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INTRODUCCION.

Hoy en dia, México atraviesa por una crisis econémica que ha repercutido a
diferentes niveles general en las actividades en este pais (econdmicos, sociales,
educativas, alimenticias, turisticas). Ninguna empresa, institucion, industria,
compafiia ha podido escapar de esta situacion y se han visto afectadas de forma
importante en su aspecto econdmico debido a todo lo que implica una drastica
reduccion de su presupuesto como el cierre de contrataciones, recorte de
personal, estancamiento de puestos entre otros.

Como se menciond anteriormente, son pocas o ninguna empresa las que han
podido solventar poco a poco esta situacién econdmica, y las compaiias de
seguros no han sido la excepcion. Estas atraviesan una situacion compleja, ya
que los ingresos que obtienen, principalmente, es por la venta de sus servicios
{seguros), a los cuales la sociedad no considera como articulos de primera
necesidad como la comida, vivienda, educacién o el vestido, o como un articulo
que proporciona alguna diversién como televisidn, radio, juegos de video,
revistas, por mencionar algunos. Son mas bien considerados como un servicio del
cual se puede prescindir, y es por esta situacion que muchas companias son las
primeras afectadas en situaciones de economia como la que se vive actualmente.

De acuerdo a lo anterior es importante, optimizar los recursos con que cuenta
este tipo de companiias y enfocarlos a recursos humanos para que se haga una
mejor seleccion y capacitacion de agentes de seguros. Estos son las personas
que dan a fas compafiias aseguradoras el soporte econdmico y salen a ofrecer
los servicios (seguros} de la misma compaiia, v por que no decirlo, salen a
"convencer” al cliente para adquirir uno de estos.  Por ello, es primordial tener
buenos y bien capacitados agentes de ventas para mejorar los ingresos de las
aseguradoras

Es importante seflalar, que las compafiias aseguradoras gastan cantidades
significativas en su seleccion y capacitacién de agentes. Esto es debido a que
entran muchos aspirantes a quienes se les proporciona cursos, material de
trabajo, conferencias, apoyos en general, para que finalmente solo queden unos
cuantos prospectos que se lanzan comeo agentes de seguros Pero
econdmicamente esto no es tan redituable como la empresa hubiera deseado en
un primer momento.

Pensando en las necesidades de seleccidn de perscnal que toda empresa
requiere, se han realizado algunas investigaciones relacionadas al tema atgunos
de los instrumentos que se utilizaron con mayor frecuencia fueron:



Los tests de inteligencia como el Wais, Dominos, Otis, de personalidad como
Machover, Frases Incompletas y de Actitudes. Acerca de la Técnica Gerencial
Cleaver se encuentran investigaciones con el fin de conocer el perfil de Gerentes
utilizando esta técnica(Vega, 1993). Oftro estudio habla acerca de Ia planeacion
de carrera a nivel Gerencial utilizando esta técnica(Solis, 1894), Y por Gitimo, un
estudio llevd a cabo la estandarizacién de la Técnica Cleaver en una empresa
(Chavarrta, 1988); entre otros trabajos.

Con relacion a los estudios que se han hecho con agentes de seguros estan
enfocados solo a aspectos iegales, de auditoria y administrativos, pero no existen
los gue hablen acerca de su comportamiento natural uiilizando 1a Técnica que se
menciona (Torres, 1994).

Este tipo de investigaciones son el fundamento de estudios o investigaciones que
amplien los conocimientos de personalidad en el 4rea de agentes de ventas en
Seguros.

Como ya se menciond, actualmente se aplican varias pruebas psicologicas para
seleccionar y capacitar personal en el ambito empresarial y enfre ellas la Técnica
Cleaver, la cual no tiene la intencion de ser la tnica para obtener la informacién
que se requiere de un sujeto, pero si puede aportar informacidn valiosa la cual
aunada a ofras pruebas puede dar mas datos acerca de la persona a quien se
esté evaluando.

De acuerdo a los objetivos de esta tesis, la organizacion fue la siguiente:

CAPITULO I. EVALUACION PSICOLOGICA EN SELECCION DE PERSONAL.
Se refiere a los diferentes instrumentos gque miden algunos rasgos de
personalidad dentro de la actividad laboral del individuo.

CAPITULO N ASEGURADORAS.

Se expone la historia del Seguro, desde sus inicios hasta su aparicion en México,
asi como la forma de operar de las Instituciones Aseguradoras. Se resumen las
caracter{sticas personales del Agente de Seguros.

CAPITULQ Nli. PROCESC METODOLOGICO.
En este apartado, se explica brevemente el objetivo de la presente investigacion,
su métado vy el analisis estadistico.

CAPITULO IV. RESULTADOS.
Este capitulo expone los resultados encontrados del Perfil Autodescriptivo de los
Agentes de Seguros, incluyendo gréficas de escolaridad y estado civil



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y DISCUSION.
Se expone brevemente las conclusiones de la presenie investigacion, y su
relacién con los resultados encontrados vy as variables planteadas.



CAPITULO | . EVALUACION PSICOLOGICA EN
SELECCION DE PERSONAL.

1.1 ANTECEDENTES.

El estudio del hombre ha side uno de los retos mas importantes de todos los
tiempos. Diversas disciplinas han abarcado campos amplios entre éstas destaca
la psicologia, ya que trabaja dreas de mayor complejidad como la conducta, el
pensamiento v ia emocion {Aiken, 1997).

Aiken(1987) sefiala que la profesion del psicdlogo se encuentra comprometida,
tanto con los individuos como con las instituciones, es un bien social, un
compromiso moral, es cientifica y es humana, sistematica y flexible por ello, que
tanto en el entorno laboral, educativo, social y personal esta disciplina juega un
papel primordial. El compromiso que tiene con su medio, ha llevado al psicdlogo
a buscar la mayor objetividad posible, basandose en una metodologia cientifica:
Observacion, Hipétesis, Teoria, Medicién. Tomando en cuenta este dltimo
propésito se ha desarrollado material psicométrico o tests, instrumentos que
tienen por objeto la medicidn y evaluacion sistematica de la conducta que
posibilita inferencias validas sobre los contenidos del pensamiento. emocion o de
la conducta misma. FEsta finalidad se cubre con apego estricto a normas de
validez y confiabilidad.

Los tests se utihzan con mucha frecuencia en escuelas, climcas pstcolégicas,
industrias y servicios civiles y militares con el propdsito de evaluacion,
diagnostico, seleccion, ubicacion y promocidn. Tienen aplicaciones en ia toma de
decisiones practicas y, sobre todo, en la investigacion.

Desde una perspectiva histdrica, se encuentran las rafces de los fesis y
evaluaciones psicologicas en Grecia y China, en las que no existid un
planteamiente cientifico de la medida de las diferencias humanas, en las
capacidades mentales y la personalidad. Estas diferencias empezaron a ser
consideradas ampliamente hasta fines del siglo XIX. A principios de este siglo,
los cientificos consideraban las diferencias individuales en las capacidades
sensario-moirices y mentales como algo molesto. Antes de la invencidn de equipo
preciso y automatico para medir y registrar sucesos fisicos, la exactitud de las
medidas era poco precisa, ya que dependia de la buena observacion que tuvieran
los cientificos en el fendmeno. A mediados del siglo Gustav Fechner, Wilhem
Wundt, Herman Ebbinghaus y otros psicologos experimentales alemanes
demostraron que los fendmenos psicoldgicos se podian expresar en términos
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cuantitativos y racionales. Los sucesos que ccurrian en Francia y Estados Unidos
también fueron importantes para las pruebas psicolégicas. Las investigaciones
por parte de psiguiatras y psicologos franceses sobre los trastornos mentales
influyeron en el desarrcllo de las pruebas y técnicas de evaluacidn ciinica.
Ademas, la atencidn cada vez mayor que se prestaba a los examenes escritos en
las escuslas de Estados Unidos dio como resuliado el desarrollo de medidas
estandarizadas de logro académico. Durante los dltimos afios de este siglo XIX
tuvieron una importancia especial Francis Galton, James Cattell v Alfred Binet,
debido a sus gportaciones en el campo de la medicion cientifica.

Los crigenes de los tests se pierden en la antigliedad. Dubois (1966), presenta un
relato del sistema de examenes para ia administracion publica que prevalecio en
el Imperio Chino durante 3000 afios aprox Enfre los griegos, los examenes
constituian un complemento integrado en el sistema educativo. Las pruebas se
empleaban para estimar el dominio tanto de las habilidades fisicas como de las
intelectuales. Desde su fundacion en la edad media, las universidades europeas
se basaron en examenes regulares para conceder grados y honores, sin embargo
los acontecimientos que modelaron los tests actuales iniciaron con el siglo XIX.

En este siglo se fuvo un interés por el fratamiento humano de los retrasados
mentales y fos alienados cuya suerte siempre habia sido el olvido, el ridiculo e
incluso la tortura. La fundacion de nlmerosas instituciones especiales para el
cuidado de los retrasados mentales en Europa y América cred ia necesidad de
establecer tipos de admision y sistemas objetivos de clasificacion de especial
urgencia. Una de las contribuciones especiales fue la del médico francés Seguin
{1866), gue fue uno de los primeros en trabajar la educacion de los refrasados
mentales.

Los primeros psicologos experimentales del siglo XiX, no se interesaron en
general por la medida de las diferencias individuales, su objetivo principal era
formular descripciones generalizadas de la conducta humana. Asi se produjo una
achitud hacia las diferencias individuales que prevalecid en laboratorios como el
fundado por Wundt en Leipzig en 1879, donde se formaron la mayoria de los
primeros psicologos experimentales

El bidlego ingtés Sir Francis Galton (1884), fue el principal promotor del
movimiento a favor de los tests, su inferés se enfocd principalimente a la herencia
humana (1884). Galton ided {a mayoria de los tests que se aplicaban en su
ilaboratorio anfropométrico, muchos de [os cuales son atin familiares, como la
barra de Galton para la discriminacién visual de la longitud. Este autor fue
tambi&n uno de los primeros en aplicar las escalas de estimacion (rating scales), y
tos métodos de cuestionario, asi como el uso de |a técnica de asociacién libre.

Desarrolid métodos estadisticos para los andlisis de los datos sobre diferencias
5



individuales, adaptando cierto nimero de técnicas elaboradas previamente por los
matematicos, para poder ser utilizadas por el investigador no formado como
matematico que deseara tratar cuantitativamente ios resultados de los tests. Uno
de sus discipulos fue Karl Pearson.

El psicologo Americano James Mc Keen Cattell ocupa una posicién especial y
destacada en el desarrollo de los test, demostré gran actividad en el desarrollo de
los laboratorios de psicologla experimental como en 1a difusion de los tests.

En 1890, empled por primera vez en la literatura psicologica la expresion "Test
mental’, este describia una serie de tests que se aplicaban anualmente a los
estudiantes universitarios con el fin de determinar su nivel intelectual. Los test
que se habian de apficar individualmente incluian medidas de energia muscular,
velocidad de movimientos, sensibilidad al dolor, agudeza de la vista y el oido,
discniminacién de pesos, tiempo de reaccidn y memoria entre ofras. Cattell
compartia la opinior con Galton de que era factible obtener una medida de las
funciones intelectuales. Los tests de Cattell eran los tipicos de Ia dltima década
del siglo XIX, se aplicaban a nifios escolares, estudiantes universitarios y adultos
sin discriminacion

Algunos psicdlogos europeos de esta época, buscaban funciones en cierto modo
mas complejas, tal es el caso de Kraepelin (1895), quien estaba interesado
principalmente en el examen clinico de los pacientes psiquiétricos.

Prepard tests para medir los que el consideraba factores basicos en la
caracterizacion de un individuo. Utilizaba operaciones aritméticas simples
destinados a medir los efectos practicos y la memoria y susceptibiiidad para la
fatiga y la distraccion. Afios antes, Oehrn (1889), discipulo de Kraepelin, habia
empleado tests de percepcion, memoria y funciones motoras, Afios mas tarde,
otro psicologo aleman, Ebbinghaus (1897) aplicd a escolares algunos tests de
calculo aritmético de memoria inmediata y complementacion de frases.

El psicologe italiano Ferrari y sus discipulos se interesaron principaimente por el
uso de los tests en casos patoldgicos. Las series que idearon inclulan fos tests
de medidas fisiologicas y motoras hasta los de atencion y de interpretacion de
cuadros.

Alfred Binet y sus colaboradores se dedicaron a la investigacion sobre las
maneras de medir la inteligencia. En un inicia puso a prueba nimerosos métodos
en los gque se inclufan la medida de rasgos fisicos, grafolégicos, entre otros, sin
embargo los resultados lo Hevaron a la conclusién de que la medicién directa de
las funciones intelectuales complejas era la mejor solucién. En 1905 estudio los
procedimientos para la educacion de los nifios “subnormales” que asistian a las
" escuelas de Paris; y prepard la primera escala de Binet-Simon. Esta escala
constaba de treinta problemas o tests, colocados en orden creciente de dificultad,
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estaban destinados a cumplir una amplia variedad de funciones, en aspecial para
¢l juicio, la comprension y el razonamiento, factores que Binet consideraba
componentes esenciales de la inteligencia. En la segunda escala de 1908, se
aumentd el numero de tests y se eliminaron algunos de la primera parte, y se
agruparon por mveles de edad. La puntuacion de! nific en el test, se expresaba
come edad mental, a st vez este concepto contribuyé a popufarizar la aplicacion
de los tests de inteligencia.

Hacia 1911, afio de la muerte de Binet, aparecié una tercera revisidn, incluia
variaciones minimas y principalmente se crearon tests en varios niveles de edad,
y ia escala se extendid hasta el nivel adutto,

Los tests de Binet-Simon atrajeron la atencion de los psicologes de todo el
mundo, en especial en América donde se hicieron varias revisiones, una de las
mas famosas es la de LM.Terman (1916), en la Universidad de Stanford,
conocida como la revisidon de Stanford-Binet. En este test se utilizé por primera
vez el cociente de inteligencia ( Ct ) o razdn entre la edad mental v la edad
cronoldgica. Es de interés, la revision de Kuhimann-Binet, quien utiliza la escala
para un nivel de tres meses, ésta representa uno de los primeros esfuerzos para
el desarrollo de tests de inteligencia para nifios en edad preescotar.

Aiken (1997) sefiala que durante el siglo XX, el campo de [os test psicologicos y
educativos ha crecido con rapidez. A principios de siglo, Alfred Binet y Theodore
Simon elaboraron una prueba que se administraba en forma personal y tenia
como fin medir la capacidad de juzgar, comprender y razonar, con !a revision de
esta prueba se introdujo por primera vez el término de “edad mental “ al
desempefio general de una persona que presentaba esta prueba. Ofros de los
pioneros de la evaluacion y de os test psicoldgicos es Charles Spearman con su
teoria de los tests; Edward L:Thorndike en los test de capacidad: Lewis Terman
en los de inteligencia, Robert Woodworth v Hermann Rorschach en los test de
personalidad y Edward Strong en fa medicion de los intereses: Arthur Otis en los
test de inteligencia ( en grupo), quien llevd de manera directa a la elaboracion de
los examenes Alfa ( para quienes leen y escriben) y Beta (analfabetas) del
ejercito, y asi medir las capacidades mentales para antes y después de la guerra.

Posteriormente, se han dado cambios constantes y adelantos significativos en
cuanto al desarrollo y mejoramiento de metodologia, estadistica, preparacion y
calificacion de los test, asi como en el analisis de resultados.

Hasta agui stlo se han resefiado fas principates aportaciones que los pioneros en
medicion hicieron al drea de evaluacidn de la personalidad En el sigutente
apartado se expondran las aplicaciones de esos diferentes instrumentos



1.2 APLICACIONES

El campo de los tests psicolégicos ha crecido con rapidez desde la década de los
veinte. En la actualidad, se producen y distribuyen comercialmente cientos de
tests. Después de la segunda guerra mundial, los test estandarizados, en
especial, l0s de logro o desempefio académico se extendieron por todo el mundo.
Muchos de los tests de habilidades y personalidad fueron creados en Estados
Unidos pero se tradujeron a otros idiomas. Muchos de elios se nublican, pero
existen cientos que no lo han hechoe. Estos tests que se mencionan en revistas y
libros profesionales se utilizan en estados Unidos, :uropa y otros paises.

Los tesis psicolégicos y otros instrumentos de evaluacion se aplican en una
amplia variedad de contextos de organizacion en la sociedad contemporanea, tal
es el caso de universidades, escuelas, clinicas psicolégicas, negocios e
industrias, organizaciones gubermamentales vy militares, asi como en
investigacion. Es por esta situacién que psicdlogos que trabajan en el 4rea de
personal, clinicos, de asesores, escolares, consejeros matrimoniales y ofros
especialistas orientados a la investigacion del comportamiento humano, dedican
gran parte de su tiempo profesional a la aplicacién, calificacion e interpretacion de
los tests psicoldgicos.

Actualmente, el propdsito principal de los tests y evaluaciones psicolégicas es el
mismo que ha prevalecido durante todo este siglo: evaluar el comportamiento y
las capacidades mentales; con el fin de ayudar en los juicios, predicciones y
decisiones de las personas. De acuerdo al The eleventh Mental Measurements
Yearbook (1992), existen 19 categorias principales de pruebas.

. Aptitudes de inteligencia y académicas
. Aptitudes muttiples
. Bellas Artes
. Ciencia
. Desarrollo
. Educacton
. Estudios sociales
. Evaluacién del Comportamiento
. ldiomas extranjeros
. Lectura
. Lenguaje y audicion
. Logro
Matematicas
. Neuropsicologia
Personalidad
. Sensorio Motriz
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17. Varios
18. Vocacionales

En una forma mas especifica, se puede decir que los tests se utilizan para:
abservar a las personas que solicitan empleos o desean participar en programas
educativos y de capacitacion; clasificar y ubicar personas dentro de contextos
educativos v de empleo; asesorar en aspectos vocacionales y personales;
diagnostico de tratamientos psicolégicos y fisicos en clinicas y hospitales; evaluar
los cambios cognositivos debido a programas de intervencion, educativos,
psicoterapéuticos y conductuales, y también para la investigacion en los cambios
de comportamiento a través del tiempo; y en la evaluacion de la efectividad en
programas Yy técnicas nuevos, entre ofros. Ademds de las aplicaciones
mencionadas, cabe afiadir su utilizacion en la evaluacién del entorno psicologico,
de fos movimientos sociales y de ofros eventos psicosociales.

Una vez habiendo revisado las aplicaciones de {os instrumentos de medicion, a
continuacion se revisa el tema de analisis de puestos, como una parte importante
en el proceso de reclutamiento y seleccion dentro de las empresas.

a) ANALISIS DE PUESTOS

El desarrollc de una estructura organizacional da como resultado puestos que
tienen que ser cubiertos. Dessler (1996) define el andlisis de puestos como el
procedimiento por el cual se determman los deberes y la naturaleza de los
puestos y los tipos de personas (en términos de capacidad y experiencia) que
deben ser contratadas para ocuparlos. Proporciona datos sobre los
requerimentos del puesto gue mas tarde se utihizaran para desarrollar las
descripciones del puesto (lo que implica el puesto) y las especificaciones del
puesto (el tipo de persona que se debe contratar para ocupario)

La informacidn gensrada por el andlisis de puestos se ubiliza como base de
diversas actividades interrelacionadas de la administracidon de personal
Reclutamiento vy Seleccion

Compensaciones

Evaluacion del desempefio

Capacitacién

Asegurar la asignacion completa de responsabilidades

Existen técnicas basicas que se pueden utilizar para reunir datos en el analisis de

puestos: entrevistas, observacion directa, cuestionario, bitacora de los
9



participantes. La descripcion del puesto debe representar el trabajo de esa
posicion de una manera muy clara para que las responsabilidades estén bien
definidas sin hacer referencia a otras descripciones de puesto

La especificacion del puesto por lo general se basa en los Juicios experimentados
de los gerentes; sin embargo también se puede utilizar un enfoque estadistico
mas praciso para desarrcllar especificaciones.

E! analisis del puesto es, en muchos sentidos, la primera actividad de personal
que influye en el compromiso. La mayoria de las personas no pueden
desempeniar un trabajo cuando no tienen la capacidad y destreza para hacerlo.
Por medio del andiisis del puesto se determina lo que requiere y que capacidades
y destrezas es necesario buscar en los candidatos al empleo.



1.3 CLASIFICACION DE PRUEBAS PSICOLOGICAS

De acuerdo con Székely (1960), la palabra TEST es usada corrientemente en
Espafiol a pesar de ser inglesa, su traduccion significa ‘prueha”, pero su
significado preciso es la de una prueba de caracteristicas especiales, una
definicion refiere: son instrumentos utilizados para apreciar o medir habilidades
mentales, conocimientos o aptitudes. Cada test tiene una escala de comparacion
para ser medido y apreciar fos resuitados, esa escala o baremo se determina con
procedimientos estadisticos.

Como ya se menciond 1a historia de los tests tiene sus inicios con los laboratarios
de psicologia experimental, por tanto se encuentran sometidos a las exigencias
de la metodologia cientifica y la elaboracidn de los conceptos tedricos inherentes
a la interpretacién  exacta de la reafidad psicolégica. El método cientifico, en la
acepcion general de conjunto de principios y procedimientos para el estudio de
determinados aspectos de la realidad, comprende las siguientes etapas en el
tratamiento de un problema :

1 - Observacion objetiva de los hechos

2.~ Formulacion de una hipbiesis

3.- Elaboracion de un disefic expenmental

4.- Analisis de los resultados obtenidos mediante el disefio experimental
5.- Confirmacian o rechazo de la hipotesis

6.- Generahizaciones de la confirmacion o rechazo de 1a hipdtesis

7 - Comprobacion experimental

Los tests como descendientes de un tronce comun de este rigor cientifico,
conservan cierto aire de famiia con algunas técnicas de la psicologia
expenmental. A semejanza de lo que acurre en un experimento, se trata de
establecer cierto control sobre algunas variables, convirtiéndolas en constantes,
es por ello que el test puede ser considerado como en situacion controlada,
entendiendo siempre que la fiscalizacion es menos rigurosa que la requerida por
el expenimento psicoldgico

Segun Szekely (1960), el test mental o psicolégico es un instrumento para
apreciar objetiva y cuantitativamente (medir) funciones psicolégicas, asi como
aspectos de la conducta y personalidad en situacion controlada y al igual que en
ofras profesiones, los tests psicoldgicos tienen su propio vocabulario especial. De
tal vocabulario se desprenden las diferentes clasificaciones,

Pero un método de clasificacion puede ser la dicotomia estandarizada contra la
no estandarizada. Un test estandarizado tisne instrucciones fijas para su
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aplicacion vy la calificacion. Esta disefiado por creadores de test y se aplica a un
grupo representativo de la poblacién para quienes esta dirigido. Distintos tipos de
calificaciones o normas pueden calcularse a partir de las calificaciones brutas de
los tests de este grupo muestra (grupo de estandarizacién) en personas a quienes
se les aplican. Estas normas sirven como base para calificar a personas a
quienes se les aplique en forma subsecuente. Resultan ser mas comunes los
tests o instrumentos no estandarizados de los salones de clase, que (por lo
general) estén disefiados de manera informal por los maestros de escuela,
quienes no siempre son especialistas en medicion.

Los test también se pueden clasificar como Individuales o de Grupo. Un
instrumento individual se aplica a una persona a la vez y un instrumente de grupo
se puede aplicar a varias personas en forma simultanea,

En tanto que la dicotomia Individual contra de Grupo se relaciona con ia
eficiencia de la aplicacion, la Velocidad contra Poder se refiere a los limites de
tiempo de un instrumento. Un Instrumento de Velocidad puro consiste en varios
conceptos sencillos, pero los limites de tiempo son muy estrictos y casi nadie lo
termina en el tiempo permitido. Los limites de tiempo en un Instrumento de
Poder son extensos para la mayoria de las personas que lo presentan, pero el
test contiene conceptos mas dificiles que el de velocidad.

Una tercera dicotomia de clasificacion es objetiva contra no objetiva que trata
del método para calificar un instrumento, objetivo con estandares de calificacion
fijos y precisos y puede calificarlo cualquier persona. La calificacion de los tests
de ensayo y ciertos tipos de tests de personalidad es bastante subjetiva, y los
distintos calificadores pueden obtener resultados diferentes.

Los tests también pueden clasificarse de acuerdo al contenide o la tarea que se
presenta a quienes se someten a estos. Algunos contienen sélo material verbal
(vocabulario y enunciados) y otros material no verbal {diagramas,
rompecabezas). Puede ser que el Test sea de Ejecucién, es decir que el
individuo va a tener gue manipular objetos, colocar piezas, efc.

Tambien pueden ser clasificado por el contenido o el proceso. Este tipo es
Cognoscitiva contra Afectiva. Los insfrumentos cognoscitivos, que fratan de
cuantificar los procesos o productos de 1a actividad mental, pueden clasificarse
como medidas de logro y aptitud. Un Instrumento de Logro, evalta el
conocimiento de alguna materia académica u ocupacion y se concentra en el
comportamiento pasado de la persona que lo presenta (significa lo que
verdaderamente ha aprendido o logrado). Un Instrumento de Aptitud centra la
afencion en el comportamiento futuro, es decir, de lo que la persona es capaz de

12



aprender a futuro mediante la capacitacién Sin embargo, es dificil separar los
terminos de logro y aptitud, ya que se considera lo gue una persona ha logrado en
el pasado como un indicador de lo que se puede obtener en un futuro y es por ello
que algunos psicologos han prefendo clasificar a este tipo de tests como de

Habilidades

Los Instrumentos Afectivos estan disefados para evaluar los intereses,
actitudes, valores, motivos, rasgos del temperamento v otras caracteristicas no
cognascitivas de la personalidad, con este proposito se han disefiado distintas
técnicas como la observacion conductual, los inventarios de Idpiz y papel y las
técnicas ¢ dibujos proyectivos.

A continuacion se resumen los resuitados de un estudio sobre la vahdez de
diversos instrumentos de seleccion. En esta, Dessler (1996) expone que las
pruebas del desempefio real, muestras de trabajo, evaluacién de los comparieros
y l0s centros de evaluacién, ocupan el primer lugar.

MEDIO DE PREDICCION VALIDEZ
Habilidad cognoscitiva y aptitud especial Maoderada
Personalidad Baja
Intereses Baja
Habilidad Fisica Moderada Alta
Informacion biogeografica Moderada
Entrevistas Baja
Muestras de Trabajo Alta
Antigliedad Baja
Evaluacicnes de los comparieros Alta
Verificacion de raferencias Baja
Desempeiio Académico Bajo
Autoevaluaciones Moderada
Centros de Evaluacion Alta

Una vez revisadas las diferentes clasificaciones de los instrumentos, asi como la

validez de algunos de estos,
especificamente los utilizados en el drea laboral.

se presentara en el siguiente apartado,



1.4 LOS TESTS EN LA INDUSTRIA

Los tests psicolbgicos y ofros instrumentos de evaluacion tenen un papel
importante en las organizaciones y son utilizados tanto en escuelas, como en
universidades, negocios, industrias, clinicas psicologicas, centros de asesoria,
organizaciones gubernamentales, psicologos escolares y demas especialistas
otupados en el comportamiente del ser humano,

El proposito principal de los tests psicoldgicos y evaluaciones es medir el
comportamiento, las capacidades mentales y otras caracteristicas personales con
el fin de hacer méas objetivos los juicios, predicciones y decisiones de las
personas. Se consideran importantes en el ambito laboral : para observar a las
personas que solicitan empleos, participan en programas educativos y de
capacitacion Pero también han tenido éxito en el drea educativa, clinica, social y
de investfigacion.

La evaluacién psicolégica en la industria y Organizaciones contribuye a una
variedad de actividades deniro de las que se encuentran la Seleccion de
empleados y su Capagitacion. Las promociones para los empleados antiguos v la
mejor decisién al elegir el candidato para un puesto. Este tipo de evaluaciones
también se utilizan en la toma de decisiones orientada a los negocios y es la
llamada psicologia del consumidor.

La Seleccién de personal se ha ocupado, por tradicion, de identificar, a partir de
un grupo de solicitantes a aquelios gque son mas capaces en desempefiar ciertas
tareas asignadas para lograr dicho fin emplean los tests psicolégicos, junto con
informacion externa, como antecedentes personales, caracteristicas fisicas,
recomendaciones, eic.

La informacion anterior se retomd de la obra de Aiken (1997)

Dentro de los tests que mas se utilizan en la Seleccion de Personal se
encuentran:

- Escala de Inteligencia para Adultos (Wais-Espafiol)
Autor David Wechsler

Su objetivo es medir y evaluar {a inteligencia de sujetos de 16 afios en adelante.
Es una bateria psicométrica que requiere habilidad técnica por parte del
aplicador, asi como nterpretacién especializada Consta de 11 sub prusgbas &
verbales {Informacién, Comprension, Aritmética, Semejanzas, Retencion de
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digitos, Vocabulario), y 5 de Ejecucion (Claves, Figuras Incompletas, Disefio con
Cubas, Qrdenacidn de dibujos, composicion de objetos). Arroja puntuaciones que
conducen a la obtencién det C.I Su aplicacion es individual, en un tiempo de 1
hora.

- Instrumento no Verbal de Inteligencia ( Beta Il R)
Autor: C.E.Kellogg y N.W.Morton

Su objetivo es proporcionar una medida de la inteligencia para sujetos de 14 afios
en adelante, con poca 0 nula habilidad para la lectura. Consta de seis tareas’
Laberintos, Claves, Figuras geométricas, Figuras Incompletas, Pares lguales y-
desiguales y objetos equivocados. Se compone de manual, folleto de tareas,
ldmina de tareas complementarias, Rejilla de Correccion. Es de aplicacion
colectiva en un tiempo de 30 min. utilizando cronémetro para lograr exactitud.

- Test Rapido Barranquilla (Barsit)
Autor: Francisco del Olmo

Su objetivo es obtener rapidamente un indice de inteligencia en escolares altos
con tercer grado de instruccidn primaria concluido.  Abarca 5 dreas.
Conocimientos generales, Comprension de Vocabulario, Razonamiento verbal,
Razonamiento logico v Razonamiento numérico. Proporciona con rapidez un
indice de la aptitud para aprender. Como examen inicial sirve de adiestramiento
para quienes no han tenide ocasion de realizar pruebas. Este primer contacto con
una prueba, relativamente sencilla, establece una empatia entre el sujeto y las
pruebas sucesivas y los resultados serviran como guias para determinar la
aplicacion de éstas. Se compone de un manual, cuestionario y clave de
calificacion. Su aplicacion es individual o colectiva en un tiempo de 10 min.

- Test de Habilidades Mentales Primarias (HMP)
Autor: L.L. Thurstone y Thelma Gwinn Thurstone

Su objetivo es medir cinco habilidades mentales primarias de ocho, que en la
actualidad estan claramente establecidas. Comprende la medicion de
Comprensidn verbal, Comprensién espacial, Raciocinio, Manejo de numeros,
Fiuidez verbal Se compone de manual de instrucciones, hoja de respuestas con
papel carbén integrado, folleto de aplicacion y hoja de perfiles. No tiene aplicacion
clinica. Su aplicacion es individual, colectiva, en un tiempo de 45-75 min.



- Test de Matrices Progresivas Raven
Autor: John Raven C.

Su objetivo es medir la capacidad intelectual en sujetos de 12 a 65 afios de edad.
Consta de un manual, cuaderno de matrices, carpeta de evaluacién, parrilla de
clasificacion, protocolo de prueba. Su aplicacion es individual, colectiva.

- Test de Dominos
Autor: Edgar Anstey

Su objetive es medir la capacidad intelectual, para conceptualizar y aplicar el
razonamiento sistemdtico a nuevos problemas, Sus componentes son : Manual,
carpeta de instrucciones, evaluacién, clave de matriz de correccion, cuaderno de
prueba, hoja de respuestas. Se aplica a sujetos de 12 arfios en adelante y puede
ser individual o colectiva,

- Test no Verbal de la Universidad de Purdue
Autor: Inaba Kay y Tiffin Joseph

Su objetivo es medir la inteligencia general. Se administra colectiva o
individualmente y en personas con marcadas diferencias educativas o
pertenecientes a diferentes medios culturales

- Test de Inteligencia Otis
Autor: A.S.Otis

Mide la Inteligencia General en sujetos con nivel cultural medio y bajo. Consta de
manual de aplicacion, ejemplos de la prueba y plantilla de correccion. Baremos en
centiles de varios cursos y edades escolares, varias categorias profesionales de
adulfos varones y mujeres.

- Test de Colores
Autor: Max Luscher

Este test proporciona informacion sobre la estructura psicoldgica consciente e
inconsclente de la persona, sus zonas de tensién psiquica, su estado de equilibrio
o desequilibrio glandular.
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Consta de tarjetas de colores para ser ordenadas de mayor a menor preferencia
por el sujeto
Puede ser de aplicacion individual, colectiva

- Cuestionario de Personalidad EPI
Autor Eysenck H.J

Es una herramienta que se utiliza para ayudar a las personas que trabajan en
las organizaciones a comprenderse a si mismo y su comportamiento Se
compone de un manual, $e aplica en adultos individual o colectivamente.

- 16 Factores de la Personalidad {16 PF)
Autor. Cattell Raymond

Su objetivo es medir 16 factores de la personalidad, entre los que se
encuentran: expresion emocional, inteligencia, fuerza del yo, dominancia,
impulsividad, lealtad grupal. Consta de manual, folleto, dos plantillas, dos
folletos de instruccién forma A y B, hoja de respuestas, perfil, instructivo. Se
aplica en adolescentes y adultos individual o colectivamente.

- Test de Apercepcion Tematica { TAT)
Autor. Murray Henrry A.

Explora la personalidad a fravés de la exposicién de cuadros tematicos.
Consta de manual, guia de aplicacién, 31 taminas. Se aplica en adultos de
ambos sexos individual o colectivamente.

- Casa- Arbol- Persona ( HTP}
Autor: Buck John N.
Es un dibujo proyectivo de la personalidad y da informacion sobre areas de

conflicto. Consta de manual y guia de interpretacion. Se aplica en
adolescentes y aduitos individuatmente.

- Configuracién Psicolégica individual { CPI) -
Autor. Gough Harrinson G.
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Mide tendencias conductuales socialmente deseables en individuos normales,
tomando en cuenta problemas vocacionales y educativos. Consta de manual,
folleto de afirmaciones, hoja de respuestas, perfil y normas (masculinas y
femeninas), 16 plantiflas de calificacién. Se aplica en adolescentes vy adulios
individual o colectivamente.

Inventario de Rasgos Temperamentales
Autor: Thurstone

Se exploran siete dreas temperamentales con el propdsito de poner de
manifiesto los rasgos que son relativamente estables en cada persona. Consta
de folleto de instrucciones, folleto de aplicacién, hoja de respuestas Se aplica
en adolescentes y adultos individual ¢ colectivamente.

Cuestionario de Valores Interpersonales ( SIU)
Autor: Gordon Leonard

Mide el grado o la intensidad relativa de cada uno de los seis valores
interpersonales importantes como descriptores de la personalidad. Consta de
manual, cuestionario y plantilla de respuestas. Se aplica en adolescentes y
adultos individual y colectivamente.

Perfil e Inventario de la Personalidad
Autor: Gordon L.eonard

Mide ocho aspectos independientes de la personalidad, que son significativos
para la determinacidon de ajuste del individuo normal, Consta de manual,
plantilas de calificacion, un inventario de personalidad, un perfit de
personalidad. Se aplica en adulfos individual o colectivamente

La informacidn anterior se obtuvo de Compilacién de Instrumentos Psicolégicos v
del Catalogo 97 de Pruebas Psicoldgicas.

Es importante mencionar otra de tas formas para evaluar a los candidatos en el
proceso de seleccion de personal y estos son los Centros de Evaluacion
Gerencial. Estos son una experiencia de dos o tres dias en la que cerca de una
docena de candidatos a posiciones ejecutivas desempefian tareas gerenciales
reales, siendo estas situaciones hipotéticas, mediante las que se califica su
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desemperio, evafuando asi el potencial de cada candidato para la posicion
gerencial. Por lo general también inciuye la aplicaciéon de pruebas y el uso de
juegos gerenciales. El lugar donde se pueden realizar estas actividades puede
ser una sala de conferencias, pero con frecuencia es un cuarto especial (camara
de Gessell) para facilitar las observaciones discretas de los asesores. Dessler
(19986)

Otra de las técnicas en el drea laboral utitizadas frecuentemente es la Técnica
Gerencial Cleaver. Debido a que es la utilizada en el presente estudio se
describira de forma mas amplia en el siguiente apartado.
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1.5 TECNICA GERENCIAL CLEAVER

La compafiia J.P.Cleaver ha disefiado cuatro medidas de las cuales pueden ser
usadas para describir los factores humanos que se refieran a la actuacién en el
trabajo y las caracteristicas de comportamiento de los individuos. Personas con
variantes en grados de inteligencia, pasado anterior y motivacion interna, tienden
a aplicar sus aptitudes naturales en diferentes formas. Por ello, es imposible
describir exactamente a una persona dada, o como reaccionara bajo determinada
circunstancia. |

Esto se complica mas por el hecho de que dos personas de diferentes
caracteristicas se unifican de tal manera que su actuacion por separado es muy
diferente. De este modo, & usar esta técmica se debe tener cuidado no
categorizar a la gente superficialmente en cualquiera de las cuatro dimensiones
de comportamiento,

De cualquier manera, cuando los requerimientos de ftrabajo en términos de
comportamiento  humano estan opuestos al tempeéramento normal de las
obligaciones de frabajo, éstas se someten a un esfuerzo mas grande que si fuera
un trabajo mas compatible.

£l hecho de reconocer las limitaciones mencionadas anteriormente, como
experimentar al grado de dificultad normal que se encuentra en la Industria,
escoger a la gente apropiada para determinados trabajos, no es algo que resulte
facit, pero la Técnica Cleaver es un buen medio que facilita el camino.

Esta Técnica menciona jos siguiertes puntos para dar seguimiento a la gente con
la que se utilizd.

a) Capacitar al equipo de gerencia para que se discuta acerca de las cualidades
de {a gente en un lenguaje comun para todos.

b) Determinar si las descripciones de temperamento encajan segin la técnica
Cleaver en los individuos descritos

c) Posibilidad de explorar trabajos en los mismos términos.

d) Determinar si los mejoramientos en e} grupo de trabajo podrian ser mejorados
por la Técnica Gerencial Cleaver, mediante un concepto de asignar trabajo en
relacion con compatibilidad por medio de la representacion grafica de patrones de
conducta.
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DESCRIPCION DE LA TECNICA GERENCIAL CLEAVER

FACTORES HUMANOS : DESCRIPCION DEL EMPLEO

Esto se ha disefiado con el propésito de prever, medir, practicar, vy establecer un
criterio del empleo

Los {actores que empeoran la medicion de ios requenmientos de un empleo en un
negocio son los siguientes :

1.- La administracién en las iécnicas de medir v describir empleos consume
tiempo y dinero.

2.- Subjetividad : Sentimientos y el concepto de espejo proyectan preferencia y a
veces prejuicio hacia los requerimientos de empleo.

3.- Diferentes jueces de un empleo buscan caracteristicas individuales diferentes,
causande muchas veces confusidn o desacuerdo tanto para los empleados como
para log gerentes.

4 - Actuales alcances para medrr empleados : Un comportamiento humano
requerido y muchas veces resutta una incompatibifidad de empleo.

Ventajas de Disefio de la Descripcion de Empleo de Factores Humanos al medir
los Empleos, conocida con las siglas HFJD (Human Factor Job Description).

1.- El HFJD fue disefado para que fuera completade para cualguier empleo por
un individuo cempetente en cinco minutos

2.- La Evaluacién de requerimiento para 24 elementos de emplec en el HFJD se
suman objetivamente a una definicion de empleo.

3.- El HFJD permite una comparacion grafica de las diferencias exactas entre los
jueces sobre todo el comportarmento requerido. Esto hace posible un criterio
constante para el empleo consiguiéndose asi un mejor entendimiento entre los
empleados y gerentes,

4.- El HFJD esta disefado para producir una grafica estandar del comportamiento
humano requerido en empleos con propasitos de seleccion de personal.
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Son un total de 24 frases que describen elementos que existen z un mayor o
menor grado y se enhistan; el individue anahzando e empleo se ie pregunta que
determine la importancia relativa de cada uno de estos factores en una actuacion
exitosa del empieo La descripcion del empleo de FH (Factor Humano) es dada a
un individuo entrenadc que suma y hace una gréfica que resume al
comportamiento requerido en el emplec

En la cclocacidén de los empleados esta gréfica sirve como medida para
seleccionar o promover al personal.

DESCRIPCION PROPIA.

La medida de la capacidad de un individuo, requiere de un parémetro de su
comportamiente para determinar como usara sus habilidades, La descripcion
propia es un intento de ayudar a la(s) compafiia(s) a manejar a sus empleados.

Los factores que empeoran la medicidn individual del compeortamiento en relacion
con el negocio son ;

1.- Pruebas clinicas, disefiadas para el diagndstico de comportamiento anormal
han sido aplicadas a los negocios por los psicologos

2.- Medir instrumentos para medir personas en l0$ negocios, no han sido
revalidadas

3.- Las formas de comportamiento y la personalidad consumen mucho tiempo.

4.- Las pruebas de personalidad estan sujetas a nfluencias exiernas causando
esto ineficiencia.

5.- El tipico ejecutivo no cuenta con los conocimientos o entrenamiento necesario

para llevar a cabo lo antes mencionado.

VENTAJAS DISENADAS PARA LA DESCRIPCION PROPIA Y MEDIR EL
COMPORTAMIENTO HUMANO EN LOS NEGOCIOS.

1- La descripcién propia no es un instrumento clinico se usa solo en los
negocios
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2.- En México la Técnica Gerencial Cleaver se utiliza principalmente en las
empresas de alto nivel, tanto de capital nacional, como extranjero. También se
aplica en Centros de Evaluacion. Este instrumento ha sido utilizado en 41 Estados
en EUA

3.~ Esta técnica solo toma 15 minutos.

4.~ ..a teoria de escoger obligatoriamente, hace diffcil que desvarie la prueba.
El Sistema Cleaver evalla cuatro factores :

D = DOMINIO Y EMPUJE : Es Ia capacidad de liderazgo, con la finalidad de
lograr resultados, superando retes y teniendo iniciativa.

| = INFLUENCIA : Es [a habilidad para relacionarse facilmente con la gente y
ocasionalmente persuadirla o motivarla para tograr el tipo de actuacidn que se
desea.

8§ = CONSTANCIA : Es la capacidad para realizar trabajos de manera continua y
rutinaria sin requerir de cambios,

C = APEGO : Es la habilidad para desarrollar trabajos respetando normas o
procedimientos ya establecidos.

Existen cuatro graficas en el Sistema Cleaver, que expresan el tipo de
comportamiento que puede tener una persona ante diferente situacion :

La gréfica ( FH )} no da resultados de comportamiento, es una descripcion del
puesto o una percepcion jefe-empleado, de la cual se toma como base para
buscar at candidato mas idénec para ocupar el puesto.

La grafica ( T ) es el comportamiento natural en el puesto, es la fusidn de la
grafica Ly M.

La grafica ( M ) se refiere a la motivacién interna en el puesto, comportamiento
proyectado; se considera el estilo mas permanente.

La gréfica { L ) son las imitaciones del comportamientc en el puesto. Es el estilo
basico natural, es el estilo menos permanente.

La calificacion obtenida de la descripcion det puesto y del comportamiento, refleja
el nivel de EMPUJE, INFLUENCIA, CONSTANCIA y APEGO que el puesto
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requiere y en qué nivel de estos faclores se encuentra una persona vy
dependiendo de ello la interpretacién de los datos varia.

La Técnica Gerencial Cleaver ademas de dar elementos para conocer la
motivacion interna de las personas y sus limitaciones en el desempefo de sus
puestos, proporciona las clases para motivar al personal de acuerdo a las
caracteristicas sobresalientes gue resulten de su comportamiento en el pussto

Se debe considerar gque cada persona tiene sus limitaciones, y no existe alguna
que sea perfecta en todas las situaciones. Esto no se debe olvidar para poder
aprovechar al maximo a un empleade y por supuesto conocer también sus
limitaciones.

Al entender y motivar a la gente, es importante gue se conozca su
comportamiento, deseos y 1o que necesita para obtener éxito. Una vez que se ha
estudiado su patron basico de personalidad, como puede ser por ejemplo el
Empuje, entonces algunas ideas que propone la Técnica Gerencial Cleaver
pueden ser claves importantes para lograr el éxito de su motivacion.

Por lo antes mencionado, la Técnica Gerencial Cleaver es un instrumento valioso
en lo que se refiere al entorno laboral, proporcionando importante informacion de
los candidatos a contratar, asi como su seguimiento en lo referente a cambios de
pueasto dentro de su empresa.

Respecto a la confiabilidad y validez de este instrumento en México, se ha llevado
a cabo a través de las constantes aplicaciones en diferentes empresas y no sdélo
en altos mandos, sino ahora se trabaja también en mandos medios La validez
que se le ha dado a este instrumento se reporta en (Vega, 1993} a traves de
jueces o validez de contraste , es decir, que se contrastan los resuitados en
diferentes empresas y con las muestras de caracteristicas similares, resultando
perfiles semejantes, lo cual lleva a mediciones funcionales.

A continuacion se resumen datos de interés acerca de ia Historia del Seguro, su
descripcion, coma operan estas empresas y su legislacion, entre otros temas,
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CAPITULO Il. ASEGURADORAS
2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS.

HISTORIA DEL SEGURO

En el libro Crénica de doscientos afios del Segure en México, Minzoni(1990),
relata que Desde el origen del hombre la proteccidon personal surgié como una
necesidad de sentirse seguro frente al medio en que se vivia. Ataques de
animales, situaciones climatolégicas o meteoroldgicas, etc. Y es asi como s¢ da la
tarea de integrarse en tribus o grupos gue se autoprotegen, y construir viviendas
que lo protejan de los peligros.

En etapas posteriores donde se desarrollan actividades econémicas avanzadas,
se comprueba que hay circunstancias en las que el hombre puede perder su
integridad fisica o la de sus bienes total o parcialmente; Busca un tipo de
proteccidn economica de frente a las eventuabdades, es entonces cuando
aparece la idea del " SEGURO "

En la actualidad, el seguro representa una actividad econdémico-social importante,
muestra de ello son las empresas que administran volimenses extraordinarios de
primas, que dan respuesta a una gran complsjidad de riesgos, que liegan a
superar las barreras que dividen los pueblos, que colabora con otros proyectos
para la construccion del futuro y emplean a millones de personas para su
operacion.

Recientemente, se dio por hecho que las primeras civilizaciones humanas,
prosperaron en los fértiles valles de Egipto y Asia Occidental: Los del Nilo y los
de Mesopotamia. Este supuesto se reforzd con las aportaciones del Antropdlogo
Louis Leaky guien presenta el origen de la agricuitura alrededor de los 8,000 afios
A C en estas dos regiones, describiendo estas aportaciones de la siguente forma

EDAD ANTIGUA
Cultura Arabe (5,000 A.C.} : Dispersion del Riesgo. !
Arabe es el nombre que se da, desde su origen, al pueblo semitico que habitaba

la peninsula Arabiga. En sus antiguas tradiciones los Arabes descendian de dos
linafes: EI primero que vivia en comunidades estables cercanas a manantiales lo
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que les hacia ser un pueblo agricultor; Ef segundo linagje que se dedicaba al
pastoreo, pero como escaseaban las lluvias, las poblaciones fueron némadas
debido a que el ganado consumia rapidaments los pastos. Es asi como tal vez
surgi6 la primera idea del seguro, ya gue cuando los Arabes atravesaban los
desiertos, distribuyendo sus bienes enfre varias caravanas y enire distintos
camellos, hacian con esto una dispersion del riesgo. De esta forma si se perdia
un camello o eran asaltados, no eran afectados en la totalidad de sus bienes.

Cultura China (3,000 A C.) : Dispersion del Riesgo.

La historia de China se inicia en la época de los cinco gobernantes entre ios
3,000 y 2,000 A.C. Estos gobernantes no eran emperadores mas bien ancianos
que cuidaban a las tribus. Este pueblo se habia mudado a las tierras del rio
amarillo (Huang Ho} para cultivar la tierra, vivian en completa paz debido a que
no habian tenido que luchar con otro pueblo por defender su tierra; por esta razon
se dedicaban a honrar a sus jefes, hacer musica y a evitar que el ric se
desbordara.

El seguro en esta cultura surgid a raiz de las necesidades de sus comerciantes,
para transportar sus mercancias, para lo que usaban embarcaciones muy fragiles
que descendian por las corrientes de los rios. Para evitar la ruina disponian que
cada barca llevara una parte de la carga de cada comerciante.

Cultura Caldea (2,100 A.C.) - Asociacion e indemnizacion,

Esta cultura se ubicéd en la parte baja de Mesopotamia, al sur se encontraba &
Edfrates, siendo su ciudad mas importante Babilonia Este pueble alcanza su
maximo desarrollo alrededor de los 2,100 afios A.C., durante el reinado de
Hammurabi, gran conguistador y administrador. Fue el creador de un famoso
codigo en el que se encuentra una aportacion importante al seguro. En éste
explica acerca de una asociacion que se encargaba de dar una nueva nave o
embarcacion a los mercaderes que perdian la suya, ya fuera por la tempestad o
cualgquier otra causa natural,

Cultura Hebrea (2,000 A.C)) : Organizacidén de Prevision y Solidaridad.
Indemnizacion y Creacion de fondos a través de aportaciones.

La estancia de los Hebreos en Egipto se dio hacia el afio 2,000 A.C. En este
tiempo, el Primer Ministro mandaba almacenar gran cantidad de granos y cereales
en la época de abundancia para prevenir |a falta de éstos en los afios de escasez.
El seguro, en estos casos, se practicaba como organizacion de prevision y

solidaridad para cubrirse de tos riesgos comunes. En los escritos de este pueblo
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se encuentra también otra forma de préacticar el seguro en forma rudimentara,
protegiendo a sus vigeros y sus caravanas de animales; de esta forma cuando
alguien perdia algun animal ya fuera vaca o borrego (sin haber falia o negligencia
de su parte} se le reparaba el dafio sufrido, esto es, se le entregaba otro animal a
cargo de la comunidad.

Cultura Fenicia (1,500 a 700 A.C ) : Gremios de Ayuda Mutua.

El pusblo Fenicic era una sucesién de poblaciones maritimas, no era un estado
propiamente dicho. Era un active centre comercial, contaba con establecimentos
en Chipre, en las Islas del mar Egeo, sabre las Costas de Asia Menor y en Rodas,
de donde surge la Ley Maritima de Rodas  Esta Ley contemplaba disposiciones
de ayuda mutua entre los comerciantes maritimos de la Isla de Rodas y Costas
Fenicias. Aqui, se establecia que cuando un barco quedaba atrapado por una
tormenta y se veia obligado a tirar al mar su cargamento © parte de él, sfempre y
cuando se rompiera su palo mayor. su mastil, su caha de timén y su ancla, los
asociados y los duefios de la mercancia transportada contribuian para recuperar
el valor del barco y sus mercancias perdidas.

Cultura Griega {500 A C.) : Reglamentacion y Establecimiento de contrato.

Grecia ubicada en un lugar maritimo por la extension de sus coslas, y sus
multiples cortaduras por donde el mar penetraba en el suelo Griego hizo que este
pueblo fuera de marinos y comerciantes. Las dos ciudades que dominaron Grecla
en esta época gloriosa de su historia fueron Esparta (de gran prestigio por sus
virtudes guerreras) y Atenas {Famosa por su actividad intelectual, comercial y
artistica).

En la ciudad de Atenas, en el periodo de Pericles (459-429 A.C} surge la
aportacion al seguro, al crearse "s) préstamo a la gruesa’, en donde un usurero o
banquero hacia un préstamo en dinero igual a la mercancia transportada. Esta
suma se restituia al banquero con un interés del 15% en caso de que el viaje no
nubiera tenido ningln contratiempo, pero si el barco se perdia, por la causa que
fuese el prestamista deberia perdonar el préstamo

Cultura Romana (500 A.C.) : Collegia, Formacion de Fondos con fines
especificos Tabla de valoracion y aportaciones

En la época del Imperio Romano, los jefes de familia eran sacerdotes en sy casa.
Habia otros sacerdotes que realizaban ciertas ceremonias en nombre del imperio
Romano. Estos cuerpos ¢ collegia tenian cada una de ellos una funcién especial,
los “Collegia Tenuiorum” quienes contribuian por anticipado a la creacion de un

fondo para cubrir en un futuro los gastos cle un entierro.
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Otra aportacion al seguro fue la creacién de una tabla de valoracicn de
anualidades, en la aque se tenia en cuenta la edad y la esperanza de vida en afnos
de un miembro del “Collegium® Estos colegics se especializaron hasta formarse
el "Collegia Militum” que concedian pensiones a los miembros que se encontraran
incapacitados por heridas en la guerra o en combate, asi como también se
entregaban pensiones para quienes llegaban a limite de su edad militar

Con la decadencia y desintegracion del imperio Romano y los riesgos cada vez
mayores de las rutas mercantiles, el comercio perdid el gran auge que habia
tenido en épocas anteriores y con é| decayd también la institucion del seguro,
aunqgue no dejd de existir.

EDAD MEDIA

La edad media empieza en una época de confusién en el momento en que los
pueblos Barbaros (norte y este de Europa) fuerzan las fronteras del imperio
Romano dividido y debilitado. De estas ruinas nace las civilizaciones bizantinas,
Arabe y Occidental, esta Ultima influenciada por el Cristianismo y el Feudalismeo,
acontecimientos que fueron relevantes para ta historia y el desarrollo del seguro
en la Edad Media.

Inglaterra Siglo IX D C : Asociaciones de proteccion

En el Siglo V los Romanos se retiran de Gran Bretafia para posteriormente ser
conguistada por los Anglos y los Sajones, y fundan los reinos de Kent, Sussex,
Wessex y Essex, Northum, Berland, Estanglia y Mercia formaron entre si una
federacién para luchar contra otras naciones, pero también peleaban entre ellos
para ejercer dominio entre sus colegas. Esta federacion o Heptarquia (llamadas
asi por los 7 Reinos) tuvo una conversion al cristianismo cuando el Papa
“Gregorio El Grande” envié a misioneros a predicar el evangelio, reformando la
iglesia y las costumbres del clero y del pueblo. Asi, aparecen las asociaciones
constituidas por mercaderes y artesanos llamadas “Guildas” en el Siglo IX como
una aportacién al seguro, ya que su finalidad era la defensa contra la apresion del
feudalismo.

Alemania Sigle X D.C.. Guildas coma gremio en caso de incendio o naufragio.

Las Guildas en Alemania tenian un caracter gremial e implicaban un compromiso
de ayuda mutua en caso de incendio o naufragio, y se transformaron en
asociaciones amplias con abjetivos economicos, religiosos y militares. Aungue

durante la reforma protestante desapareciercn algunas guildas debido al gremio
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que les dio origen, otras han sobrevivido, como la Caja Local contra incendios de
Schleswing Holsten , de 1874 que procede de una guilda de 1543

Normandos 1250 a 1273 Liga Hanseética Asociacion de Proteccién Comercial
Fueron un pueblo guerrero que durante la edad media se sobrepoblo, esto
aunado a la pobreza de su suelo motivé que invadieran Francia, Inglaterra vy
Alemania, estableciéndose finalmente en Francia donde fundaren el ducado de
Normandia.

En las expediciones de saqueo fueron dejando relaciones comerciaies que se
incrementaron y diversificaron. De esta manera, la Liga Hanseatica y la Liga de
las ciudades del Rhin se fundarcn en el periodo de 1250-1273 para defenderse
de estos piratas y asi dar mayor impulso al comercio en Europa.

Espafia Siglo X al Xl : Cofradias Gremiales de Ayuda Mutua y Solidaridad.

En Espafa durante el Sigle Xit se fundan las llamadas "Cofradias Gremiales’
Cuya finalidad era proporcionar ayuda a los necesitados, enfermos y pensiones
en los casos de vejes o invalides, Estas Cofradias cobraron gran importancia en
el Siglo XV durante la época de los reyes catolicos, los trabajadores def campo
tenian un tipo de seguro social. Es en esta etapa cuando se descubre el nuevo
mundo por los Esparioles.

Portugal Siglo XIV : Seguro Obligatorio para Bugues

En el periode de Fernando | en el Siglo XIV se desarrollé un seguro de caracter
obligatorio para bugues de més de 50 Toneladas.

Itatia Siglo Xl al XVIi : Segurc Maritimo Seguro contra incendio y robo. Primera
poliza Génova 1347

En este tiempo Venecia se habia especializado en el comercio de especies,
ganando con elio riqueza y poderio considerable. Poseia una flota de 3,300
navios dominando el Adridtico v la Isla de Creta. Génova, rival comercial de
Venecia, después de haber destruido en 1248 la fuerza maritima de Pisa y
tomado Corcega, junto con Venecia, durante tos siglos Xl al XIV produjo un gran
desarrollo del seguro maritimo, al mismo tiempo se perfeccionaron otras
madalidades det seguro; un gjemplo de ello son los mercaderes que asistian a las
ferias locales y aseguraban sus productos contra los riesgos de incendio y robo.
L.a primera pdliza que se tiene noticia se hizo en Génova en 1347.



Hasta aqui se puede observar que la histonia sufrié una transformacion profunda
con los descubrnimientos maritimos y los grandes inventos, asi como el
renacimiento v la reforma que tienen sus repercusiones directas en la evolucion
del seguro

Espafia 1435 Ordenanzas o Regulaciones.
1570 Supervision del Estado en la Actividad
Aseguradora

Lz Era Moderna Inicia cuando los nacientes estados europeocs, tienen una
hegemoenia de Espafia con el Imperio de Carlos V. Esta hegemonia no fue solo
militar, La ordenanza de los magistrados en Barcelona de 1435, fue la primera de
las nUmerosas regulaciones que tuvo el seguro en toda Europa Entre los
aspectos mas importantes que se mencionaban estaba la prohibicion de contratar
Seguros en Barcelona a quien no fuera vasallo del rey; La exigencia de contratar
un capital maximo equivalente a las tres cuartas partes del valor del buque, el
pago de las indemnizaciones entre 3 y 4 meses despuds de ser declarada la
pérdida o la declaracidn de que un bugue no hubiera llegado a puerto 6 meses
después de lo pravisto.

En esta época lo mas destacado fue el enorme desarrclo del Seguro maritime en
Europa, ciudades como Amberes precisaban de abundantes materias primas que
eran transportadas por via maritima asi como a otros paises. Asi surgid la
necesidad de proteger este tipo de comercio, lo que llevo a desarrollar la practica
aseguradora que en épocas precedentes ya se habfa presentado,

Es hasta 1570 en la que se regula por primera vez ia supervision del estado sobre
el negocio asegurador, en virtud de ello se cred la Comisaria de Seguros de
Amberes y se reglamento su organizacién. En este mismo afio se nombro a
Diego Gonzalez Gante como primér comisario de seguros para el
desenvolvimiento general de [a institucion.

Inglaterra 1601 Jurisprudencia en materia de seguros
1654 Era moderna del seguro Blas Pascai
1666 Seguro de Incendio
1696 Halley Primera tabla de Mortalidad.

Interés Asegurable
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1710 Primera sociedad andonima de seguros
1781 lioyd’s
1788 Primer cadigo uniforme de seguros

La primera Ley Inglesa de seguros fue promulgada en el afio de 1601 y autornzd
la creacion de un tribunal especial que arbitrase las disputas surgidas en matera
de seguros. La institucién aseguradora fue perfeccionandose y muchas
modalidades de seguros se hicieron por escrito, comenzando a surgir un cuerpo
legal de jurisprudencia, aungue todavia faltaban tarifas y clausulados uniformes,
solvencia financiera, etc.

Es en Inglaterra donde se da el primer centro de negocios oficialmente reconocido
sobre seguros en Lombard Street, Londres en el famoso café de los hermanos
Lioyd, donde se reunian banqueros, comerciantes y transportistas para efectuar
operaciones de crédito, mercantiles y de transporte a la vez que compartian
riesgos por el transporte de mercancia a tierras extranjeras. Asf en 1781 ia
Lioyd's adquind personalidad juridica con el apoyo de la “Royal Exchange" de
inglaterra, con ello lograba facultades para realizar el seguro maritimo, proteger
los intereses de los asegurados, relacionados con navios, fletes y cargamentos; y
por ultimo dar informacion estadistica sobre navegacion.

Otra contribucion al seguro en inglaterra es la de Incendio, esto fue debido a una
catastrofe de este tipo sucedido en Londres, en 1666 que destruyo la cuarta parte
de la ciudad y obligo a replantear los sistemas de seguros de incendio,
redactandose un seguro muy parecido al actual, en el que estipulaba que el
asegurador podria reponer o reparar cualquier pérdida en materiales de una clase
similar y una calidad a los que habian sido destruidos, esto daba oportunidad
para reparar edificios que habian sufrido algan siruestro en lugar de pagar la
indemnizacion en dinero.

Los antecedentes del seguro de vida parten de un cientifico de la época Blas
Pascal, quien en 1654 al plantear la solucion de los juegos de azar da inicio a la
era moderna del seguro. Halley elaboro en 1896 la primera tabla de mortalidad y
Dowson hablo sobre lo que se considera prima nivelada; y el parlamento Ingles
en el Siglo XVINl promulga una ley sobre el seguro de vida que exigia como
requisito necesario para la validez del contrato que hubiese interés asegurable.

La técnica del seguro de vida se habia convertido en una doctrina con contenido
cientifico y posteriormente fue respaldada por leyes para cada ramo. para 1700
se crearon varias entidades, entre 1as que destacé la "Amicable” 1705, mutualidad
que trabajaba el seguro de vida y en 1710 nace la primera sociedad andnima de
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seguros “The Sun Fire Office”. Estos sucesos se vieron favorecidos por la relativa
liberiad del gobierno Inglés, permitiéndoles una mayor adaptacion de sus técnicas
y coberturas a las necesidades de sus tiempos. El siguiente cuadro musestra la
trayectoria de avance del tipo de seguros en Estados Unidos

Estados Unidos 1795 Insurance Company of North America
1812 Pennsylvania Company for insurance
1842 Mutual Life
1875 Prudentiai

Desde la colonizacion Inglesa en territorio Norteamericanc se sabe gue ya en
1682 habia actividades en seguros pero no serd sino hasta después de su
Independencia cuando surgid la primera casa aseguradora Norteamericana,
reconocida oficialmente en 1794 la "Insurance Company or North America”.
Posteriormente se Iinstituyeron ofras compafias de gran importancia como la
"Pennsylvania Company for Insurance" fundada en 1812 y los grandes colosos
de la actualidad. La "Mutual Life" de Nueva York en 1842 y la "Prudential" en
Newark en 1875,

HISTORIA CONTEMPORANEA DEL SEGURO

La historia contemporénea inicia en Inglaterra con tres grandes inventos; la
magquina de vapor en 1769, para el mismo aho se construye la maquina de hilar y
para 1875 el telar accionadc mecanicamente. Estas maguinas generan un
cambio en |la estructura econdmica vy social de la vieja Eurcpa y posteriormente al
mundo hasta nuestros dias.

En cuanto al seguro ha venido haciendo frente a los riesgos nacidos del avance
tecnologico y de ia complejidad general de la nueva sociedad. Hay nuevos
medios de fransporte, industrias muy sofisticadas, profesiones mas peligrosas, e
uso masivo del automovil, la gente tiene una actitud mas acusada a reclamarlos
daftos sufridos por la actuacion de otras personas, etc.

Inglaterra 1852 Accidentes de viaje
1858 Calderas
1870 Regulacion de seguro de vida
1877 Seguro de robo
1880 Responsabilidad Civil
1898 Seguro de automavil
1909 Regulacion seguro de dafios

1914 Seguro de riesgo de guerra
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A principlos del siglo XIX ya existian en la Gran Bretana 18 comparifas y 4
mutualidades de Seguros, experimentdndose al mismo tiempo un enorme
desarrolio en el Seguro de vida. En 1870, la "Life Insurance Company Act"
regula el funcionamiento de los seguros de vida, lLey verdaderamente pionera,
puesto gue en 1809, su ambito se amplid a los demas ramos, algunos
antecedentes de estos fueron: En 1848 se fundd la Railway Passengers
Assurance Co. en Londres, suscribiendo seguros contra accidentes sufridos
durante vigies en ferrocarr, que en 1852 extendid la cobertura, para amparar
accidentes de toda clase de vigjes. El Segure de Robe surge de Lioyd's cuando
en 1877 un corredor pidié al agente que amplara una pdhza de incendio. Ei
Seguro de Autombviles aparece en 1898, suscrito por {a Low Accident insurance
Security. La primera podliza de calderas se emitid en el afio de 1858 por la
compania Steam Boucher Assurance Co El Seguro de Riesgo de Guerra
aparecio en el afio de 1914 como complemento del Seguro Maritimo pero poco
antes de 1939, se excluyd este riesgo del Seguro de Transporte Terrestre. En
1880 en Inglaterra se emitieron las primeras polizas de responsabilidad pablica a
constructores y contratistas.

En el Siglo XX, el desarrollo del Seguro en ef mundo tuve un crecimiento
acelerado, paralelamente a los riesgos que también adquirieron dimensiones
extraordinarias, se pueden mencionar plataformas peiroliferas en altamar,
namerosos aviones de fransporte, incremento acelerado en el ndmero de
automdviles, construccion de edificios de gran altura, centros comerciales, y todos
los problemas que pueden surgir por un crecimiento acelerado de la poblacidn
Esto nos revela gue del desarrollo de cada nacion, su instrumentacion, sus
avances, el estandar o nivel de vida, la educacién de sus habitantes, se ve
refigjado el desarrollo y diversidad del seguro. Todo lo anterior genera que las
compafilas de seguros administren volimenes importantes de primas, con
influencia econémica y soclalmente ascendente, y algo muy importante es gue
emplean a decenas de millares de personas.

a) SU ORIGEN Y OBJETIVO EN MEXICQO

En los imperios Inca y Azteca antes de su descubrimiento ya se encuentran
indicios del Seguro, en la cultura Inca se sabe que existia una ayuda econdmica
que se daba a los jovenes cuando se desposaban y en México-Tenochtitlan se
daba proteccién a los ancianos (Huehuetques) en fos dltimos afios de su vida.
También en esta cultura existia un Seguro para los guerreros notables que
lograban sobrevivir al combate. Tanto los guerreros como los Huehuetques
recibian alcjamiente, honores y alimentos para disfrutar una vida apacible en
calidad de jubilados hasta su muerte.
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Meéxico 1789 "El Puerto de Veracruz"
"Nueva Espafia”

1865 "La Previsorg" y
“La Bienhechora", mutualistas de incendio y vida

Durante el Ultimo periodo del Virremnato en México en el siglo XVII, aumenta el
mestizaje, el comercio se desarrolla, se fundan nuevas ciudades v el trafico
maritimo se hizo mas intenso siendo muchos los barcos que zarpaban del puerto
de Veracruz a Espafa, asi en 1789 se establece la primera Aseguradora de
nombre "El Puerto de Veracruz" que cubre Unicamente el riesgo maritimo: sin
embargo los piratas Ingleses y Franceses infestaron el Atlantico y fueron
causantes de no pocos trastomos al comercio de Espafla, uno de estos fue la
efimera existencia de esta aseguradora . Posteriormente en el mismo puerto se
funda una nueva aseguradora denominada "La Nueva Espafia” que solo cubrio el
riesgo maritimo. En el imperio de Maximiliano {1865) aparecieron "La Previsora®
y "La Bienhechora" como mutualistas cubriendo los riesgos de incendio y vida.

México 1870 Civil regulacion del seguro.

1897 Angle Mexicana de Seguros.

1892 Ley de Instituciones de Seguros.

1901 Nacional

1906 Latinoamericana,

1907 Veracruzana.

1910 Reglamentaria de las Organizaciones de

Seguros de Vida.

1935 Ley del Contrato de Seguros.

1935 Ley General de Instituciones Seguros.
1936 Reglamento Seguro de Grupo.

1942 iMS.S.
1944 Seguros Tepeyac.
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1946 AMIS

1946 Reglamento de la Comisidn
Nacional de  Seguros.
1955 Reglamento de Agentes de las
Instituciones de Seguros
1981 Ley de! Seguro Agropecuario y Vida
Campesino,

La era contemporanea de! Seguro en México inicia cuando se proclama el triunfo
de la Republica en 1867, creando perspectivas de paz y crecimento del pats,
haciende con ello el futuro mas prometedor. En 1870 el presidente Juarez
promulgé el primer Cédigo Cvil mexicano, en et que regula diversos contrates de
seguros, con excepcion del maritimo.

En 1844 como resuitado de una reforma constitucional se configurd, en materia
de seguro de personas, un nuevo conlrato de seguro mercantil con caracter
federal, independiente del contrato civil de caracter local. En ese mismo afo el
Seguro Maritimo se incorporé al Cddigo de Comercio

El presidente Diaz turné un nueve codigo de comercio en 1889 el cual seguia e
ordenamiento del criterio del cddigo de 1884. Este nuevo cddigo establecia
criterios para determinar el aspecto mercantl del Seguro, calificandclo como
actos de comercio los contratos de Seguro de toda especie siempre que fueran
hechos por empresas.

Para finales de siglo existian varias empresas aseguradoras gue en su mayoria
eran sucursales de empresas extranjeras, que se dedicaban fundamentalmente a
la proteccién de bienes mas que al fomento del ahorro. William B.Woodrow,
ciudadano inglés fue uno de los primeros agentes de Seguros en México, fundd
en 1897 la compaiila Anglo Mexicana dedicada a los Seguros de Darios.

El 16 de diciembre de 1892 se promulgd la primera ley sobre compariias de
Seguros, en las que prevalecia el principio de libertad de operacion, sujeta a
varias medidas de control por parte de las autoridades, con objeto de ofrecer
garantia a quienes contrataban los servicios que estas ofrecian

Neegart, corresponsai de ta New York Company, concibié en 1901 con ayuda de
Woodrow el proyecto de crear la primer compania de Seguros de Vida en el pais
llamada " La Nacional “, como sociedad anénima y de acuerdo a los términos
sefialados por el cédigo de comercio de 1884.
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En 1906 con una economia precaria y con et fin de huscar proteccion de las
clases mas desprotegidas del pais nacia otra Compafiia - La Latinoamericana. Un
afio mas tarde en 1907 se fundd la primera compariia de Seguros de incendio con
el nombre de Seguros La Veracruzana S.A.y en 1918 se crea la Compafila
Mexicana de Riesgos y Accidentes S.A.

Durante los primeros diez afios del presente siglo se despierta una conciencia
civica en México con el surgimiento de las primeras huelgas y con los primeros
brotes rebeides en contra del régimen del presidente Diaz Se destaca Francisco
|, Madero como transmisor de 1deas y preocupacicnes definidas que abrian la
posibilidad de un cambio en el gobiernc y gue a la postre ocuparia en octubre de
1910.

Previo a que dejara la presidencia Porfiro Diaz, las Camaras aprueban el 25 de
mayo de 1910 la iniciativa de ley, tendiente a regular las operaciones de las
instituciones de Seguros que operaban en vida, por ser estas compariias
extranjeras, evitando asi la fuga de una parte importante del ahorro nacional y
estableciendo un control gubernamental en beneficio de los asegurados

No fue sino hasta 1917 cuando Venustiano Carranza es electo presidente
constitucional y dispone encauzar al pafs por las vias legales y realizar reforma
politicas, sociales y econdmicas que requeria, en ese momento México. Es
entonces que para las compafiias de Seguros representd la normalizacién de sus
operaciones, sus reservas quedaron establecidas en moneda, asi como o fueron
también los pagos por siniestros, vencimientos, gastos, etc

s asi, como se presenta la paz en el pais, relativamente cimentada que tiene
como consecuencia el restablecimiento de las comunicaciones y la reapertura de
las fuentes de produccién. Para las compafifas de seguros represento [a
normalizacion de sus operaciones, sus reservas quedaron establecidas en
monedas, asi como o fueron también los pagos por siniestros, vencimientos, etc.

De 1919 a 1934 el Estado cred una serie de instituciones financieras y se
constituyeron varfas compafiias de seguros. Durante este periodo hubo varias
modificaciones, decretos y ajustes a ta reglamentacién del Seguro, asi tenemos
gue en noviembre de 1923 se da a conocer un nuevo reglamento de la ley de
companias de Seguros sobre la vida, cuya finalidad fue [a de aplicar las
observaciones gue la practica habia permitido acumular desde 1910, afio en el
que se expidio la ley respectiva. El 29 de marzo de 1926 en el Diario oficial se
publicd un decreto en el que se autorizaba y reglamentaba el procedimiento de la
fiquidacidn de las compafiias de Seguros sobre la vida y el 25 de mayo del
mismo afio aparece la Ley General de Sociedades de Seguro, misma gue fue
complementada seis meses después.
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El presidente Ortiz Rubio dio un paso muy importante hacia la mexicanizacion del
seguro, al publicar el primero de agosto de 1932 un nuevo decreto en el que
agregaba un articulo, el 143 al reglamento de fa Ley general de sociedades de
sequros (25 Noviembre de 1926), el cual establecia el procedimiento para fijar el
valor de los bonos y acciones del activo de las empresas aseguradoras para los
fines de sus balances generales.

El prmero de Diciembre de 1934 el General Lazaro Cardenas asume la
presidencia de |a repdblica y haciendo uso de sus facultades como ejecutivo dio a
conocer tres decretos relativos al seguro.  El primero (21 de enero de 1935)
establece las bases para el calculo de las primas y de las reservas que deberian
ser crecientes en relacién con el tiempo para garantizar el monto de las
obligaciones de las Aseguradoras. El segundo decreto del mismo afio, reforma el
articulo 26 del reglamento de la ley general de Sociedades de Seguros y el tercer
decreto (18 marzo de 1935) adicionaba al articulo 56 de dicha ley de Sociedades
de Seguros de 1926, referente a las modalidades de disolucion de las sociedades
nacionales de seguros.

Todas estas disposiciones legales y reglamentarias son de trascendencia porque
fueron en realidad los antecedentes de la ley general de instituciones de seguros
del 26 de agosto de 1935 que se publicd en el Diano Oficial de la Federacidn el
31 del mismo mes y afio. Esta ley motivé la salida de la mayoria de las compafias
de Seguros Extranjeras del mercado mexicano al no querer acatar la nueva ley,
con ello el nacimento de nuevas compafiias que todavia hoy en dia son fuertes
en el ramo asegurador.

El desarrollo y la complejidad de la economia en aquellos afios obligaron ai
gobierno a continuar su tarea de reglamentacion para adecuar las leyes a la
realidad. Una de estas fue el surgimiento del primer reglamento del Seguro
promulgado el 13 de noviembre de 1936. Durante la administracidn del general
Manuel Avila Camacho se crea segun decreto del 31 de diciembre de 1942 el
Instituto Mexicano del Seguro Secial ( LM.S.S.).

En 1946 se crea la ( AM.1.S.), Asociacion Mexicana de Instituciones de Seguros y
el 14 de septiembre del mismo ano se promulgd el reglamento de la Comision
Nacional de Seguros, que se instituyo para estudiar y resolver en su caso; los
problemas de las instituciones de seguros, asi como para aprobar sus
inversiones, balances, etc. El 21 de septiembre de 1955 se dio a conocer el
reglamento de agentes de las instituciones de Seguros . En 1970 ta Comision
Nacional de Seguros cambia su denominacién a la de Comisién Nacional
Bancaria y de Seguros y en 1980 fue publicado en el Diario Oficial de la
Federacion la Ley de! Seguro Agropecuario y Vida Campesino, que entrd en vigor

a partir del primero de mayo de 1981
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Se puede observar como el sector asegurader mexicano ha mantenido un ritmo
constante de crecimiento, asi para el 31 de Diciembre de 1958, las inversiones
totales (capitat v reserva) de las compafias mexicanas de seguros, llegaron a
1,101 millones de pesos, pero no es sino hasta 1984 cuande han sido mayor a lo
observado por el crecimiento del producto interno bruto, razén por la que la
participacidon del seguro en las cuentas nacionales es cada vez mayor. La
participacién del seguro represento el 0.86 % en 1984 cifra que durante 10s afos
siguientes fue creciendo para pasar en 1986 la barrera de 1 punto al alcanzar el
1.04 %.

El afio de 1991 se puede considerar como un afio de despegue, esto debido a
que después de mantenerse por debajo del 1.20 % durante 5 afos, este alcanzo
una participacion del 1.32%. Las primas emitidas en 1991 fueron de 10,849,923
miliones de pesos, esto representa un incremento det 40.45% en términos
nominales, respecto a la emision de 1980

La industria mexicana del seguro siempre ha sido importante en México y ha
demostrado ser Util en cualquier circunstancia por dificil que esta sea. Dos
hechos notables se podrian sefialar para demostrar esto, el primero de ellos se
presemd cuando afrontd la responsabilidad de atender en forma oportuna los
siniestros ocurridos el 19 y 20 de septiembre de 1985, Cuando dos sismos de 7.5
y 6.5 grados en la escala de Richter respectivamente y que el numero de
reclamaciones en estas fechas fue de 7,000 y el monto de indemnizaciones fue de
100,000 millones de pesos. En Septiembre de 1988 fue el huracan Gilberto,
considerado el mas fuerte registrado en la historia de nuestro pais y provoco
graves dafios en los estados de Quintana Roo, Yucatan, Campeche, Tamaulipas,
Nuevo Ledn y Coahuila. Se estima que fas aseguradoras del pais subsanaron en
ese afio dafios econdmicos por 260,000 millones de pesos

b) LEY GENERAL DE INSTITUCIONES DE SEGUROS

CONCEPTO DE EMPRESA.
Genérico.

La "Empresa”, desde una perspectiva general, puede ser considerada como una
unidad econdmica organizada para combinar un conjunto de facteres de
produccién, con objeto de llevar a cabo la elaboracion de bienes o servicios para
su venta o distribucion en el mercado

ta Empresa de Seguros.
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Es aquella cuya actividad se encuentra orientada a la practica del seguro. l.os
términos "Empresa de Seguros” e "Institucion de Seguros” son sindnimos, ya que
la actividad aseguradora, en todos los paises, solo puede ser llevada a cabo por
personas juridicas, y mediante alguna de las formas de Sociedad que reconocen
como validas las respectivas legislaciones, no haciendo posible la practica del
seguro por las personas fisicas, salve contadas excepciones como la del Liyd's
ingles, del que se hablara mas adelante.

Las caracteristicas esenciales de las Empresas de Seguros son las siguientes:

* Exclusividad de actuacion.- La empresa aseguradora debe dedicarse con
caracter exclusivo a la practica de operaciones de seguro o de actividades con
ella relacionadas o auxiliares, como el reaseguro y ia inversion de su patrimonio.

* Sometimiento a normas de vigilancia oficial.- El caracter social o plbiico de ia
actividad aseguradora y del sistema de adhesion con el que se contratan las
pblizas suscritas por las empresas aseguradoras (la adhesion existe desde el
momento en que, generalmente, es la entidad aseguradora la gque establece las
condiciones técnicas, tarifas econémicas, primas y documentales -pdlizas- que
regirdn las relaciones contractuales entre ella y el asegurado), exigen una
vigilancia especial de dicha actividad de la empresa aseguradora este sometida a
medidas de fiscalizacion y control técnico, econdmico y financiero.

* Operacicnes en masa.- No solamente por tendencia normal en las empresas,
sino por propia exigencia técnica, las entidades de seguros tratan de conseguir el
mayor nimero posible de asegurados, esto es, que cuantas mas operaciones
logren, tanto mas amplia sera la diversidad de riesgos alcanzada y mejor el
servicio de compensacion de riesgos a sus asegurados. * Exigencia de capital
inicial.- Casi todas las legislaciones exigen a las empresas de seguros que tengan
un capital minimo que garantice el cumplimiento de los compromisos econdémices
por ellas asunudos

* Garantia Financiera.- Ademas del capital minimo, se requieren otras garantias
financieras, como depésitos iniciales de inscripcion en valores que ofrezcan una
especial seguridad, inversion de reservas técnicas en bienes de determinadas
caracteristicas, constitucidbn de margenes de solvencia v la regulacion, en
general, de sus inversiones.

En Meéxico la legislacion vigente (Ley General de Instituciones y Sociedades
Mutualistas de Seguros) reconoce las siguientes formas juridicas de ejercer el
seguro: Sociedad Anonima, Sociedad Mutualista, Consorcio y Asociacion de
Seguros
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A) Formas Sociales que Pueden Practicar el Seguro Privado en México.

Seguln acaba de indicarse, en México las formas sociales legalmente reconocidas
para ejercer el seguro son:

Sociedades Andnimas.

La Sociedad Anénima de Seguros, es agueiia entidad mercantit que se dedica a
la practica del seguro privado. Su caracteristica fundamental, por la que se
diferencia notablemente de la Mutualista, radica en que ha de procurar retribuir,
en forma de dividendos, el capital aportado por sus accionistas, ya que en esta,
existen dos sectores de personas netamente diferenciados (socios accionistas y

asegurgdos o clientes), en la mutualista ambos grupos coinciden, at ser
inseparabla la condicion deé socio de la de tomador del segure o asegurado,

INSTITUCICNES DE SEGUROS.
Con arreglo a la legislacidn mexicana (Ley General de Instituciones y Sociedades
Mutualistas de Seguros), las instituciones aseguradoras requieren, para su
constitucidn y funcionamiento, de la previa autorizacidn de la Secretaria de
Hacienda y Credito Publico; las autorizaciones se referirdn a una o mas de las
siguientes operaciones de seguros:

i.- Vidg;

1i.- Accidentes y enfermedades; y

tll.- Dafios, en alguno o algunaos de los ramos siguientes:

1.- Responsabilidad civil y riesgos profesionales;

2.- Maritimo y transportes;
3.- Incendio;

4 - Agricola;

5.- Automdoviles;
6.~ Crédito;

7.- Diversos; y
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8.- Los especiales que declare la mencionada Secretaria.
Por otra parte, las autorizaciones podran conferirse para realizar también
operaciones de reafianzamiento, o para practicar exclusivamente el reaseguro, en
alguna o algunas de las operaciones antes mencionadas.

Deberén contar con un capital minimo pagado para cada operacién o ramo que se
les haya autorizado, y que ia Secretaria fijara durante el primer trimestre de cada
afo, tomando en cuenta los recursos que, a su juicio, sean indispensables para el
ejercicio de su actividad, en busca de un desarrolio equilibrado del sistema, la
sana competencia en las instituciones y fa situacidén econdmica del pais. Dicho
capital minimo debera estar totalmente suscrito y pagado a mas tardar ¢! 30 de
junio del afio respectivo. Cuando el capital social exceda del minimo deberé estar
pagado por menos en un 50%, siempre que este porcentaje no sea menor del
minimo establecido.

lgualmente deberan contar con un capital minimo de garantia (margen de

solvencia) que resulte de aplicar los procedimientos de calculo que determine la
Secretaria mediante disposiciones de caracter general.
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2.2 TIPOS DE ASEGURADORAS

En México la Legislacion vigente (Ley General de instituciones y Sociedades
Mutualistas de Seguros) reconoce las siguientes formas juridicas de ejercer el
seguro; Sociedad Andnima, Sociedad Mutuglista, Consorcio y Asociacion de
Seguros.

CLASES DE EMPRESAS DE SEGUROS
Formas Sociales que Pueden Practicar el Segure Privado en México.

En México, las formas sociales legaimente reconocidas para ejercer el seguro
S0

De acuerdo a la informacion antes mencionada, las dos grandes areas de
manifestacion del seguro son el Seguro Privado, del que trataremos mas
adelante, y la Seguridad Social (0 Seguro Estatal) que es aquella en que
interviene el Estado ejerciendo la funcion tutelar, regulando las bases y estructura
del Seguro y asumiendo el riesgo en todo o en parte.

La cobertura de la seguridad social garantiza €l derecho humano a |a sailud, la
asistencia medica, Ia proteccion de los medios de subsistencia y los servicios
sociales necesarios para el bienestar individual y colectivo. Para el logro de tales
propositos, otorga las siguientes coberturas y prestaciones:

I. Riesgos de trabajo, son los accidentes y enfermedades a gue estan expuestos
los trabajadores en ejercicio o con motivo del trabajo y se cubren mediante
prestaciones en especie y en dinero

Il. Enfermedades y maternidad, que amparan al trabajador, pensicnado, esposa o
concubina, hijos, padres y dependientes econdmicos en determinadas
condiciones, igualmenta en especie y en dinero.

M. Invalidez, vejez, cesantia en edad avanzada y muerte; como en 10s casos
anteriores, tanto en especie como en dinero.

IV. Guarderia para hijos de asegurados.

CLASIFICACION GENERAL DE 1.OS SEGURQS (OPERACIONES)
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La clasificacién mas extendida, de acuerdo con la naturaleza de riesgos, es la
siguiente:

A} Seguros de Vida o sobre las Personas.

Se caracterizan porque recaen sobre los riesgos que pueden afectar a las
personas en su existencia, integridad personal, saludo o vigor vital.

En este tipo de seguros, el pago de la indemnizacion no guarda relacién con el
valor del dafio producido por ia ocurrencia del siniestro. Ello es logico, toda vez
que la persona no es evaluable econdmicamente. De ahi que, en realidad, este
tipo de seguros no constituya un contrato de indemnizacion propiamente dicho,
diferenciandose asi de los Seguros de Dafios.

B) Seguros de Accidentes y Enfermedades.

Son los que tienen como base la lesidn o incapacidad que afecte la integridad
personal, saludo o vigor vital del asegurado, ocasionada por un accidente o
enfermedad de cualquier género.

C}) Seguros Dafios {o Patrimoniales)

Bajo esta denominacion se recogen todos los seguros cuyo fin principal es
reparar la pérdida sufrida, a causa de siniestro, en el patrimonio del tomador deal
SEgUro.

Son elementos esenciales de los seguros de dafios: el interés asegurable, que
implica la necesidad de que el tomador del seguro tenga algun interés directo y
personal en que el siniestro ne se produzca, bien a titulo de propietario, usuario,
etc.; y el principio indemnizatorio, segin el cual la indemnizacion no puede ser
motivo de enriquecimiento para el asegurado y debe limitarse a resarcirle del
dafio concreto y real sufrido en su patrimonio. i

Los seguros de dafios pueden dividirse en dos grandes grupos: Seguros de
cosas, destinados a resarcir al asegurado de las pérdidas materiales directamente
sufridas en un bien integrante de su patrimonio, y Seguros de Responsabilidad,
que garantizan al asegurado contra la responsabilidad civil en que pueda incurrir
artte terceros por actos de los que sea responsable, y proteger su patrimonio,
abstractamente considerado, contra el nacimiento de posibles deudas futuras.

CONCEPTO GENERAIL DE SEGURO DE VIDA .
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El Seguro de Vida es uno de los tipos de Seguro de Personas en el que el pago
por asegurador de la cantidad estipulada en el contrato se hace depender del
faflecimiento o supervivencia del asegurado en un momento determinado.

Es conveniente, en esta forma de seguro delimitar el concepto de Asegurado, de
cuya vida depende el pago del capital, para contraponerlo al de Contratante, que
es quien suscribe el sequro y paga la prima (puede coincidir con el asegurado) y
al de Beneficiario, que es la persona que percibird el capital pagado por el
asegurador. El seguro de Vida puede ser clasificado desde distintos puntos de
vista, pero, en esencia, de acuerdo con la naturaleza del riesgo, hay dos
modalidades principales:

* Seguro en caso de vida: el beneficiario percibira el capital si el asequrado viven
en una fecha determinada.

* Seguro en caso de muerte: el beneficiario recibira el capital estipulado cuando
se produzca el fallecimiento def asegurado.

La combinacion de estas dos modalidades da lugar al llamado Seguro Mixto.

A) Seguro para Caso de Vida (o de Supervivencia).

En este se garantiza el pago de un capital o una renta al beneficiario, que
normalmente es el propio asegurado, solo si este vive en una fecha o edad
determinada.

Las modalidades basicas de este tipo de segure (también denominade Seguro de
Ahorro) son:

* De Capital Diferido.- El asegurador se compromete a entregar el capital
asegurado a la expiracién del plazo convenido como duracion del contrato si e
asegurado vive en esa fecha. Puede ser sin reembolso (si el asegurado fallece
antes de finalizar el seguro, las primas satisfechas quedan en poder del
asegurador), o con reemboiso (dichas primas son devueltas si el asegurado
fallece antes de finalizar el seguro).

* De Renta Vitalicia Inmediata.- En esta modalidad el asegurador, a cambio de
una prima Gnica, garantiza el pago inmedialo de una renta a una o varias
personas hasta la muerte del asegurado, en cuyo caso cesa dicho pago.

La renta vitalicia puede ser constante (de la misma cuantia cada vencimiento) ©
variable (creciente o decreciente, con el paso del tiempo).
34



* De Renta Diferida.- En este casc el asegurador se compromete, al finalizar el
plazo de diferimiento estipulado, a pagar al asegurado, mientras viva, una renta
constante y periddica.

Puede ser sin reembolso de primas (si el asegurado fallece antes de empezar a
cobrar la renta, el asegurador retiene fas primas satisfechas), o con reemboiso de
primas {en que el asegurador las devuelve a los beneficiarios).

* De Capitalizacion.- Es una modalidad de ahorro del Seguro de Vida, por la que
el contratante o asegurade se compromete a la satisfaccién de un capital al
vencimiento del contrato.

La primera y la tercera de las anteriores modalidades dan lugar al Seguro de
Jubilacion, gue consiste en el pago de un capital o renta, diferidas en su abono
hasta que el asegurado alcance una edad de jubilacién determinada. Si se
tratase de un seguro de capital diferido, existe la opcion de transformar este en
una renta vitalicia a partir del momento de la jubilacion. Generalmente se contrata
con prima anual creciente, acorde con las posibiiidades econdmicas del
asegurado.

GARANTIAS COMPLEMENTARIAS.

Son coberturas adicionales al Seguro de Vida principal, por las gue el asegurador
ofrece al asegurado determinadas prestaciones, como las siguientes;

* Excencion del pago de prima en caso de invalidez

* Anticipo del capital asegurado que hubiera debido pagarse en el momento del
fallecimiento si sobreviene invalidez del asegurado,

* Pago de una renta de invalidez, desde que se produzca esta y hasta el término
del seguro.

* Pago de un capital complementario normalmente del mismo importe que el
capital principal si el asegurado fallece a consecuencia de un accidente

Otros Conceptos Propios del Seguro de Vida: Valores Garantizados.

Constituyen la expresion cualitativa de los derechos que el tomador del seguro

tiene sobre la Provisidn Matematica generada por un contrato
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Son los siguientes:

* Rescate.- El asegurado percibe de su asegurador el importe que le corresponde
{valor de rescate) de la Reserva Matematica generada constituida sobre el riesgo
gue tenia garantizado.

* Anticipo.- Es la cantidad que, con page de los intereses que correspondan,
puede percibir el asegurado a cuenta del capital que en su momento le
corresponda, cumplidas las condiciones establecidas en la poliza, y siempre que
asta contenga derecho de rescate.

* Reduccion.- Esta significa que al dejar de pagar el contratante o asegurado las
primas estipuladas, la péliza original se transforma en un seguro con prima Gnica
representada por las reservas matematicas que, a favor del asegurado, se habian
constituido en el contrato primitivo, y con un capital asegurado disminuido, a tenor
de las primas pagadas hasta ese momento. Normaimente, los capitales de
reduccion, al igual que los de rescate y anticipo, vienen recogidos en unas tablas
0 baremos anexos a ias condiciones generales de la péliza.

RAMO DE RESPONSABILIDAD CHIVIL.

En este ramo el asegurador s¢ compromete a indemnizar al asegurado del dafic

que pueda experimentar su patrimonio a consecuencia de la reclamacion que le

efecttie un tercero, por la responsabilidad en que haya podido incurrir, tanto el
propio asegurado como aquellas personas de quien el deba responder civilmente.

Sin embargo, conforme a la ley mexicana el tercero dafiado puede exigir

directamente a la empresa aseguradora el pago del dafio

En resumen, mediante este seguro se garantiza;

* El pago de las cantidades de las que el asegurado resulte civilmente
responsable.

* La constitucion de las fianzas judiciales que puedan ser exigidas al asegurado.

* Los gastos judiciales causados por la defensa de la responsabilidad civil del
asegurado.

Dentro de este Ramo podemos distinguir dos grandes grupos:

* Responsabilidad Civil derivada del uso de Vehiculos:
- Terrestres automotores,
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- Aeronaves.
- Bugues y embarcaciones.
* Responsabilidad Civil General.

En esta ditima categoria merecen ser destacados:
- El Seguro de Responsabilidad Civil Familiar.

- El Seguro de Responsabilidad Civil por la
explotacion de inmuebles y actividades.

- El Seguro de Responsabilidad Civil Profesional.

- El Seguro Obligatorio del Viajero, con el que las empresas proteadoras
de pasajeros carga deben cubrir su responsabilidad objetiva.

Con la informacién descrita anteriormente, se cierra el apartado referente a la
historia del Seguro, su legislacién y forma de actuar en México.

A continuacién se revisaran algunas de las caracteristicas personales,
habilidades del Agente de Seguros y por Gitimo un breve resumen de los trabajos
que se han realizado con relacion a la Técnica Gerencial Cleaver y Agentes de
Seguros.
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2.3 CARACTERISTICAS DEL AGENTE DE SEGUROS

Ser agente de ventas es algo mas que simplemente hacer presion sobre las
personas, lograr la venta y obtener un beneficio econdmico. Sin embarge en la
sociedad la mayoria puede pensar asi y catalogar a esta actividad como de poca
importancia, de categoria inferior y hecha para personas que nunca han logrado
nada en fa vida y que no cuentan con una preparacion,

De acuerdo con Durén (1989), la Venta Personal es fundamentalmente una
presentacion oral, una relacion de cara a cara con propésitos mercantiles que
supone la transaccion econdémica entre dos personas. Se dice que nada sucede
hasta gque alguien hace una venta. Considera que junto con la simpatia personal,
el vendedor debe poseer : Alto grado de energia, gran confianza en si mismo,
necesidad de ganar dinero, habito de trabajo y aceptar las dificultades como un
reto a su personalidad. Toma en cuenta la importancia de las habilidades del
vendedor, las cuales se mencionan méas adelante.

Las ventas y sobre todo la de Seguros es una actividad noble, productiva vy que
requiere de mucho profesionalismo, estas consideraciones nos llevan a nombrarle
"Carrera de Ventas". Los vendedores profesionales tienen algo en comin que e
hace sobresalir, ademas de poseer, ejercitan ciertas Habilidades, Actitudes,
Conocimientos que les ayudan a lograr sus objetivos y combinados con su
personalidad forman su muy particular técnica de ventas.

Las Habilidades con que cuenta un agente de ventas son:

De Relacion

De Comunicacion
De Persuasion
De Sensibilidad
De Motivacion

Las Actitudes son de compromisa con.
Su Trabajo

La Compariia

Los Productos

El Cliente

Los Conocimientos deben ser.
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Sobre su Trabajo

Acerca de la Compaiiia
De los Productas
Necesidades del Cliente
Aspectos Administrativos

Uno de los principales elementos con los que cuenta un profesional de las ventas
debe ser considerar a las Relaciones Humanas como parte indispensable de su
frabajo, esto le ayudara a comprender las personalidades de cada uno de sus
clientes a tratar

A continuacién se mencionaran algunas definiciones de personalidad.

La personalidad se define como la singularidad del individuo como unidad bio-
psico-social que se desarrolla en funcién de su adaptacion social; esto es la
integracion de una unidad compleja e interrelacionada con e entorno en términos
de percepcidn, actitudes y valores que el propio sujeto tiene de si mismo vy de los
demas. Morris (1987).

Ferguson (1970) explica que la personalidad es la suma total de las maneras en
que un individuo reacciona caracteristicamente ante otros e interacida con ellos y
con los objstos.

Aiken {1997) se refiere a la personalidad con varios significados : Para algunos,
es un carisma misterioso que poseen algunos personajes populares y con
influencia social. Para otros, la personalidad es lo mismo que el temperamento,
una predisposicion natural con bases genéticas a pensar, sentir y actuar en forma
particular. Para ofros mas, la personalidad consiste en la combinacién Umnica de
cada persona de rasgos emocionales, intelectuales y del caracter (sinceridad,
valor y demas). Y para los psicologos con orientacion mas conductual, la
personalidad no es alge interno, sino mas bien un patron que puede observarse
de manera externa, de comportamiento organizadoe tipico de un individuo.

Por Io anterior, el autor resume otra definicién de personalidad, en la cual explica
que es una combinacidn de habilidades mentales, intereses, actitudes,
temperamento y otras diferencias individuales en pensamientos, sentimientos y
comportanmiento, Esta definicion enfatiza el hecho de que ia personalidad es una
combinacion Unica de caracteristicas cognoscitivas y afectivas que pueden
describirse en términos de un patrdn tipico y bastante consistente de
comportamiento individual.

La personalidad también se explica como el patron de pensamientos, sentimientos
y comportamiento que persiste a lo largo del tiempo y de las situaciones, y que

distingue a las personas. Phares (1984),
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La importancia de la personalidad radica en permitic al hombre scbrevivir como
individuo en su colectividad.

Le Blanc (1978) pone de manifiesto la importancia del estudio de la personalidad
del vendedor y expane que existen personalidades diversas, cuyas necesidades y
aspiracicnes son diferentes e impositivas. Las exigencias de los diferentes niveles
de aspiracion exigirian ser tomadas en cuenta para la asignacion de los
vendedores a los diferentes sectores de venta y para realizar una seleccion de
cara a su promocion.

Se plantea la necesidad de adaptar las condiciones de trabajc a las
personalidades afectadas, de crear un ambiente profesional propicio al desarrcilo
de {a personalidad de cada uno, propercionandole el medio de satisfacer, a través
del desempefio de su oficio, sus necesidades y sus aspiraciones.

En su clasificacion de personalidades del vendedor Le Blanc, distingue tres tipos
: aquellas para las que el factor humano es lo més importante, aquellas que lo
descuidan o que centran su interés sobre el beneficio que obtienen de la venta v
por titimo las personalidades inadaptadas.

En el primer grupo se encuentran los vendedores amables, sinceros y
comprensivos que se dirigen al cliente en cuanto a persona. Los vendedores
pacientes, escrupulosos, forman un segundo subgrupo y se distinguen del
anterior por el hecho de que estas personalidades son mas habiles que
convencidas de la relacion sujeto a sujeto.

El segundo grupo lo constituyen los vendedores aduladores, autoritarios y
esquives, que ignoran a las personas .
Los vendedores comediantes se sitdan en los dos grupos anteriores, estos no
intentan manipular a la persona, sino ejercer una influencia crientada en el
sentido de {as preferencias dei cliente.

E! tercer grupo lo constituyen los vendedores charlatanes, egocéniricos vy
narcisistas. Tienen en comun su inadaptacion at proceso de la venta, el cual es
esencialmente un fendmeno de comunicacion que ellos son incapaces de
establecer.

Es importante considerar las fuentes de satisfaccion del vendedor y como influyen
en su éxito; Le Blanc menciona gue estas nos han parecido ser : el gjercicio de su
oficio, su salario, su jefe y su grupo de trabajo, sin establecer ningin orden
jerarquico, sino solamente lo que se ohserva: Sin embargo el éxito del vendedor
es un fendmeno complejo, sobre el que el entorno social y el contexto familiar no
dejan de incidir. Su actitud respecto de ia empresa, de su grupo de trabajo, de su
profesion, contribuyen a su éxito o a su fracaso, por o mismo  sus dificultades de
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cualquier orden repercuten en su comportamiento profesional y esto influye
también en su éxito.

Le Blanc (1978) indica los caracteres psicoldgicos responsables del éxito del
vendedor y son .

1.- Plasticidad : Es la caracteristica por la que un vendedor ajusta su
comportamiente al del cliente. En la venta olvida su propia personalidad.

2.- Inteligencia Social : Se asocia con la empatia.

3.- Impticacion de ta Personalidad : El ndividuo se compromete plenamente en to
que estd haciendo (vendedor) y establece una barrera respecto a otros estimulos
ajenos a elio.

4.- Agresividad : Es la tenacidad constante para no desfallecer en el proceso de la
venta. El deseo de vencer al cliente combinando siempre con la plasticidad.

5.- Aptitud para desempefiar un rol : Es la capacidad para actuar, es decir,
cumplir el papel que se le ha asignado (ventas). Esta conviccion para
desempefiar su papel influye en el cliente.

6.- Dinamismo : La actividad, la energia. Denotan independencia y seguridad. Es
una caracteristica que atrae al cliente, quien busca su identificacion con el
vendedor dinamico.

7.- Factor verbal : En su doble vertiente de fluidez y comprension.

El mismo autor explica, que la venta reposa, esencialmente sobre un fendmeno
de comunicacion, pero también en otros factores personales del vendedor gue
pueden facilitar este proceso y por tanto asegurar su éxito.

A continuacion se explicara en forma mas amplia las Habilidades de un
Vendedor, que fueron ya expuestas anteriormente. Duran {1989).

DE RELACION

Se refiere a las relaciones humanas, que entabla cualquier persona y se define
como la habilidad de relacionarse con la humanidad de otra persona, no es solo
ayudar a otro a que se sienta bien, es algo mas, es dar un reflejo de si mismo,
incluyendo sus pensamientos, sentimientos, basandose en tres condiciones gue
son’
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a) Comprensidn

Quiere decir reconocer e interpretar correctamente los sentimientos,
pensamientos y la conducta de otra persona,

b) Aceptacion:

Es aceptar a la gente como es y no como se pudiera pretender que sea.
¢) Compromiso .

Es la voluntad por interesarse y sentirse responsable por otra persona, no es
pasivo, implica accidn.

DE COMUNICACION:

La comunicacion es la ftransmision de ideas, pensamientos, experiencias,
emociones, conocimientos y sentimientos entre dos o mas personas; es compartir
experiencias, relacionarse, entender y ser entendido, no es solo emitir mensajes,
es mas que hada evocar respuestas.

Este proceso de comunicacion se logra mediante un cddigo formado por gestos,
palabras, expresiones, simbolos, efc., de tal manera que se divide en dos tipos
que son;

Verbal' Oral y Escrita

No Verbal:  Corporat y por Sefiales

Comunicacién Verbal:

Ei instrumento principal para lograr esta comunicacion es el lenguaje, este entre
méas amplio sea, permite solucionar mejor los problemas, desarrollar ideas y
relacionarse con mayor facilidad.

La Comunicacion Oral es 1a que se efectia entre dos o mas personas en un lugar
determinado, es la llamada "cara a cara”. Existe comunicacién oral mediante el
uso de teléfonos, grabadoras.

La Comunicacion Escrita es aquella en la que el signatario no sabe si se
comprendid o acepto su mensaje, solo en el caso que exista una contestacién,
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puede recibir una retroalimentacion Este tipo de comunicaciones son {os oficios,
telegramas, manuales, cartas, revistas, fax, etc.

Comunicacion No Verbal:

Este tipo de comunicacion es aguella en la que los seres humanos no utilizan
palabras y lo logran de dos formas, utilizando la comunicacion corporal v el uso
de sefiales que se establece mediante sonidos y simbolos.

La Comunicacién Corporal se basa en gue el cuerpo se comunica por si mismo
mediante posturas, modo de mirar, de tocar, stc. y el empleo del tismpo y del
espacio. Por lo tanto, esta comunicacién tendrda su muy particular forma
dependiendo de cada persona y su cultura,

Algunas formas de la comunicacion corporal son : Expresion facial, Movimiento de
las manos, Postura y Movimiento, Modulacidn de la voz, y se explican a
continuacién :

Expresion Facial:

Es el conjunto de expresiones que puede dar un individuo a través de su cara,
esto s con el movimiento de sus cejas, parpados, boca, lengua, labios. Con la
cara se pueden dar mensajes muy calidos como lo es una sonrisa amable, fa boca
puede revelar aceptacitn, rechazo, enfado, etc. Pero quiza lo mas importante de
este tipo de expresiones sea la forma de mirar.

Movimiento de las manos:

Se refiere a "hablar con las manos”, esto se utiliza para reforzar los mensajes con
el movimiento de manos y brazos, se puede observar actitudes de superioridad,
de inferioridad, de miedo, de ansiedad, esto da la posibilidad de conocer el
estado emotivo de una persona. Cuando una persona desea dar mayor
imtensidad a sus palabras los movimientos de sus manos son amplios y si tisne
dificultad para expresarse o hacer que la comprendan, los movimientos son mas
frecuentes,

Postura y Movimiento:

Es ia posicion del cuerpo qgue refleja tas motivaciones, intenciones, pensamientos,
actitudes ¢ intereses de una persona ante determinada situacion.  Los
mowvimientos del cuerpo reflejan la intencién de incluir o excluir a una persona de
la comunicacion; con los movimientos y cambios en la postura se marca también
el rtmo del dialogo.
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Modulacién de la Voz

Se refiere a la forma como se dicen las palabras y no a lo que signifiquen
realmente, un ejemplo de ello es decir una palabra agradable como "bienvenido”
en un tono gue manifteste una alegria real, que en un tono neutro, que puede
expresar antipatia por la llegada de esa persona

Por lo antes mencionado, el tono, la velocidad al hablar y las demas expresiones
dan en su totalidad un mensaje que transfiere emocionas y sentimientos que la
otra persona interpretara.



24 AGENTES DE SEGUROS : CORREILATOS DE
EVALUACION

El presente capitulo es una breve recopilacidén de datos referentes a la Técnica
Cleaver realizadas en México. Los puntcs que se resumen a continuacion son
los referentes a : Muestra, Variables Exploradas, Conclusiones de los estudios.

Chavarria (1988) trabajd la estandarizacion del cuestionario Cleaver de
Autodescripeion.

Muestra; Fue constituida por 331 sujetos de los cuales 100 fueron utilizados para
una prueba piloto y los 231 restantes para el proceso de estandarizacion.

La Muestra se obtuvo de una empresa de giro bancario y una institucion
paraestatal especializada en construccion, para posteriormente comparar fos
resultados obtenidos con una muestra norteamericana por medio de la
comparacion de medias.

Esta fue de tipo no probabilistico y tenian las siguientes caracteristicas bésicas:

1.- Localizarse dentro de puestos técnicos o administrativos.
2.- Pertenecer al rango de edades 18 - 40 afios sin importar el sexo,
3.- Tener una antigliedad minima de un afic en el puesto que desempena.

Definicion de Variables:

La Varisble Independiente estuvo constituida por el grupo de sujetos
norteamericanos de estandarizacién cuyos resultados serén comparados con los
obtenidos a través de la manipulacién de las variables dependientes en el grupo
mexicano.

Las cuatro variables dependientes que se manejaron fueron:

1.- Empuje: “Capacidad para realizar esfuerzos fisicos o intelectuales que lleven
al logro de los objetivos y cumplir la tarea”

2.- Influencia; “Accidn que ejerce una persona o cosa sobre ofra persona o cosa’.

3 - Apego: “Accion de aplicarse a un uso o propdsito determinado que permitan la
terminacion de la tarea’.

4.- Constancia® ‘l.a capacidad de permanecer inmovii, concentrado o realizando
un mismo tipo de actividad, ya sea fisica o intelectual, durante largos periodos de
tiempo"



Se encontraron diferencias significativas de adecuacion a un puesto en &l grupo
de sujetos mexicanos al aplicar el cuestionario Cleaver de Autodescripcion
utilizando la estandarizacion efectuada en dichos sujetos mexicanos o la
efectuada en el grupo de estandarizacion norteamericano,

Existen diferencias significativas en cada una de las escalas medidas, como son
la de EMPUJE, INFLUENCIA, APEGO, CONSTANCIA en el grupo de sujetos
mexicanos al aplicar el cuestionario Cleaver de Autodescripcion, segin se utifice
la estandarizacion efectuada en los Estados Unidos de Norteamérica o la
estandarizacion realizada en los sujetos mexicanos.

El siguiente trabajo tuvo como propdsito o interés, el proporcionar informacién
acerca de la Técnica Cleaver y tenerla en cuenta en un proceso de seleccién de
personal en cada uno de los diferentes puestos que conforman una empresa u
Organizacién; asi como también poder considerar al personal con potencial para
desempefiar puestos superiores y con elio realizar planeacion de carrera y por
tanto cubrir con los objetivos de la Empresa y conseguir el maximo desarrollo
personal para el empleado (Vega, 1983).

Su objetivo se baso en detectar a través de la Técnica Gerencial Cleaver el
potencial de desarrollo de la gente que desempefia el puesto de Gerente de
Servicios Bancarios para la Planeacién de Carrera.

Muestra: Fue de tipo no probabilistica, ya que no se eligid al azar, sino
intencionalmente y estuvo compuesta por 81 personas gue ocupaban el puesto
de subgerente de Servicios Bancarios independientemente de la edad, ef sexo y
el nivel escolar.

Conclusiones: De las 81 personas a quienes se les aplicd la Técnica Cleaver,
Unicamente B8 {enian el potencial para ocupar puestos bancarios superiores, a
través de una planeacion de carrera a corto plazo.

Mediante este trabajo se pudo observar que la técnica Cleaver es una
herramienta que permite detectar el polencial de los recurses humanos, para
poder seleccionar a los empleados que pueden desempefiar puestos superiores
por medio de la Planeacién de Carrera. Aqui se encontrd una similifud importante
entre los perfiles esperado y obtenido, por tanto se puede hablar de una
Planeacion de Carrera a corto plazo.

Vega (1993), encontré que algunos de los empleados de la muestra,
independientemente de su edad, sexo y grado escolar, cuentan con un potencial,
tal vez adquirido por la experiencia laboral,
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Se menciona que la Técnica Cleaver es una de las mejores opciones con ias gque
se cuenta en el area de reclutamiento si se desea hacer una planeacion de
carrera a los empleados con los que se cuenta. En cuanto a tiempo resulta ser
una herramienta Gtil por la brevedad y facilidad de aplicacion, si se le compara
con otras como el Wais, Luscher o Rorschach, utilizadas también en la Seleccion
de Personal.

Cornejo (1985), llevd a cabo la investigacion que tuvo como proposite el de
identificar si una herramienta ya conocida por los Psicélogos del Trabajo, como lo
es la Técnica Cleaver, podia proporcionar informacidn mds orientada  hacia el
propio individuo, a través dei desarrolio del perfil def puesto, comparado contra el
perfil del ocupante.

El objetive fue el de proporcicnar una aiternativa mas para identificar necesidades
de capacitacion en ejecutivos de una Empresa de Servicios, mediante el analisis
cualitativo de los resultados de la aplicacion de la prueba Cleaver.

Muestra ; Se selecciond una muestra de 121 sujetos, ejecutivos de una empresa
de servicios del sector privado, a través de la  técnica de muestreo no
probabilistico, intencicnal vy por cuota, dividiéndolos en 5 grupos:

Gerente 1: 31
Gerente 2: 30
Gerente 3 29
Gerente 4: 14
Geremnta 5: 17

Las principales caracteristicas de cada grupo, son las siguientes:

Gerente 1: Atencion a personas fisicas, en sus requerimientos de servicio, asi
como administrar at personal a su cargo.

Gerente 2. Administracién del personal operativo y dar atencidén principalmente a
la productividad de la oficina y de los recursos materiales.

Gerente 3; Realizar actividades de promocion y venta de servicios principalmente
a personas fisicas,

Gerente 4; Analizar los requerimientos de servicio de personas fisicas de altos
recursos, asi como administrar la labor del personal a su cargo.

Gerente 5: Administrar el trabajo de un grupo de ejecutivos de ventas, y de la
oficina en general, con el propdsito de lograr las metas de productividad
asignadas, asi como el atender a personas morales y personas fisicas con
actividad empresarial.

La Conclusion a la que llegd Cornejo (1995) fue que la prueba Cleaver si es (til
para detectar necesidades de capacitacion, ya que en los 5 grupos estudiados, la
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técnica Cleaver permitid enconftrar diferencias existentes entre los objstivos
derivados dei puesto y ¢l desempefio de la persana en el mismo.

Solis (1994), realiz0 una investigacion que tuvo como finalidad proporcionar
informacion acerca de la Técnica Cleaver y ver como a través de ella, se podria
seleccionar en cada uno de los diferentes puestos, que conforman una Empresa u
Organizacion, al personal con potencial para desempefiar puestos superiores y
asi poder realizar plan de carrera dentro de la empresa, con el fin de que se
logren los chjetivos de la misma y que el empleado consiga su maximo desarrolio
personal.

Su objetivo fue el de utilizar la Técnica Cleaver para detectar el potencial de
desarrollo de la gente que desempefiaba el puesto de Subgerente de Servicios
Bancarios para la planeacion de carrera de los mismos.

La muestra estuvo formada por ochenta y un personas que ocupaban el puesto
de Subgerentes de Servicios Bancarios, independientemente de |a edad, el sexo y
el nivel escolar. L.os puestos a los que aplico el cuestionario de Factor Humano
fueron los siguientes:

Gerente de Sala Bancaria
Subdirector de Banca integral
Gerente de Banca Integral

Gerente de Banca Personal
Gerente BIP

Ejecutivo Empresarial

Subgerente de Promocion y Relaciones
Ejecutive BIP

Subgerente de Servicios Bancarios
Gerente de Promocidn y Relaciones
Subgerente de Plataforma

Lo anterior se lievd a cabo con |a finalidad de obtener el perfil de cada uno de los
puestos y para obtener el perfil de comportamiento requendo de los ocupantes de
los puestos.

El resultado obtenido fue para el Factor Humano obtener puntajes para cada
dimension ( D,1,S y C) y que fueron graficados.

Posteriormente se aplicd la Autodescripcion para detectar el potencial de los
Subgerentes de Servicios Bancarios en las tres situacionss de la Autodescripoion
: Cotidiana, Motivacional y Presionante.



Encontrd finalmente que de los 81 subgerentes dnicamente B de ellos contaron
con el potencial para ocupar algunos de los puestos superiores. Finalmente solo 6
de ellos podian ocupar los puestos mencionados anteriormente ya que no se tomé
en cuenta los puestos de Gerente de Promociones v Subgerente de Plataforma
por no obtener las caracteristicas requeridas para desempefiar dichos puestos.

La presente investigacion esta dirigida al ambito laboral con el propdsitoc de
proponer el uso de dos pruebas en la Seleccién de Personal para cbtener el
perfil de la Gerencia de Recursos Humanos (Palacios, 1998).

El objetivo fue el de obtener el Perfil del Gerente de Recursos Humanos a través
de la Tecnica Cleaver y el Test de Colores Lischer. En relacion a la Prueba o
Técnica Cleaver, se considera una herramienta efectiva en el terreno laboral, por
los resultados que diferentes personas responsables del departamento de
personal han obtenido con la misma, pues ha sido disefiada especialmente para
las empresas u organizaciones. En cuanto al test de colores se wutilizo por
considerarse una herramienta efectiva en la seleccidn de personal, que arroja
resultados de personalidad, adecuada para obtener perfiles de los sujetos.

La muestra en esta investigacion se realizd con 20 Gerentes de Recursos
Humanos de diferentes Empresas privadas, donde ademas de obtener el perfil de
cada uno de los Gerentes, en cada una de las pruebas, se obtuvo el perfil
promedio de cada ejecutivo, mediante la aplicacién de los instrumentos Cleaver y
Lischer,

Como cenclusion se destaca gue ambos instrumentos, en especial Cleaver, han
proporcionado la informacion requerida para la obtencion del perfil del Gerente de
Recursos Humanos y que los puntajes variaran de acuerdo al tipo de Empresa
donde se desempefie el gerente. Se proponen ambos instrumentos para la
seleccion de personal a nivel gerencial, asi mismo para detectar en su
oportunidad necesidades de capacitacidon y plan de carrera que se determinaran
por las politicas y valores de la empresa.

A continuacioén se mencionan trabajos relacicnados con el tema de Agentes de
Seguros,

La presente investigacion tiene como finalidad el estudio de las actividades de
los Agentes de Seguros, en relacién a la posible comision de dslitos en que
pudieran incurrir estos Uitimos en el gjercicio de sus funciones. Lo anterior se
fundamenté en la duda que existe en determinar si los agentes de seguros
incurren en algln delitc patrimonial al disponer del dinero que con motivo del
pago de la prima de un seguio, les es pagado por el presunto asegurado, mismo
que no se ingresa a las empresas aseguradoras (Quirds, 1994).
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Su objetivo fundamentat es el analisis del Contrato de Seguro, supuesto bésico
para la existencia dei Agente de Seguros.

Uno de los puntos que se considerd principalmente para realizar el estudio fue el
incremento de personas tanto fisicas como morales que adquieren un Seguro,
debido al incremento enorme de los riesgos que atrae el aumento de la
poblacion.

Como conclusién del tema expone que dado que fos agentes de seguros también
pueden ser sujetos activos en la comision de los delitos de Robo, Abuso de
Confianza y Fraude, cuando los mismos retienen cantidades de dinero de las
instituciones de Seguros, debe reformarse la legislacion respectiva, para evitar su
impunidad.

Este trabajo menciona como propdsito fundamental la importancia que tiene la
correcla auditoria a los Agentes de Seguros gue se hace en las Compaiiias
Aseguradoras y que en ocasiones no es realizada por el profesional en este
campo, tal es el caso del Contador Publico titulado, que es tnico capacitado para
determinar como afectan fas posibies desviaciones y disposiciones de dinero, que
en ocasiones pueden ser realizados por los Agentes y estc afectar a los
asegurades, tanto contablemente como fiscalmente (Torres, 1994).

Como conclusion se encontré que fa Auditoria es indispensable en este tipo de
organizaciones, debido al crecimiento de sus operaciones y es el medio que les
permite a dichas organizaciones o Aseguradoras tener la vigilancia y controt de
los Agentes de Seguros, estos Gltimos tienen recibos de pago, gue son propiedad
de la empresa y por los cuales deben responder.
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CAPITULO Il . PROCESO METODOLOGICO

3.1 OBJETIVO GENERAL.

Conocer |a Autodescripcién laborat de un grupo de Agentes de Seguros

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Se seleccionaron 281 Agentes de Seguros, de 300 aplicaciones que se realizaron
pero se eliminaron 19 debido a que no contestaron completamente los grupos de
palabras, o faltaron datos personaies.

Se Identificé a través de la técnica Gerencial Cleaver la Autodescripcion laboral
del Grupo de Agentes de Seguras.

3.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

L Cudl fue ta Autodescripcidn laboral en un grupo de agentes de seguros ?

3.4 VARIABLES

Variable Dependiente: Autodescripeion Laboral.

Es una técnica Administrativa disefada especialmente para obtener informacion
de personas y puestos para mejorar la direccion y manejo del factor humano

( Cleaver, 1960 ). La Autodescripcion laboral seran las puntuaciones que los
sujetos obtengan en la aplicacién de la Técmica Gerencial Cleaver. Estas
puntuaciones seran evaluadas para identificar el factor DISC (Empuje, Influencia,
Conslancia y Apego)

Dominio; Capacidad de liderazgo, logro de resultados.

Influencia; Habilidad para relacionarse con la gente, persuadirta.

Constancia’ Capacidad para realizar trabajos de manera rutinaria y continua.
Apego: Habilidad para desarrollar trabajos respetando normas.
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Variable Independiente; Agentes de seguros.

Son aquellas personas fisicas o morales que intervengan en la contratacion de
seguros, mediante e! intercambio de propuestas y aceptacicnes, asi como el
asesoramiento para celebrarlos, conservarios o modificarlos { Ley General de
Instituciones y Sociedades Mutualistas de Seguros, Articulo 23 ).

Para fines de esta investigacion se seleccionaron personas que realizan la
actividad de Agentes de Seguros con un afio minimo de experiencia.

3.5 METODO

SUJETOS

La realizacién de la presente investigacion se llevd a cabo con una muestra de
281 sujetos con las siguientes caracteristicas:

Agentes de Seguros que trabajan para compaiiias de Seguros como Grupo
Nacional Provincial, Seguros Monterrey y Seguros Tepeyac, sin importar sexo,
edad o estado civil. Esta muestra fue de agentes consolidados, esto es, que cada
agente cuente con amplia experiencia y al menos un afio de servicio, con una
considerable cartera de clientes en cualquier ramo, ya sean pdlizas de vids,
autos, accidentes y enfermedades, dafos, maritimo y transporte, etc,

INSTRUMENTO

Se aplicé la prueba de autodescripcién laboral de Cleaver, que es una t?cnica
autoadministrable disefiada para ser usada por el area de recursos humanos y
estd orientada a obtener informacion de personas y puestos para mejorar la
direccién y manejo del factor humano.

- Para establecer estandares en cada pussto, asi como para el desarrollc
personal; para evaluar al personal comparativamente con los esténdares, permite
relacionar la unidad hembre-puesto y determinar su proyeccidn dentro de la
organizacion.

Esta técnica fue elaborada por Cleaver C, en Princenton Nueva Jersey y la
Reading Tube Co. Empezo en 1960 un estudio sobre la percepcidn de los
empleados y la compatibilidad en el comportamiento de trabajo, basandose en la
técnica Cleaver.
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En la actualidad, no existe literatura con respecto a ta validez y confiabilidad de
esta prueba, solo se cuenta con la experiencia de los despachos y centros de
evaluacion, quienes han corroborado los resultados obtenidos con otras pruebas.

Un aspecto de suma importancia que influye en la validez es: la correcta
aplicacion del cuestionario {self description) y seguir con detalle todas las regias y
pasos para calificar.

La técnica Cleaver se basa en que cualquier persona puede hacer cualquier
trabajo, pero que la persona puede hacerlo diferente (cémo) , por diferentes
razones (por qué) y con diferentes grados de éxito (qué). Cleaver sefiala que
existen factores que influyen de manera determinante en la conducta:

- Inteligencia (qué)
- Comportamiento (como)
-~ Valores (por qué)

Cleaver para explicar la inteligencia se basa en la teoria de Weschler, que
establece tres estilos que se relacionan con las habilidades que repercuten en el
tiempo y son :

- Abstracto
- Concreto
- Funcional

La teoria del comportamiento humano en que se fundamenta Cleaver, parte de la
siguiente aseveracion :

La conducta es la respuesta al medio ambiente {Marston). Cleaver se hasa en las
investigaciones de este autor, acerca del estudio de! ambiente. Las dimensiones
de ta conducta de Marston son utilizadas por Cleaver para definir

los faciores base en los puestos, y estos son:

Factores que mide la técnica Cleaver .
D Empuije, poder, domtinio
| influencia, contacto

S Constancia, estabilidad, variedad
C Apego, cumplimiento, politicas, normas
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D = Dominio y empuije, es la capacidad de liderazgo, logro de resultados.

| = Influencia, habilidad para relacionarse con [a gente, motivarta o
persuadiria, para que realice la actuacion deseada.

$ =Constancia, es la capacidad para realizar trabajos de manera rutinaria y
continua.

C = Apego, habilidad para desarrollar trabajos respetando normas.
Algunos de los usos que se e dan a la Técnica Cleaver son :

- Seleccion de Personal

-~ Promocion

- Capacitacién y Desarrollo
- Motivacién Personal

- Planeacién de Carrera

- Analisis de Puestos

Esta técnica es de lépiz y papel autoadministrable. Puede ser aplicada individual
o colectivamente, no tiene tiempo limite, pero el promedio es de doce a quince
minutos; no se debe presionar a las personas en cuanto al tiempo. La mayoria la
resuelve en el tiempo antes mencionado. El cuestionario se puede aplicar a
personas con un nivel de preparatoria minimo o similar, la experiencia indica que
se puede utilizar en secretarias. Se recomienda hacer el re-test cada afio

PROCEDIMIENTO

Se utilizd como instrumento de evaluacién una hoja de Autodescripcion laboral
(Self Description) y un lapiz para cada uno de o individuos, una plantilla de
respuestas y graficas de analisis de datos.

Las hojas de autodescripcion iaboral se entregaron a cada uno de los agentes de
Seguros en su lugar de trabajo (aulas de capacitacion de las compafias
aseguradoras), asi como las instrucciones se daran en forma colectiva (antes de
dar estas se le explicara brevemente la finalidad de la aplicacion de la prueba,
esto es conocer su perfil laboral) y un tiempo de quince minutos méximo para
contestar. Se integré a la gente en grupos de cinco a diez personas como
maximo.

L.os sujetos llenaron los renglones correspondientes a sus datos personales.
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Se explicd a los sujetos que en la hoja hay veinticuatro grupos de cuatro palabras
cada uno (tetradas), frente a éstas hay una letra M (mas) y una L {mencs). En
cada grupo marcaron la palabra con la que mas se identificaron v la gue menos
se identificaron abajo de l1a istra que corresponda. Ejemplo:

M L
Persuasivo X
Gentit
Humilde X
Original

Se corrobard que no existieran dudas para contestar.

TIPO DE ESTUDIO :

Fue un estudio de Exploratorio: porque fue la primera aproximacion en estas
condiciones especificas al fendmeno (Pick y Velazco, 1979). Es decir, las
aplicaciones se realizaron en grupes, individual, durante cinco meses. De este
tipo de datos no hay un antecedente de aplicacion en estas condiciones con una
muestra tan amplia.

3.6 ANALISIS ESTADISTICO

Se obtuvieron frecuencias generales para conocer las caracteristicas
sociodemograficas y de autodescripcion en los sujetos; para conocer esta (ltima
se realizaron tablas de contingencia de acuerde a variables sociodemograficas de
ta muestra y de cada una de los factores DISC (Dominio,Influencia, Constancia y
Apego) que evalua la Técnica Gerenciat Gleaver,
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CAPITULO IV. RESULTADOS

Para realizar el anélisis de los resultados que arrojaron cada una de las hojas de
autodescripcion laboral (Self Description), se utilizé una plantilia de respuestas,
se realizd e conteo de éstas y se vaciaron los datos en las gréficas
correspondientes, de las cuales se obtuvo un perfil de cdmo se desempedia cada
individuo laboralmente. Las graficas tienen la finalidad de dar resultados en tres
fases de la persona que son:

1) Comportamiento Natural.
2) Motivacion Interna en el Puesto.

3) Limitacion del Comportamiento en el Puesto.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Con el fin de conocer las caracleristicas de la muestra, se presentan a
continuacion las gréficas correspondientes.

N= 281 X EDAD GENERAL = 29 ANOS
HOMBRES = 160 X EDAD= 30.1
MUJERES = 121 X EDAD= 279
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Tabla 1. Perfil General Autodascriptivo de Agentes de Seguros.

GENERAL
D I S c
LOW 4 7 9 8
MORE 10 8 6 6
TOTAL -6 1 3 2
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27,54

EDAD

{]Media Edad General |
[ Media Edad Hombres
[1Media Edad Mujeres 4
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ESCOLARIDAD

[ Preparatoria Hombxes
[ Preparatorio Mieres

B L. STerminar Myeres

L. STemminar Hombres

{1Lie Tenvinada Hormbxes
Lic Temminada Mijeres
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Resultados del Perfil Cleaver en Agentes de Sequros.
Combinaciones Basicas y Caracteristicas Principales.

D ( DOMINANCIA) = IRRESOLUTO

| (INFLUENCIA) = CONVINGENTE

S { CONSTANCIA)= PACIENTE

C (NORMAS)= SISTEMATICO

Las combinaciones basicas del estudio fueron las siguientes.

En o que respecta a la Gréfica T ( Comportamiento Natural ), se arrojaron los
siguientes resultados:

C/ D = Adaptabilidad.

Son personas que tienden a actuar de forma cuidadosa y conservadora, en
general estan dispuestos a modificar o fransigir en su posicion, con el objeto de
lograr sus cbjetivos. Son estrictos en o que se refiere a las politicas y pueden
parecer arbitrarios y poco flexibles. Prefieren una atmosfera libre de
antagonismos y desean la armonia.

C/ | = Perfeccionismo,

Son personas apegadas al orden y los sistemas. Toman decisiones basadas en
hechos conocidos o procedimientos establecidos. En todas sus actividades tratan
meticulosamente de apegarse a los estandares establecidos, ya sea por si
mismos o por los demas.

C/ 8 = Sensibilidad.

Son sistematicos, conscientes de evitar riesgos o problemas. Buscan significados
ocultos, Si se encuentran bajo presidn, fa tensién puede ser evidents,
particularmente si tienen que obtener resuftades. Se sienten intranguilos mientras
no tengan la confirmacion absoluta de que su decision ha sido la correcta

Los resultados de la Grafica M (Motivacion Interna en el Puesto), se muestran a
continuacion.

D = Emprendedor.,
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| = Persuasivo,
S = Posesivo.
C =0Ordenado

D/ S = Empue.

Responden réapidamente a los retos, demuestran movilidad y flexibilidad en sus
enfoques, tienden ser iniciadores versatiles, respondiendo rapidamente a la
competencia

D/ C = Individuahdad.

Actlan de una manera directa y positiva ante la oposicion. Son personas fuertes
que toman una posicidn y luchan por mantenerla. Estan dispuestos a tomar
riesgos y pueden ignorar niveles jerarquicos.

D/ | = Creatividad.,

Tienden a ser logicos, criticos e incisivos en sus enfoques hacia la obtencién de
metas. Se sentiran retados por problemas que requieren esfuerzos de andlisis y
ariginalidad. Son llanos y criticos con la gente,

Por dltimo los resultados de la Grafica L ( Limitaciones del Comportamiento en el
Puesto), se muestran.

D = Afirmativo
| = Logico.

S = Impaciente.
C = Obstinado.

En cuanto a las combinaciones basicas de esta grafica, los resultados fueron los
mismos que en la anterior ( M ), sdlo que en diferente orden ;

D/ 8 = Empuje.
D/ | = Creatividad.
D/ C = Individualidad.

A continuacion  se habla de los resultados en los aspectos de Motivacién y
Bajo Presion que se obtuvo en la muestra general

MOTIVACION
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Se refiere a la Motivacion Interna en el puesto. Es el comportamiento proyectado,
es el estilo mas permanente.

(D+) Altc Grado de Empuje.

Estas personas desean : poder, autoridad, prestigio, dinero y cosas materiales,
retos, oportunidad de avance, logros, resultados, un amplio margen para operar,
respuestas directas, libertad de controles, supervision y detalle, asi como
aclividades variadas.

En cuanto a lo que necesitan: estan los compromisos negociados de igual a
igual, sentirse identificados con la compaiiia, desarrollar valores intrinsecos,
aprender a tomar su paso y relajarse, tareas dificiles, utilizar técnicas basadas en
experiencias practicas, tener conciencia de que las sanciones existen.

{S-) Bajo Grado de Constancia.

Estas personas desean: variedad, viajes, trabajo generalizado, nuevos ambientes
para trabajar y divertirse, verse libres de la rutina, personas que les apoyen a
concluir su trabajo, actividades externas.

Lo que necesitan es. organizarse, feconocer a las personas mas lentas,
examenes meédicos anhuales, plazos que cumplir, presupuestos, consistencia,
hacer las cosas una segunda vez,

BAJO PRESION.

Es la gréfica L (Limitaciones del Compaortamiento en el Puesto). Es el estilo basico
natural, es el menos permanente.

{D+) Las personas con alto grado de empuje tienden a excederse en sus
prerrogativas, actuar intrépidamente, inspirar temor en los demas, mostrarse
impacientes y descontentos con e} trabajo de ruting, se resisten a participar como
parte de un grupo.

(S-) Tienden a ser inconsistentes, a dejar inconcluso lo que empigzan, se dedican
a demasiadas actividades al mismo tiempo, pueden hacer cambios drasticos, en
especial al inicio de su carrara; dificiles de localizar, se enferman con facilidad, en
ocasiones pueden faltar al respeto de las propiedades o el territoric de los deméas.
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De acuerdo al objetive planteado: Conocer la Autodescripcién  Laboral de un
grupo de Agentes de Seguros, se puede afirmar que este se cubrid.

El perfil autodescriptivo de fa muestra general (281) indica que los sujetos son.
lrresolutos, convincentes, pacientes, sistematicos, emprendedores, persuasivos,
posesivos, ordenados, afirmativos, [6gicos, impacientes y obstinados.

Lo anterior coincide con el Manual de Técnica Cleaver, ya que son personas con
un alto nivel de Empuije ( D/S), tienden a la Individualidad (D/C), y a la Creatividad
(DA).

De acuerdo a los resultados obtenidos en ia presente investigacién, hay
coincidencia con Vega (1993) por su inferés en la aplicacién de la Técnica
Gerencial Cleaver en sl proceso de seleccion de personal, asi como también en
que esta permite detectar & las personas mas idoneas para cada puesto. Se
coincide con el autor antes mencionado en que es una herramienta Gtil por la
brevedad y su facil aplicacion, sobre todo si se consideran muestras ndmerosas,
como se hizo en este trabajo (N= 281).

Hay coincidencia también con Palacios (1996) en que la Técnica Cleaver puede
ser usada con otras herramientas de seleccién de personal con el fin de lograr
mayor informacion del perfil de cada sujeto.

Esta investigacion concuerda con los estudios de Le Blanc {1978) referentes a la
Psicologia dinamica del vendedor, donde pone de manifiesto las personalidades
diversas, cuyas necesidades y aspiraciones son diferentes e impositivas. El
problema que considerd mas urgente fue el relativo a la necesidad de adaptar las
condiciones de trabajo a las personalidades y asf lograr que a través del
desempeno de su oficio, obtenga sus necesidades y aspiraciones.

Por lo anterior, se considera que la Técnica Gerencial Cleaver, arroja datos
importantes para la Seleccion y Capacitacion de Agentes de Seguros: ademas de
ser utilizada a pesar de! paso del tiempo y con diferentes tipos de muestras, se
siguen obleniendo datos de utilidad.

La aplicacion de la Técnica Gerencial Cleaver en Agentes de Seguros
proporcionaria a las Compafiias aseguradoras una mejor seleccidn de su
personal y una mayor productividad de los mismos, en forma rapida y a bajo
costo, obteniendo una variedad de datos acerca de su desempefio taboral.



personal y una mayor productividad de los mismos, en forma rapida y a bajo
costo, obteniendo una variedad de datos acerca de su desempefo laboral
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CAPITULO VI LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

LIMITACIONES :
1.- Dificuitad para accesar a la muestra de Agentes de Seguros.

2.- No se realizé la confiabilidad y validez de Ia Técnica Gerencial Cleaver , ya
que no era objetivo de la presente investigacién.

3.- La dificultad para accesar a los bancos de informacion bibliohemerografica,
debido a las condiciones por las que atraviesa la Universidad Nacional.

SUGERENCIAS;

1.- La validacion de la Técnica Gerencial Cleaver a través del anélisis factorial.

2.- Realizar fa confiabilidad a través del andlisis de Consistencia Interna con
diferentes muestras de un ambiente laboral.

3.- La Técnica Gerencial Cleaver sea utilizada como base para necesidades de
capacitacion en Agentes de Seguros,

4.- La aplicacion de instrumentos psicoldgicos de evaluacion en Reclutamiento y
Seleccion sea realizado por psicdlogos del érea laboral, ya que en algunas
empresas son aplicados por administradores sin experiencia e inclusive por
gente ajena a este tipo de evaluaciones.

5.- Conjuntar el trabajo que se realiza con esta técnica en México en una sdla
base de datos, en una pagina de internst y tenerlo a disposicién en un acervo al
alcance de psicdlogos profesionales en el area laboral.
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