auxiliar de la misma.

Caracteristicas Fundamentales del Folleto.

1.

Titulo,
Debe ser amistoso para el nuevo trabajador.
Formato.

Debe estar hecho a base de pirrafos pequefios, con bas-
tantes encabezados, para facilitar su lectura. Miarge—=-

nes amplios.

Debe usarse un tipo de letra modernoc y claro.
Materiai grifico.

Fotograffas, dibujos y gr&ficas en abundancia.
Tamanio.

Debe ser manuable el folleto.

Papel.

De la mejor calidad posible.

Debe acompaiiaxse una tarjeta, para gue el nueyo emplea
do pueda solicitar informes més amplios sobre algGn --—

punto o bien hacer comentarios.
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ADMINISTRACION DE SUELDQOS Y SALARIOS

Tomando en cuenta su importancia, se puede formular la si- -
guiente definicibn de ésta materia:

Administracidn de Sueldos y Salarios es aquella parte de 1la
Administracidn de Personal gue estudia los principios y téce-
nicas para lograr gque la remuneracidn global gue recibe el -
trabajador, sca adecuada a la importancia de su puesto, a su
eficiencia personal, a sus necesidades y a las posibilidades

de la empresa.

La aplicacidn de sus principios y técnicas, permite articular
en forma tal el pago en dinero, con las prestaciones que re-
cibe el trabajador y aGn con las deducciones que su trabajo
implica, que se logre, no sbflo pagar salarios justos, sino -

también, convencer a aqufl de esa justicia.

Tomando en cuenta el modelo ideal y el wutilizado en la Empre

sa "X" de Seguros.

El método que se ajusta a las necesidades de la misma, es el
de valuacifn por puntos que a continuacibn se menciona de -

forma general:

M&todo de Valuacifn por Puntos:
De todos los métodos en uso, el que ha logrado mayor acep
tacidn hasta la fecha, es indiscutiblemente el de la va--
luacidn por puntos debiéndose &sto a su caréctexr té&cnico

vy a la relativa sencillez de su aplicacibn.

El m&étodo de valuvacibn por puntos, es tambi&n el gue me--—
jor permite cambios accidentales que lo adapten a las cix

cunstancias particulares de cada empresa. Pero @so mismo
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hace que existan numerosos planes de valuacién por puntos
que, si bien coinciden en lo escencial, difieren en moda-

lidades secundarias.

Podemos caracterizarlo, diciendeo gque consiste en ordenar
los puestos de una empresa, asignando cierto nGmero de -
unidades de wvalox, llamadas puntos, a cada uno de los —--

factores que los forman.
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CAPITULO




CONCLUSIONES.

La historia y desarrollo del seguro en México, sefiala los es
fuerzos que tanto nuestro Gobierno como los viejos asegurado
res mexicanos, hicieron para consolidar la mexicanizacidn de
ésta industria, llevandola al grado de desarrollo que ha al-
canzado. Demuestra ademds, que se trata de una actividad pa
ra cuyo progreso hay en nuestro pais un amplisimo campo y ==

brillantes perspectivas.
SITUACION ACTUAL.

De acuerdo al marco de medidas para el desarrollo del Seguro

en México, se fundamenta en los siqguientes puntos:

a) Primexamente se requiere un verdadero compromiso a ni-
vel industria, con respecto a lograr reorientacidn que

se recomienda.

b) Se requiere acordar el marco especifico de medidas y -
camblios a lograrse a corto plazo, como base para ins--
trumentar el compromiso establecido y para implantar -~
una coordinacidn especifica entre industria y autorida

des.,

c) Como punto principal, establecer responsabilidades pa-
ra darle la tecnicidad regquerida a cada medida acorda-
da, definiendo grupos de trabajo con sus cabezas res-—-
pectivas y trabajando en funcifn de fechas y metas pre

viamente accrdadas.

De acuerdo a su clasificacibn, los sequros se dividen en:

1. vida.

2. Accidentes y Enfermedades.
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3.

Danos.

RAMO DE VIDA.

Tiene como finalidad cubrir la eventualidad de la muerte

de una o mas personas en forma temporal o en forma vitall

cia y se divide en:

a)

b)

Vida individual.

Vida grupo.

RAMO DE ACCIDENTES Y ENFERMEDADES.

Para el ramo de accidentes y enfermedades, las que tengan

como base la lesidn o incapacidad que afecte la integri--

dad personal, salud o vigor vital del asegurado, ocasiona

da por un accidente o enfermedad de cualquiexr género.

RAMO DE DAROS.

Por su amplitud, los seguros contra darnos, se subdividen

en:

a)

b)

c)

d)

Respongabilidad Clvil y Riesgoz Profesionaleas.
Tienen como finalidad, indemnizar a terceros por actos

del asegurado.

Marfitimo y Transportes.
Incluye dafios a bienes transportados y engloban el se-
guro a embarcaciones y aeronaves por dafios que reciban

u ccacionen.

Incendio.

Cubre los danos por fuego o fendmenos conexos.

Autombviles.

Comprende dafios que causen o sufran los autombviles.
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e) Crédito.

f)

g}

Su objetivo principal, es el de cubrir las pérdidas -
gue sufra el asegurado por insolvencia de sus deudores.,
Agricola.

Cubrxe danos a los cultivos antes de la cosecha y por -
muerte o pérdida de ganado.

Diversos.

Abarca los danos no inclufdos en los ramos anteriores.

La Administraci®n de los Recursos Humanos en el modelo pro=--

puesto, tiene come objetivos principales:

1)

2)

3)
4)

5)

Buscar el elemento humano idéneo para satisfacer lag -

necesidades de la empresa.

Crear el ambiente propicio entre todos los colaborado-
res,

Crear la estimulacidén a la independencia mental.
Buscar la estimulacibn econfmica a corde con la empre-
sa y los trabajadores, haciendo equitativo &ste objeti
vo para ambas partes.

Crear motivacibn en el desarrollo de las actividades -

de la empresa y hacer conciencia en los trabajadores.

De acuerdo a la investigacién hecha, la Administracib6n de -

los Recuxsos Humanos en la Empresa "X" de Seguros, denota de

ficiencias en el Area de Personal, en cuanto a las funciones

de:
a)
b)

c)

Reclutamiento.
Seleccibn.

Induccibn.
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d) Relaciones Humanas.

e) Administraci®tn de Sueldos y Salarios.

En base al modelo propuesto, se establecen técnicas de perso
nal,basadas en la administraci®n moderna para corregir erro-
res y deficiencias en el desarrollo de las funciones de la -
administracidtn de personal, tomando en cuenta las necesida--
des de la Empresa y de los trabajadores dela misma, para lo-
grar una mayor eficiencia y satisfaccidn en el trabajo que -
reditue en beneficio de los empleados, de la Empresa y de la

Sociedad en general.
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