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NUNCA HS PRBOCUPARR DK OUB HIS METAS SEAN DKHASIADO 

SLCVAOAS PUl!:STO 001!: 7110 KS MEJOR ACASO APUNTAR HI 

LAllZA A LA LUNA Y HERIR SOLAHSHTB A UJf AGUILA OUS 

APUllTAJl HJ: LAJIZA AL AGUILA Y PEGARLB SOLAMEJITB A 

U•A ROCA?. 

(OG MAJIDIJl'O~ •sL VENDEDOR HAS 

GltAJll>• DEL KtJlfJ)O.• PAG. 102.) 
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A LA UlllVl:RSIDAD IWTIRCOMTlWBllTAL. 

rACULTAD DI PSICOLOOIA. 

A LA LIC. AJIASILL PAGAZA 

Y A LA llAISTRA MARTH.A PATRICIA BONILLA 

P'Oft SU' APOYO Y Gil.U AYUDA S 1 EMPRS. 

A USTl'DIS ••• KA.19TROS Y CottPAllBRAS DB 

OOISlllS APRhDltlOS TAXTO. 

GRACIAS 



PAPA. MAMA POR LO QUB SON B HICIERON DB MI. 

POROUB CADA HOMENTO LO HAN LLENADO CE AMOR. 

ROMAH. POR TU AMISTAD, ALEGRIA Y CARIÑO. 

PBPS. PQRQUE ES NUESTRO AMOR MI VIDA Y 

JOSE RODRIGO EL RESULTADO DB ESTE. PORQUE 

TODO LO COMPARTIMOS. 

ABUELITOS.PEDRO, ROMJ\H Y KlKIS POR BL 

ORGULLO E INMENSA ALEGRIA QUE HE DA 

TENERLOS COHO EJEMPLO. 

M u e H 1 s I M A s G R A c I A s 



A MIS PAPAS1 LOR.l:WZO Y MARIA DKL CA.RHBN POR SU 

DKDICACIOH, KDUCACION Y GUIA OUI HAJf HECHO DI MI LO 

QUE AHORA soy. 

A MI HIUtMAllO LORUZO POR TODO AQUILLO OUI 

COMPARTIMOS Y QUI NOS UWI. 

A TODAS AQUILLA.9 PBRSO•As. FAMILIA.RSS Y 

AMIGOS, ous u Ml. MS 

ACONS'li:JAROlt Y APOYAROW ... MOHBMTOS 

DIFICILES PAP.A MI. ESPECIALHBHTB A LA 

MEMORIA DI HI TlO RAMO•· 

H 1 L O R A C 1 A S 
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- RESUMEJ!. -

Sl objetivo de la presente inveatigaci6n tu6 
obtener el perfil de personalidad de un grupo de 
Vendedores exitosos de Seguros aegñn el 
CUESTIONARIO CLE>.VER DE AUTOOF.SCRIPCION y comparar 
lea diteronciaa exiaten~ea ent~e loa protesioniataa 
y loa no protea!oniatas. ~a hipótesis postula la no 
exiatenc!a de diteroncia3 €ntre los perfiles de 
peraonal1dad de loa vendedores protesionistas y loa 
no protc~ionistas y afirma que existen rasgos de 
personalidad comunoa al grupo de vendedores 
exitoso~ do una corn~ani~ M~xicana da seguros. El 
instrumen~o mide 4 rasgos de la p~rsonalidad siendo 
4stoa la~ variobl~s dependientes del estudio. El 
dise~o de la invcatigaciOn fué cuaaiexperimontal 
expost-facto. La muestra je invest1gac10n estuvo 
compuesta por 158 sujetes y es de t-~po no 
probabilistico de cuo~a. ~odoe cali!lr.aJos como 
exitosos y la mit'>d aproximad&r.\C.nte roal1z6 
estudios profesionales. Para el anélisia 
estadistlco ae 4plicarcn la pruebe T pare 2 
grupos ast como la pruQb4 R de Pearson. Loa 
reault4dos obtenidos demo3traron que no existe 
di!er~ncia sign1!1~at1va entre el grupo de 
profesionistaa y el je no protesionistas con 
respecto a sus perfile~ do personalidad obtenidos. 
Sn cusnto a la corrclac!On de los lectores 
estudiajcs con la edad ~o cn:uentro qcc unlcemente 
le con~tencJa en la ree:izac1~n d~l trabajo tiende 
a aumentar s1gn1f1cat1vamcnte con la edad de los 
sujetos. 



- INTRODUCCIOM.-

Durante laa Oltimas decadas, la Paicologia 

Industrial •e ha interesado por conocer m~a a tondo 

las caracteri•ticae requeridas para el eficiente 

desarrollo de laa personas en el desempeno de su 

trabajo. Aai ha aatudtado detalladamente loa 

perfiles da loa ~uaatos existentes dentro de las 

organi~aciones. para garantizar la adecuada 

selección del personal a ocuparlos. 

Hediante la aplicación da diversas pruebas 

paico•6tricaa de selecc10n de personal se detectan 

las principales csracteriaticas de loa candidatos a 

ocupar determinado puesto: estas caracteristicas 

doben corresponder, idealmonte. a lo especificado 

en el 

posible 

perfil del puesto vacance1 sólo asi ea 

el deearrollo pronosticar 6x1to en 

protosional del auj~to dentrc do la empreaa. 

L8 presente in\·~:!!tigaci6n pretende obtener al 

perfil de personalidad Jo loa Vendedores exitosos 

de soguros de una Compania Aseguradora del sector 

privado de la RopOblica Hextcana, a trav~s ~e la 

aplicación del Cuestionario Cleaver de 

AUtode~cripciOn. 
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Otro aspecto de la investigac16n eo la 

realteac16n de un an&lioia comparativo entre el 

perfil ceracteriotico del vendedor profeaioniatd y 

el del obtenido por loa vendedoree que no 

alcanzaron este nivel ncadé~ico. 

Loa temas a tratar en la inveatigación son 

entre otroat da seguros~ El 

vendedor. Reclutamiento. SolecctOn y Cap~c1toet6n 

de Personal. Pereonalidad y Cuestionario Cloavar de 

Autodeacripción. 

Aunque el cueotionario cleavor de 

Autodoacripc16n no eet6 o~tandarizado en H6xico, 

loa rnaultadoa de esta 1nvea~1gnctón oerAn v6lidoo 

par• loa Vendedores do Begu~oa de citada 

tnatituciOn Aseguradora yn 

ropreoentativa dantro do 

que la ~uontra 

e~ta poblac16n quo 

eligió en baso Gl é~ito J~ loe vandcdoreo. 
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- JUSTJFlCACJO!.-

Dada la gran demanda que adquiere en l• 

econoala actual el aercado de vendedores y l• 

i•portancia de que 6atoa tengan laa caracteriaticaa 

priaordialea que les garanticen 6aito en au 

deaarrol lo, la Paicologia Induat.rtal ae ha 

preocupado por conocer a fondo loa perfiles de 

peraon•lidad caracteriattcoa de cada puesto. 

Dentro de la gran variedad de vendedores 

encontramos a un grupo auy importante y especifico 

por las c~racteriaticaa del producto que otrecen1 

loa vendedores de aeguroa que promueven la compra 

de un servicio intangible " •.• ea oquel que por aua 

ceracteriaticaa ae trata de una promesa o convenio 

e futuro." (11 

En eata 1nveatigaci6n ae eatudiar6n t•nto el 

perfil caracteriatico de un grupo de v•ndedorea 

exitosos de una de las principales Compefttaa 

ABEgurndoraa en nuestro Pata. aai como las 

diferencias extatentoa entre loa vendedores 

proteaioniataa y loa que no lo son. 

Sa aó.n inaa importante la roaliz:aci6n da este 

tipo do lnveat1gac10n debido al alto costo quo 

tiene la capacitacton en H~xico aai como al proceso 

de induee16n al puesto • 

• 



Lo ideal 

personalidad 

eeria 

de loe 

contar con 

distintos 

el perfil de 

pues toe para 

diaminuir los indices do rotación tan altos en lae 

empresaa. 

Para Aizpuru de la Portilla (1987) el objetivo 

del reclutador debe ser garantizar que al vendedor 

aaleccionado sea una gente digna. debidamente 

dinciplinado y do gran honradez1 do este tipo de 

gente hay mucha doaempleada y la habilidad del 

reclutodor debe eer buscarla y encontrarla para aet 

resolver au problema y el de la sociedad. 

L4 venta de aeguroe en •u enfoque 

proteaional. no adette a peraonae carentes de 

seguridad en ai •iainaa.• (2) 

La vonta de aeguroa. entonces. no ea un camino 

f6cil para quienes siguen actitudea coatumbriataa o 

rutinarias. 

Como so ha viato. existen valiosas razones por 

lea cuales oa tan importante para la empresa contar 

con 

para 

lo• 

el perfil ideal caracteristico de aua pueatoa 

asi optimizar la actividad y los recursoa de 

departamentos de Reclutamiento. Selección y 

capacitación de Peraonal1 ahorrando tiempo y dtnoro 

en el entrenamiento de candidatos ain las 

ceractertaticaa de personalidad requeridas para el 

deaempefto exitoao del pueeto. 

5 
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- CAPITULO 1..:..: LA HISTORIA J2E: ~ VENTAS. 

~ COMPANIAS ASEGURADORAS Kli MEXICO.-

Algo que distingue el hombre de todos loe 

dem4s seres ea au innata condici6n de buscar sua 

origenea y el de las cosas qua lo rodean. 

Una etapa muy primitiva de la historia humana 

se caracteriE6 por la autosuficiencia econ6aica da 

pequcftaa unidades familiaras1 pero. 

ella " ••• ae observa un proceso 

aOn dentro de 

de intercambio 

producto de una negociaci6n y por lo tanto de una 

venta. el intorcambio de le vivienda por fuego o el 

del alimento por vestido por ejemplo •••• (11 

H4s adelante otras 

funcionaban a base del 

eociedadea 

principio 

priaitivae 

del trueque 

sencillo. " ••• El origen del comercio. entonces, se 

fundamentó en le venta do loo excesos do producci6n 

e trov6s del trueque o intercambio ••• • (2) 

Posteriormente este tipo do intercambio ea 

eofiatic6 estimulando la aparici6n de aercadoa 

locales. es en ente momento donde naco la actividad 

de vender. 

M4s adelante. con la aparición de loa Metales 

como moneda ae ayudo al desarrollo del comercio y 

al del proceao compra-venta. 

7 



: Higtoria ~ peguro.-

Bn la anttgaedad existian sociedades de 

servicio tunerario que pagaban un "tuneraticumn, o 

sea. uno indemnizoci6n por muerte cuando tallecia 

alguno de sua miembros o socios. Existian otras 

organiEactones llamadas "collegia tenuiorum" que 

garantiEaban a sus miembros (eaclavoa o asalariados 

librea) el pago de toa tondos necesarios para 

cubrir los gastos de loa servicios funerarios. Para 

ello aa les cobrabon cuotas de inictac16n y también 

aportaciones mensuales. 

En la edad media estos ttpoa de organizaciones 

adem6a de ocuparse en obras caritativas y de 

aervtctoa funerarios. tentan establecidos fondos de 

auxilio para beneficio de aua socios. Con las 

contribuciones periOdtcas que eatoa aportaban se 

ayudaba a loa que autrtan p6rdidas o danos causado9 

por las actividades que realizaban. 

Pascal con aus c6lculos de probabilidades y 

LeibintE con la eatadtattca hacen del seguro una 

ciencia. Sus mayores logros son sus cAlculos 

eatadtattcoa de probabilidad de la vide humana. 

Debido a laa necesidades del mercado moderno y 

de los valorea asegurados que existen on la 

actualidad la pr4cttca del ~eguro ha tenido que 

sufrir cambtoa. 

a 



.-

=~~.§D. M~xico.-

Kl 26 de ago8to de 1935 marca la 1nic1ac16n de 

l• etapa moderna del seguro mexicano como 

1natituci6n perfeccionada y bien dofinida ~uando el 

General L6:z:aro Cl!lrdons:!I expidió 2 leyea 

fundamentalosa 

l.- La Ley General de Inatitueionea de 

Seguroa y 

2.- La Ley cobre el contrato del Seguro. 

Complementariamente se croó la Com.1s16n 

Nacional de Seguros tu9ionada en 1970 con la 

comisión )laeional Banceria Burgiendo do 6ata fuei6n 

lo "Comi8!6n Nacional Bancaria y de Seguros". 

•L.oJ. Comiai6n Kacional Bancaria y do Seguroa ea 

un orgeniamo que opero como representante y 

contralor del Estado vigilando la oplicac16n y la 

interpretación correcta de laa 

·contenida.a en lo Ley." [3) 

9 
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Basadas en la "Ley General de Instituciones de 

seguros", 

d•• 
lee compaftiae pueden operar loe aeguroa 

1) Vida.

dirigida a proteger 

la vida de laa 

personas. 

l. 

2. 

3. 

•• 
'· 
1. 

2. 

Individual, 

colectivo, 

grupo, 

gastos 11.édicoa, 

gaetoa 111.édicoa cAncer. 

Incendio, 

automóvl lea, 

3. marl till'io y transportes, 

2) Daftoa.

dirigida a proteger 

loa bienes. 

•• 
'· 
•• 
7. 

diversos, 

responsabilidad civil 

riesgos profesionales, 

agrlcola, 

cródlto. 

3) Accidentes y ontormed~doa. 

La industria del seguro se encuentra ubicada 

en el ramo de aervicloa, tanto para el 111.ercado 

industrial como para el de consumo ya que en 61 

loa producto!!! y l!lervlctoa son comprados o 

alquilados, ya aea por empresas o por individuos. 

10 
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Dentro del ramo de los servicios, la industria 

del seguro se encuentra dentro de los "intangibles" 

ya que por sus caracteriaticas ae trata de una 

promesa o convenio a tuturo. 

Como on cualquier industria. existen productos 

que son mAs rentables que otros pero por las 

caracteristicas y necesidades del mercado es 

necesario mantener productos con bajas utilidades o 

en ceaoo, p6rdidas. 

Loo romos de seguros se dividen 

catogorias1 

l. B6sicos y 

2. servicios. 

en 2 

Loa productos bAatcos "son aquellos quo la 

compania quiere impulsar, ya que por le9 

ceracteristices dol producto eon mós rentables" (4) 

Los productos de servicio "son aquellos que la 

compaftia no le interesa promover por no ser 

rentables y dificilos do manejar pero quo no pueden 

ser desechados del morcado, ya que pondrtnn a la 

compeftta en una total desventaja" (5) 

~· 
los del 

productos conoideredos como bAsicos son 

oeguro de vida individual y grupo e 

incendio. el resto son de servicio. 

11 



Sn M6xtco existen 5 grande a compafttae 

aseguredoraaa 

l. Grupo Nacional Provincial, 

2. América Banamex, 

3. Bancomer,, 

4. t.a Comercial, 

5. Monterrey Serttn. 

12 
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- CAPITULO 2.:.-: ,S!t SrSTEt(A CLftAVER l: 1..L 

CU§STIOHARIO R§ AVTODESCRIPCION.-

•n •l ""º de 1960 uno Sociedad 

Ad.ainistradoree dedicados 111 Reclut .. iento 

d• 

y 

Seleect6n de Personal 11si como a la evaluación de 

puestos y personal de empresas particulares en loa 

Setadoa Unidos de Norte All6rica creó el "SISTEMA 

CLIAVER• como instrumento de •edic16n 

obtención de 

para Mjor•r 

tntormact6n de personas y 

la direcc16n y el •anejo 

Recursos Humanoe. 

para la 

puesto•~ 

de loa 

Alguno• de •u• objetivos prt•Órdtalea aon1 

- Sateblecer eat6ndarea para cada puesto 

~ de••rrollo de personal. 

- avaluar al per•onal ·co•par•ttva111ente 

con dichoe eat6ndaree y 

- determinar cu61 es el c0111portamiento 

requerido y confrontar tate con las caractertattcaa 

eobreealientee del empleado. 

Kl "SISTE:MA CLEAvga• eat6 compuesto 

b6s!caaento por dos cuesttonarios1 

1.- •self Deacrtption• o 

ªAutodeecrtpct6n" que se ocupa concretaaente en la 

Selección de Personal y ae explicar6 ali• adelante. 

14 



2.- "Job Perception" 

puesto" quo da al empleado 

transmitir la forma en 

o "Percepción 

la posibilidad 

que porcibe 

del 

de 

1•• 
caracteriaticaa del puesto que desempefta dando aai~ 

la opción de una correcta evaluaci6n que reditde en 

eficiencia. 

Bn forma conjunta eatos cuestionarios permiten que 

la evaluación del personal en una empresa 

determinada no requiera de altos coatoa en tiempo y 

papeleo eino unicamente de la aplicación de los doa 

cuestionarios y de una entreviata1 para legrar aai 

una evaluaci6n del deaempofto laboral del sujeto en 

el puesto que daaempefta. 

Sate t6cnica ayuda a reconocer loa problemas a 

tin de encontrar loa apoyoa que una persona 

requiere para deaompoftar adecuadamonto eu puesto o 

bton. para que ee adapto mejor a eu eituac16n. 

Ayuda a colocar a las personas dondo eat6n mAa 

aati•fechaa aprovechando las caracteriaticaa de au 

co•portaniento y habilidades. 

Baaicamente la "t6cnica Cleaver" tiene trea 

aplicacionea1 

1) Coaprender la conducta. 

2) proaoc16n y 

3) evaluación. 

15 



La baae teórica en que ae fundamenta eete 

aiatema se retiore a que cualquier persona puede 

desarrollar 

individuo 

cualquier pueato pero 

lo har6 de aanora ditorente 

que cada 

do acuerdo 

l. Su Manera particular de acciOn o forma 

de deaarrollar el trabajo. resumido en la prueba 

con la palabra wcómo• • 

.J 2. Sua ra~onee eapee!ficaa o porqu6 hace 

lo que hace. ainteti~ado en "Porqu6". 

3. Sua diferentes grados de .6xito y 

li•itacionea de lo que puode hacer o •gu6•. 

4. Pactorea que en la interpretación de 

la prueba ae unen al comportamiento natural del 

pueato, o requiaitoa del mt~mo (T)1 la motivación 

pera deae~peftar dichaa tareas (M} y laa 

limitactonoa del aujoto (L) respectivamente. 

16 



,IL. CURSTIOUARIO CLKhVER ~ &UTOpESCRlPCION 

Bl "CU~STIOHARIO CLE.AVBR OS AUTODESCRIPCION• 

entA eo=pueato por1 

l. Un protocolo donde el sujeto aarear• 

auo roapuaetan, 

2. Una hoja de evaluación, 

3. Un manual del que obtenemos el perfil 

del ~ujeto evaluado. 

4. Cuatro plenttll•• d• califtcaeiOn 

denominadae •o•, •r•, •s• y •e• retir16ndoae a los 

tlini.inoo •&:mpuje•, •¡nfluencte•. •Apego" y 

"Conatoncte• reepectiva•ente. 

Se comOn en nuestros diae reconocer que la 

predicción del coMportamtento humano dopo~do de la 

ccmpreneiOn de la interacctOn hU!!l'3TOCEO 

una tendencia a restringir loo variables. 

procesce de 

aparentemente 

evaluación a la• m~s reapateble9 y 

objetivan hnbtlidada3; aunque d~bo 

adti:iittrce que lae 

tndividualoe COMO 

evaluaciones de laB hGbilida~a~ 

factor do predicción en el 

eomportmritonto repreeontan menos de la mitad de la~ 

variables tnteroctuantea. 

17 



(Citado en cleaver Co. 1960) Nartl!lon 

eatablece que la Autodeacripción ea una opción 

toreada de chequeo de una lista de adjetivos. ea un 

eetuarEo par• proporcionar un tnatrumento que har6 

diepontble• •parcepctonea intertoree• que •on 

suplementarias • la inforaact6n respecto • la 

expertenct•. entrena•iento y habilidad. Supone qua 

un individuo tiene un eatilo de adaptación a au 

aodio y que •ate eat4 fuertemente relacionado a la 

forma en que ae ve y ee percibe. 

ce l• •tema ••ner• no aupone que l• 

Autodoacrtpci6n aea una •11ave a4gica• para el 

entrenamiento del comportamiento de otro, pero 

gcrantiza la capacidad de integrar un Autoreporte 

do •odo que permite claaittcar al aujeto de 

ecuo1·do a •odoa eatablectdoa y aat da información 

para laa funciones de consejo y acoaodo dentro de 

la empreoa. Sin embargo. debe entatt~arae que la 

Autodoscripctón encuadrar& sólo algunas tacetaa da 

la conducta hun~ns atondo igualmente importante 

eatar consciente de tas intormactonea que asta 

intormoct6n reatrtngtdo puado tener. 

Un an6lisis final con~tttuye una ayuda 

motivar la conducta humana como respuesta 

problema de selecc16n. 

18 
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Martson (Citado en Cleaver Co. 1960) delinea 

loa procesos interactuantee para asi permitir la 

1nterpretac16n congruente con la situaci6n actual 

Vivida por el aujeto sin necesidad de euponer para 

61 un ~undo sin cambios en el que un patrón dado de 

respuestas tendrta un atgnific•do conatante. 

La Autodescr1pci6n proporcton• tnformac16n que 

puede relacionera• con interrogantes de relacione• 

interpersonal•• y peraona-coaa sin forzar el resto 

del aedio en un aodelo arbitrariam.ente constituido. 

Sl 1nt•r6• original por la Autodeacripc16n •• 

encuentra en loa eacrttoa de Martson (Citado en 

cleaver co. 1960) quien postulo une teorte de 

conducta humana cOllio una funci6n del aedio y laa 

rea~ctonea tndtvldU•lea. Concibe al medio ambiente 

coao un continuo que va de lo antag6ntco a lo 

favorable y a la conducta humana tamb16n coao un 

continuo de activo • pasivo. 

Estas dos diaenatonea generales dan una matriz 

• partir de la cual puode descr1b1rae un patrón 

tlptco individual de 1nteracc16n a través de 

cuatro caractertattcaa o factores1 

l. Sii.puje.- aovi•iento peatvo-ecttvo en 

un •edio antag6ntco. 

2. Influencta.- mov1aiento pastvo-ecttvo 

en un medio favorable. 
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3. Constancia.- aceptación paaiv• en un 

••dio favor•ble. 

4. Apego.- reapueata tentativa cautelosa 

• un aedio antagónico diaeftado para reducir el 

grado de antagonismo. 

Martaon concluy. con •l •1gu1ent• eaque .. 

eaplScatlvoa 

ACTIVA 

D 

.. •1- •I• 
• .. .. 
e 

o 

• 
1 

e 

o -1• -1-

e • 

D (Domtnance).- Dapuje o anergta. 

1 (Induce1M1nt).- Releclonea tnterper~onale• 

o influencia en la gente. 

s (Subllt••lon).- Con•tancia. 

e (Compliance).- Apego • non.a• 

procedimientoa. 
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Sullivan (Citado en Cleaver Co. 1965). aupone 

que todo ••r humano muestra ,.. cuatro 

caracter1at1caa en un momento dado pero tambi6n ae 

aupone que loa individuoia desarrollan un eetilo de 

vida quo pone un 6ntaaia mayor en ciertoe •epectoe 

que en otroa. late ea un proceso gradual de 

aprendizaje dependiente en gran •edida de lae 

reaccionea de otroa e loe eatuerzoa de un individuo 

para eatablecer au propio aodo caracteriattco. Para 

Lecky (Citado en Cleaver Co. 1965). de eatoa 

eafuerzoa 

luchar& 

ae crea una imagen propia que la persona 

por Mantener encauzar en un 

co•portaMionto Manifiesto aiontraa 61 eolaaente 

buaca comporteaientoa y ocupaciones que encuadren 

en au eutoimagen. 

De 6ato resulta un gra~o •Oderado da 

autoconaiatencia para la mayor parte de las 

peraonaa y da una baoe para la predicción de laa 

reacciones del individuo. 
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PRJNCIPALIS ASPSC'tOS S2!!§ ~ J.L •cU1$TtONARtO 

CLEAVJR J21 AUTQQESCRlpetoN•1 p!POJ&. INfLUEVCJA, 

AflgQ l COKSTANCIA, 

l. ~ .fABA OBTENER RKSULTAQOS.~ 

Sl pri~ero de loa cuatro conceptea que 

evaló• el •cuestionario Cleaver de Autodescripci6n• 

ae refiere al •Empuja• que mue3tra el sujeto para 

le obtenct6n de resultadoa. 

Partiendo de la deftnlci6n de empuje dada 

por Martaon en cuanto e que ea un •ovlmiento 

p•aivo-acttvo del aujeto en un modio ambiente 

anta96ntco ae considera al t6rmino "Empuje• 

conformado por doa aapectoa b6atcoa1 

1. Energta y 

2. eatuerco 

que lnteractóan formando la unidad base. 

Deade el punto de vtata flaico pod .. os decir 

que1 

•t.a energta ea la capacidad para reall&ar 

un tr•bajo•(l) 
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Wolman (Citado en Cleaver co. 1960} establece 

que el poatulodo do Freud eobre onergia mental noa 

permite relacionar loe proceeoa mentalea con loa 

fioicoquimicoe1 l• 

existencia de un ~olo tipo de energie en la 

natur~leza y el reato como traneformactones de la 

•1sme onergia b6~iea. 

Boto no aignifica que loa proceeoa mentale~ 

pueden ~edtree o reducirse a nada que no sea 

monta.l 1 .ein embargo. Freud (1940) establece le 

&Kistencia de un ~iamo origen1 

Le. energia mental es energta en el 

•entido tJoico de la palabra, ea decir, no ea 

perect1dere, 

deacargerse. 

puede acuir.ularae, pereeverarae. 

dtatparae, bloquearse, pero no puede 

lat• definición puede relactonaree con le teorta 

•obre energte de Lavoiaerr 

•i.e energt• no oe crea n1 se de•~ruye, 

•610 ee transtor-aa"(3) 

La energ1a es lo que lleva a un sujeto • obrar 

en un medio que le ea antag6nico pero puede 

convertirse en favorable gracia~ el eatuorzo que el 

aujeto raalice .. 
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se detine al t6rmino estuerzo ccmot 

"La cantidad de energ1a requerida para 

realizar un trabajc•(4)J 

aa distinguen 2 tipoa1 

l!::i tuerzo ti9iCOt ae aplica 

principolmenta a tareas de tipo mec4nico y supone 

la existencia de tuerza tiaica. 

2. Eatuerzo ~ental1 presupone la 

existencia de cierto potencial p9iquico y sensorial 

aplicable a la 9oluc10n de tareas aentalea y/o 

intelectuales. 

Reeu•iendo 1 

Piaico 

[ 

Mental 
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Fuer2!a fiaica. 

Desarrollo muscular y/o 

habilidad manual. 

Potencial 

patquico 

Potencial 

aenaorial 

{ 

Wivel da inteligencia 

Operaciones mentales 
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CoordtnactOn 

vi•o•o<oro. 
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La relación entre la energia y el 

puede ointeti~arae de manera gonoral 

enunciadoos 

ea tuerzo 

en doa 

l. Todo eotuerzo. por minimo que eea. 

requiere de un gaato de energia proporcional al 

trabajo realizado. 

2. El gaoto de energia 

cada tarea ~et& dado en tunci6n 

requerido para 

inverea a la 

habilidad y conocimiento que poooa cada individuo 

para la realización do dicho trebejo. ea docirs 

Habilidad y conocimiento /Gasto de energta. 

En lo que respecta e "Empuje*. el 

"Cueationario Cleaver da Autodo3cripc16n" determina 

loo eiguionten c~roctori~~ico~• 

l. Peroonaa con alta puntuación en el 

lector "D" {o empuje) 1 

1} Alto rendimiento on lo eoluc16n 

de problemo:r y en l.'l proposición do solucionao 

pr.t.cticaa. 

2] tendencia a aproourar la acción y 

dar resultados aatiatactorioa. 

3] cuestiona atatue. 

•l t01Ua dec191ones y ejorce 

autoridad. 
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• 

~) acepta retoa, 

6) 9e aventura a lo desconocido, 

7) reduce coatoa. 

2. Peraonae con puntuac10n baja en el 

factor•o•r 

prodictibles~ 

l] Calcula pro9 y contrae. 

2] opera en ambientes protegidos. 

3) requiere sanciones y direcci6n. 

4) calcula riesgos y restricciones. 

5) tiende a conservar logros. 

6] trabaja en ambientes 

7] bueca hechos. 

8} delibera antes de actuar. 

9] ae autosacrittca por otros • 

26 



3. Puede proponerse un perfil baae del 

·aujeto con alto grado de empuje1 

eujBtoa •• 
• In cuento a loa retoa. estoa 

preeontan etempro lietoe a la 

competencia d~nde ponen eu mejor esruer~o1 

respeto por aquellos que gsnan contra todas laa 

expectativas1 piensa en grande y requiere que su 

autoridcd sea aceptada sin duda alguna de manera 

que cu mejor deeempeno oe da cuando poaoe la 

autoridad y la respon~abilidad, ei no existe roto 

puede creer une situnción en que lo haya1 trabaja 

lnrgcs horas con insistencia hasta vencer alguna 

31tuec16n dificil. 

• En lo que respecta a ouo 

Relaciones interperscnales, e su troto con le gonte 

••• generalmente. directo • positivo. dico lo quo 

~e seco y aón vercAatico (ounque no 

ronc~roso)t da por hecho que los d~m4~ pionsnn en 

él. es egocóntrico. tiende a aceptar les nl4ban~cs. 

generelmento es tempeotuoso y eutoouticionte. Puedo 

eer un poco cortés, excederse en el ejercicio do lo 

autoridad. muy critico y riguroso cuando l~s cosao 

o lB9 genteg no cumplen con aus idc~les. ~n 

general. perteneceré a organizaciones que buscan ol 

logro de algdn objetivo mós que ol ~imple hecho do 

convivir sociolmante. 
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+ Sus intereses van hacia lo poco 

ueual y aventurero1 ea curioso y en general tiene 

dispuesto a probar 

ambiente siempre 

en un proyecto 

intereses, siempre estarA 

algo distinto. Prefiere un 

cambiante. Pueda perder interés 

una ver. que el reto hays 

dosapcrecido y prefiere que otros terminen el 

trabajo que ya a6lo demanda concluaionea obvias: 

tratar4 de subdividirse en muchas pertas con el tin 

de tomar parte en tantos situaciones como le sea 

posible. Tiende a e!ltar poco aatiatecho. 

intranquilo y mostrarse impaciente cuando el 

trabajo es ruttnariot puede desarrollar trebajoa 

de detalle ai ea neco~ario para conseguir su 

objotivo. En general tiene muchoa recursos y puede 

adeptareo rcpidamente a muchas situaciones. 

• En cuanto a au trabajo • •1 

comanr.ar su carrera. purde tenor una tuerto 

rotación debido a !?U it.i~Aciencia para alconr.or 

posición olvi~óndo~e do lo establecido: debe ver un 

objetivo delante de ~l y ~ar reconocido por sus 

c:Jtuorr.os. 
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JI. INFLUENCIA.-

~artson (Citado en Cleavor Co. 1960) 

define a la intluoncia como el movimiento paalvo-

activo del eujeto en un medio tavoroble. Esta 

teoria supone que la influencia as la capacidad de 

ejercer predominio sobre el medio ambiente para 

tornarlo favorable. 

61 ~temo propone al t~rtnino anglosajón 

~In!lucnce" para definir lo 1ntluonc1a y lo palabro 

"loador" para doetgnor al individuo que influye o 

ejerce intluencia on el modio on que se encuentra. 

Pera cartwright (Citado en Erowno e.o. 

(19~9)), Terry (1966) y Koont~ y O'Donnell (1971) 

entre otrosJ le influencia so contra en una 

capacidad individual do modificar el madio a trnvéa 

do obrar un cambio o in!luir ~obro persono~ o 

circunatanciau pero con3~guir un objotivo bien sea 

particular o en favor del grupo aociol el que oo 

pertenece. 
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(1959)). 

Para Cartwright (Citado en Browne c.G. 

la influencia ee una eepecie de tuerza 

paicológica. La beee comon para deducir que hay una 

influencia ea una tranaacción interpersonal en la 

que •lguten ectOa de tal modo que logra en otro el 

c&11bto de conducta que ae babia propuoato. Ho ea 

neceaerio que la aceiOn produzca un cambio 

conductual obvio para aatia!acer la de!iniciOn de 

influoncia pueato que no todo intento de influir 

tiene •xito en producir el etecto que ae buaca. 

Puede de!intrae un acto de influencia y 

diferenciarlo do otros en baae a loa actores. la 

dirección de lo influencia, el contenido del acto. 

la conducta necesaria para complotar el ciclo. etc. 

Loa lidorea poaoen var1e9 

caracteriaticaa1 las circunstancisa puodon exigir 

de elloa diforonto9 atributos en rolaciOn con el 

deaempefto do lea tuncionea grupales. La esencia del 

tema consiste en que el liderazgo os un rol que 

oattatace tund~montalmento nocasidadea del grupo. 

Los tórminoa "lidora:go" y "lider• no aon 

1d6nticoa. En el aonttdo más amplio. el liderazgo 

implica la existencia do una particular relación de 

influencia ontro doa o mó~ persones aunque 

generalmente se refiera a grupos do dos o tnAs 

peraonas. 
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Para Stogdill (Citado en Terry. R.G. 

(1966)). el liderazgo es un proceso por el cual oe 

puede influir sobre loo ectividadeo de un grupo 

organizado con respecto ol logro de los metas 

fijadas. 

En gener8l. la estima d8 origen a un 

•st8tUa alto• que se constituye como fundamento de 

la influencia gener8lizada. 

dopende de le percepción 

Sin embargo. el status 

interpersonal. Un 

individuo no tiene otatus. 6ote D6 lo asigna o 

concedo como resultado de un proceso do evaluación 

a través de la interacción real o implicita. 

s~ denomina "lider" al individuo que 

ejorco mayor influencio. o influencie 

importar.te. que otro miembro cue.lquiera 

individuo designado lider por el grupo o al 

o 

ejerce moyor influencie en la definición 

realiznci6n de los objetivoo del grupo. 

m•s 

•l 

quo 

o 

Ho pueda denC'>:aine.rso "lider" o un 

individuo que no ha demo3trodo capacidad para 

modificar al grupo. eo decir. para ejorcor 

influencie. 

Liderazgo eo el proceso de influir oo~ro 

otros. con el prop6eito do ejecutar una tarea 

compartida. En m~yor o menor grado e~to proceso 

exige que una peraono dirija. coordine o motive a 

ctroa miembros del grupo paro 103rar quo oe 

realice la tarea o oe llegue n un objetive. 
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Bl liderazgo puede aer la capacidad de 

cualquier miembro de un grupo da influir sobre otro 

en torma directa o indirecta en virtud de su 

posición jerArquica o de su status dentro de la 

empresa. &ata proceso implica intentos por parte 

del lider (intluonciador) de afectar (influencia) 

la conducta de un seguidor o seguidores 

(in!luenciado(s)) en una situaci6n, en este aspecto 

puede decirse que ol individuo que influya major a 

una peraona en el logro de metas serA el que surja 

como lider en un momento dado. 

Lea condiciones sociales básicas que 

permitan la existencia dol liderazgo sonr 

1) Un grupo conformado por dos o más 

pernonos, 

actividades 

2) una 

ori~nto.daa 

tarea camón o conjunto 

a la conoecuc16n de 

do 

un 

objetivo previamente ost-~blec!do1 

3) 

resronsabilidadas 

individuales. 

o 

ditorcnciaci6n do 

aaignaci6n de rol ea 

Loa lideres pueden diferenciarse de loa 

restantes 

viata del 

miembros del grupo desdo el punto de 

grado de org~ni~3c16n en loa esfuerzos 

quo éste realiza hacia el logro de loa objetivos. 



amplia 

Las organi~aciones 

eetructura cultural y 

funcionan 

ambiental: 

en una 

ninguna 

organización puede evitar del todo la 1nfluonc1a de 

la Bituac16n extorna. 

La organización puede verse influenciada 

por la d1apon1b111dod de recursos, 

orden social del cual tor1na parte, 

los cambios del 

la competencia 

de otras organizacionaa. los recuraon o la lealtad 

de aus miombros y por un gran n6mero de !actores 

que escapan al control do la propia organización. 

Batos factores tambi6n influyen sobre el liderazgo 

del grupo. 

Ya que el liderazgo esté relocionado con 

la detorminaci6n de loa oLjelivon ~al grupo, ~o 

evidente que el lider roro voz tiene ol carActer de 

"gente libro". Cuando influyo sobre loa actividades 

de la orgenizoción en ol morco de los cs!uer~os que 

ésta realiza para alcen:ar objetivos, ~et~ 

considerar ciertos valorea aocialoe no s~lu en 

relación a loa miembros sino tornbi6n en reloci6n 

con la nociedad. Por ésto. el lidorozgo cató sujeto 

a la determinación do los !actores quo son 

exteriores a la organización, esi como o le do 

factores grupales internos. 
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Diterentea teóricos de la Administración 

aeftalah el papel del ejecutivo como lidera 

Para Terry (1966) la dirección ea1 

N ••• Ls actividad quo consiste 

en influir sobre laa personas para que se esfuercen 

en alcanzar objetivos de grupo ••• M(5) 

Koontz y O'Donnell (1971). afirman 

que1 

" ••• Dirigir es influir aobre 

lea peroonas para que persigan el logro de una meta 

comlln ••• "(6) 

Existen diferentes m6todoa para provocar 

el cambio organizacional1 uno de los m4s efectivos 

conaioto en utilizar le influencia del grupo do 

cornpaneroa. ae base en el hecho de que esos 

elementos influ1•en :sobre l.!!i conducta individual y 

de que un proce90 de cambio iniciado con éxito en 

un grupo do iguales podrie terminar vigorlzAndose 

y rcforzéndose a si mismo. 

Browne (1959) plantee le Ley Dinémice del 

Campo del Liderazgo que se refiere e le edquiaici6n 

de influencia por medio do le e1mbolizac16n de loo 

ideales de todos los micmbroo de un grupo dedo. 
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Tomando en cuenta el factor "lnfluencta• 

(l) eegOn propone el Manual de la T6cnica Cleaver, 

en forma general, pueden aintetir.arae ,.. 
siguientes caracteriaticaa individualess 

l. Personas con alta puntuación en 

el factor "l" (o influencia).-

1 J !atablece contacto con la 

gente# le atiende y ,. motiva a actuar# 

2] habla con eoltura# 

3] proyecta estabilidad, 

•l genera entusiasmo1 

5] impresiona favoroblemcnto. 

2. Personas con puntuación bajn on 

el factor "l".-

ll Se concentra on el contexto 

de !!JU trabajo, 

2J busca h~ch~~, 

JJ habla llanom~nto, 

4) trabaja solo, profiriendo 

cosas que gentea, 

5J reflexiona en nuevas ideaa 

penl!!lando 169tcomcnte1 
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6] respeta la ainceridad y 

requiere de poca persuac16n. 

3. PUede proponerse un perfil baae 

del •ujeto con un alto grado de •intluencta•.-

• •n ••• 
interpersonales ae auestra abierto. 

relaciones 

persuasivo y 

•oci•ble1 ae interesa principalmente en la gente. 

•ue problema• y actividades. La gente tiende a 

re•pcnderle en forma naturalJ 

organiEacionea por el 

relaciona facilmente 

hecho 

con la 

forma parte de lea 

de socialiEar1 se 

gente moatr6ndose 

aereno y demostrando la cordialidad de una amistad 

prolongada desde el primer momento. Tiende a ser 

auperficial y de poco fondoJ puede cambiar de bando 

en una diacuat6n sin darse cuenta de •• 
inconaiatencia. 

de decisiones, 

+ En lo que respecta a la toma 

tiende a saltar conclusiones y 

actuar bejo impulsos emocionales, toma decietones 

basadas en anélisis 9uperficialea de los hechos. 

Puede perder de vlata loa objetivos de la compania 

en la promoc16n de sue proyectos personales o ~n la 

ayuda a otros. 
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+ En el ambiente laboral en 

general, ae deaempe~a bien donde la estabilidad y 

naturalidad aon taccores esenciales. La. relación 

p6blica y la promoci6n aon. en 61, Areas n4turalea 

de desarrollo ya que trate de evitar el alterar una 

e1tuact6n favorable, puede ••n~1r dificultad en 

cerrar un trato o diaciplinar a sus aubordtnadoa. 
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III. COMSTM!CtA.-

Para Martaon (Citado en Cleaver co. 

(1960)). la constancia es1 

•1.a aceptación paeiva en un medio 

favorable• 

Puede daciree que ea 

permanecer 

•iamo tipo 

inaOvil. concentrado 

de actividad. ya 

la capacidad 

o realizando 

aea tiaica 

de 

un 

o 

intelectual, durante largo• periodos de tiempo. 

Implica peraiatancia, perseverancia o permanencia. 

tanto en loa objetivos tonauladoa como •n el 

.. btente laboral en que ae att6a la actividad. 

La conatancia !•pone un •intmo gasto de 

energta para mantener un ritmo de trabajo 

equilibrado en cuanto a calidad y cantidad del 

•i••o. 

Loa creadores de la T6cn1ca Cleaver no 

han ampliado esta concapto1 pera ellos las 

principales caracteriaticos individuales. tomando 

en cuenta el factor •s", podrian atntettzarae de la 

atgutente manerai 
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1. Peraonaa con puntuaciones altaa 

en el factor •s" (o constancia).-

11 Deaempefta un patrón de 

trabajo eatablecido, 

21 ea paciente, 

3] puede permanecer eentado o 

en un solo lugar, 

4] desarrolla habilidades 

especiales, 

5) se concentr• en el trabajo, 

6) deaueatr• lealt•d y ea buen 

eacuchador, 

71 tranqu111z.a gente 

daacontrolada1 

8) aa satisface con au puesto. 

2. Peraonaa con puntuaciones bajas 

en el lector •s•.-

impredecible, 

l] euaca variedad y ambiente 

2) reacciona r6pido al cambio, 

3] eat6 poco aatiatecho, 

4) puede cubrir varias 

actividades y tiende a ner demostrativo, 
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•l abusa de la capacidad 

rtatca. 

6J tiende a realizar vartoa 

proyecto• al •i••o tiempo. 

7) ea opti•tata1 

8) aplica presión. 

3. Puede sugerirse un patrón general 

del individuo con altas puntuaciones en el factor 

•conatancta•.-

+ &n ••• relaciones 

tnterperaonalee generalaente ea aaable. tranquilo y 

llevadero1 no ae de naturaleza explosiva aunque ea 

de pronta reac:i6n1 puado ocultar aua aenti•tentoa 

y aer rencoroso. Se ~ueatra aatiafecho y relajados 

la paciencia y la predeteratnact6n caracterizan au 

comporta.miento usual. 

y desarrolla tuertas 

Generalmente es muy poaeatvo 

lazos con au equipo de 

trabajo. sindicato. club. familias. etc.1 se atente 

bien con au familia y eatar6 incómodo cuando ae le 

aeparo de ella por periodos largos. 
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+ sn el c1111po laboral al no 

9u•tarle el c1111bio. aobre todo ei ea brusco. hac• 

lo poeible por aantener el nivel alcan&ado1 una ve& 

•etablectdo au ritmo de trabajo puede continuarlo 

con paciencia inagotable. Punciona bien como 

at .. bro de un equipo y puede coordinar aua 

eafuerzoa con otros mostrando ritmo y facilidad1 

desarrolla bien loa h6bitos de trabajo. puede 

sentarse a hacer una tarea ain !aportar el tiempo 

que requiera. 
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IV. ~A ~ X PROCSpIMIENTQS.-

Para la •ejor comprensión del t6nnino. ae 

definen tres concepto• b4sicoe1 

1.- Apego1 el t6naino •Tener apego 

a• tiene sus origenea en la estructura anglicana 

•To be tond ot• que indica la acción de aplicarse a 

un ueo o propóaito determinado. 

Bey trea tendencias b4aicaa que 

conforman el significado general de apegos 

lJ PropenaiOn1 ea la 

inclinación da un• persona o cosa a lo que ea au 

gusto o naturaleEa. 

2) lnclinaciOn1 propone la 

eaiatencia de un afecto positivo depositado en 

algón sujeto o aituaciOn determinada. 

3] Tendencia1 encamina 

hacia un fin determinado. 

Puede decirse que el t6rM1no apego 

implicar 

l) real ir.ación de 

•ovimtentos (fiaicoa o intelectualoa) que llevan • 

un fin y 

2) un afecto positivo que 

enla&a al sujeto con el objeto. 
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2. worma1 puede considerarse como un 

precepto de car6cter obligatorio que impone deberes 

o que otorga derechos. es decir. 

generalmente consignan un mandato. 

aon reglas que 

una orden de 

hacer o de no hacer determinada cosa. o. en otras 

(Ramirez palabras. contienen 

S6nchez.. J. 1967) 

un imperativo. 

Kant distingue dos tipoa de 

irnperativo81 

1) Hipotéticos que estén 

aujeton generalmente a condici6n1 plantean una 

alternativa de cumplimiento o no cumplimiento. 

2) Categóricos oon 

aquellos qua plantean un carActer obligatorio. un 

deber incondicionado. 

Para Laun. los procesan de 

orden t6cnico no imponen deberes. eimplornente 

mu~atran loa medios que ~s nec~3er!o poner en 

pr6ctic& para el logro de determin&dos fines. 

3. Proced!mientos1 Para Reycn Ponce 

( 1966) loa procedi•ientos son aquellos planea que 

eeftelan la eecuenci~ cronológica mAs eficiente para 

obtener loa mejores resultados en cada función 

concreta de una ellpreaa. 
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Se establecen co•o prtnctpelea 

ceracteriaticaa del procedi•iento laa atgutentea1 

l) I>eben fijarse por 

eacrito y de preferencia gr6ficamente de tal manera 

que aean comprendidos y asimilados de forma r6pida 

por todo miembro de la empresa relacionado con la 

aituaci6n que 6atoa enmarquen. 

2) procedimientos 

deben aometerse a una revisión periódica que evite 

la rutina como detecto. o la super-espocializaci6n 

como exceso. 

J) Debo evitarse l• 

duplicación tnnocoaarta de los procedimientos que 

conllevan doble gasto de recursos tanto ••tartalea 

como hW!'.anoa. 

Cabe hacer una distinción entro 

~todo y procedimiento considerando a loa primeros 

como unidades bases de acct6n tndiviatble y a loa 

segundos como un conjunto de m6todos que articulan 

una aecuencta cronol6gtca1 el m6todo tiene un 

carActer t~cntco mtontraa que el procedimiento oa 

de car4cter administrativo. 
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Retomando los tres conceptos definidos. 

podria concluirse que el t6rmino "Apego a normas y 

procedimientos• engloba una capacidad individual. 

exprescda por el eujeto a trav6s del •cuestionario 

Cleavor de AutodescripciOn" de abordar las tareas • 

reali%ar en su 6rea de trabajo establecidas de 

=anera aistem6tica. 

Tomando en cuenta el factor "Apego• (C). 

aeg6n propone el ~anual de la T6cnica Cleaver, an 

forma general, ae pueden aintet1%or las siguientes 

caracteriaticas individualea1 

l. Personas con puntuac16n alta an 

el factor "C" (o apego a normas y procedimientos).-

1] Siguo direcciones o patronos 

previamente eatablecidoe, 

2) vigila calidad y checa 

exactitud, 

3) Se concentra en lo• 

detalles, 

4) opera en circunstancias 

controladas, 

5) se muestra diplom4tico con 

le gente. 

6] ea condeacendiente con el 

jete, 
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7) evita problemas~ 

8] sigue rtguroea&ente loo 

procedimientoar 

9) critica el de:iempeno. 

2. Persona.e con puntuacionee baja9 

en •e•.-

l] Toma autoridad. 

2] reacciona Oin temor, 

J) ltC't'Oa independientemente, 

41 ene.ara problemas. 

O] toma deeietones, 

•l oe mantiene tirrne en l• 

opo:itci6n, 

7) actOa sin precedentee, 

B] msntiene posiciones 

tmpopularc:i: 

9] ejerce libert:ad de 

actuaci6n. 
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3. Puede proponerse un perfil baae 

del sujeto con alto grado de apego a nonnaa y 

procedimientoa1 

+ En ••• relaciones 

interpersonales es pacifico~ ee adapta a las 

eituacionos con el fin de evitar antagonismos. Por 

eu oensibilidnd busca la epreciación y es 

fAcilmento herido por otros1 se muestra humilde. 

leal y dócil tratando eiempre de hacer las coses lo 

mejor posiblo1 actOe en forma cautelosa y 

diplom~tic~. ee presente como buen candidato a 

promocion~~, puedo modelarse e la imagen que otros 

esperan d~ él. Treta do evitar conflictos y en 

general. "nunc~ peserA por encima de alguien". 

+ Dubido o aue cernctorieticas 

como cauteloso y oba~rvndor. es lento en le toma de 

decisiones puoe gusta de confirmar todn le 

información pooible quo Puedo resultar tru3trnnto 

pera aquellao per3onas que gu~ton de respueste9 

r6pidae. Tiendo a esperar y observar hacia adonde 

ee inclinan leo opinione9 do otro9 antes de actuar1 

algunas voceo domuo~tra aentido do oportunidad y 

aotucie al oelecctonar le decisión correcta en el 

momento adecuado. 
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• Sn el ambiente laboral 

procura llevar una vida estable y ordenada y tiende 

a eegulr procedimientos. tanto en au vida personal 

como en el trabajo1 tiene una •ente aiatemAtica por 

lo que desarrolla au trabajo de la misma manera1 

procedo an forma ordenada y premeditada. es preciso 

y atento en detalles. Kn general. ae limitar& a 

utilizar a6todoa que le dieron resultado en el 

pasados tiende a depender de los procedimientos y 

pueda verse envuelto en detalles1 

lo antagónico. 

•• 

trata de evitar 
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- CAPITU(,Q .3..:..:. RRCLUT.\MIEHTO X SELECCION 

12J. PERSONAL.-

conocer lee caracteristicas de per~onalidad 

requeridas para desempenar con éx1to un puesto 

determinado es un paso indispensable en el proceso 

de •Reclutamiento y selección de Personal". 

Segón Orozco (1980), pera garantizar un nivel 

normal de eficiencia en el trabajo, debe existir 

una correcta adecuaci6n del hombre con su trabajo y 

viceveraa1 por lo tanto, es indispensable que todos 

y cada uno de los puestos de la orgeniEec16n se 

encuentren definidos y analizados. 

•cuando no existe el en6lie1s de puestos, se 

dificulta la adecuación hombre-trabajo-hombre, la 

selección de personal os ino!iciente y loo 

programas de adiestramiento y desarrollo no cumplen 

au cometido"(!] 

Para quo una empresa u organización logre un 

alto grado da efectividad. ceda posición dentro de 

ella debe ser cubierta por la persona que esté 

mejor calificada para descnpoftarlo. para lo cual se 

hace 

elegir 

necesario contar con varios candidatos 

el rn4e apto. Para esto ee requiere 

reclutamiento funcional Que proporcione 

para 

de un 

lo• 

candidatoa necesarios pera que puede rcaliEarse una 

selección. 
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Una tuerza de trabajo productiva y las buenas 

· relaciones de trabajo descannan en gran parte en 

loa proceaoa de Reclutamiento y de Selección. Loa 

etectoa de una buena. decisión do 

contratación podr6n reaentiree durante muchos aftoa 

daapu6o. 

"Le eelecc16n de personal ea un proceso. y con 

ello eaternoa implicendo que, para llevar a cabo una 

correcta 7 adecuada selección ea indispensable que 

6ats aea ~l resultado de llevar a afecto una aerio 

de po~oa. ordenados cronológicam~nte. y que sólo al 

tin do olloa podremos tener en nueatro poder loa 

datos neeeaorioa pera elegir a la persona m4a apta 

para rleBe~pnl\or el puoato" [2] 

Boto ¡:.receso puede re3umirf!e, do r.;odo general. 

do la aiguionte U!..Qnerai 

l. P::onoeticttr noco:Jidad::s do Rccur:io:i 

Rumnnon. 

2. Anali:tar rcquor{:ntentoa ctipocif.icos 

pucoto-hobilidadoa. 

3. Encontrar candidoto3 potcncialon pRrn 

cada pu-:i.st:o. 

4. Entrevist:a iniciol. 

~. Seleccionar entro los reclutados a loo 

pereonoo mós capacitnd~at oplicación dQ pruebas 

peicol6g1cao y do trebajo, 
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6. Entreviata con el auperviaor o jefe 

7. Encuoata aocioocon6mica, 

e. e:Xamon m6dico de admisi6n1 

9. ContrataciOn. 

1. Elaborar pron6sticoa ~ ~ ln..§. 

neceaidadep ~ Recursos Humanop.-

Con eate pronOatico ae buaca prever 

laa vacantes con la mayor anticipaciOn poaible y 

aat poder cubrirlo de la manera mAa adecuada sin la 

presiOn del tiempo que pueda hacerla ineficiente. 

Pronoeticnr necesidades en 

nccurao:! Humenoa es plenear la d@lma.nda futura de 

empleadon dentro de une organi~aciOn. 

predicción quo 

Exiotcn diferentes 

van de lo informal a 

t6cnicaa de 

lo complejo 

pero la mayoria de loo cmpreaaa reali~an 

con reepecto al 

e O lo 

futuro eatil!'.acione:s 

in:nodiato. 

coou.alee 

Teniendo ya el pronOstieo da la 

dcman~a do crnpleoo el 1nter6a oor& cubrir loa 

vacantes proyectados. &xiaten doa fuentee de 

roelutomiont.01 

1) Oferta interna y 

2) oferte externa. 



•t.a oterta interna eat4 tor.ad• 

por loe eapleados actualea • loe que •e puede 

ascender, tran5ferir o degradar, con el fin de 

sattataeer las necesldadea eaperadas.• (3) 

por los 

trabajen 

encuentran 

La oferta e•terna eatA formada 

integrantea del cercado laboral que 

para la organizsctbn1 entre 6etoa 

lo• solicitudea presentadas 

no 

•• 
por 

tnictattva personal. organizactone• laborales. 

publicidad Crev1atas8 per16d1coe y anuncioa)1 bolea 

de trebajo d• eolegtoa y univeratdadeap egenetaa de 

~pleo o colocaciOn. grupoe de interca•bio. etc •• 

lA oferta interna es eueceptible da 

eet11flar lo que aignlttca algo ~A• que eólo contar 

la cantidad •• emple&dos existentes. Esta 

•eti•ac16n noo infor11l!1, ••dinnte audttortaa de 

Recur~oa Huaanoa. las aptitud~8 y la preparación de 

todo• y cada uno de loa emple6doa. Para esto ao 

•l•bora un inventario quo debe oor &ctualizodo 

pertOdicamente1 e~ta 1ntorm.ac16n nos pe~ite 

conocer qu16n podria ocupar una vac~nto por medio 

d• un •acenso o recmpla:o1 a o~to se le llams 

•ar•ttcae de reempla~am1ontor aon reprosontactones 

9r•ttcae de QU16n •uatituira e qui6n en el caso de 

que •• produzc• una vacante de empleo."[4) 

53 



Idealmente lea vacantea deben aer 

cubierta• por el personal de la miaaa empreaa1 co•o 

eato no eieapre ea posible ae hace necesario 

recurrir • la oferta externa. 

2. Jlnflig•r reguerimientop especificoe 

puepto-b1btltd1do1.-

•Puesto ea un conjunto definido de 

tar•••· deberes y reaponeabilidadea, que en 

condicione• eapectficaa de trabajo constituye la 

labor ordinaria de una peraona."f~l 

S•t• pueato debe dettnirae o 

daecribtr•• en forma gen6rica y analttic:a. 

•i. deacrtpciOn gen6rtca ea una 

brev• eaplicac10n d• la actividad m6a 

caractertetica del puesto, que sirve pera definirlo 

ain entrar en datallee innecesarios y considerando 

au función co•o un todo.•{6) 

•t.a descripción analttica ea una 

descripción det•llada de la• funciones que ae deben 

realizar en ., pueato1 •• agrupación o 

clasificación puede hacerse de acuerdo a criterios 

de taportancta, frecuencia, cronologia, etc •• "(7] 

•• importante analizar el pueato 

debtdomonta a fin de establecer loa requisitos 

neceaarioa para deaempenarlo con posibilidad de 

6xito. 
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11 hombre moderno invierte en su 

trabajo la aayor parte da au tiempo y durante 6ate 

no puede renunciar a au personalidad. intaresea. 

aenti•ientoa. etc.1 por tanto, requertr6 qua au 

trabajo constituya una torma da raalizact6n de aua 

potencialidades. para 6ato ea da auaa iaportancia 

incluir en el perfil adell6a de lea tuncionaa a 

realizar en el puesto loa requeriaientoa personal•• 

que ae •ugiere PD••a al candidator eato• •ont la 

experiencia neceaaria. la capacitación deaeable, la 

re•ponaabtltdad que d•ber6 deaoatrar en cuanto a la 

dtrecct6n de peraona• aat coao 

econ6-tco-ad•tniatrattvoa. 

en 

•• taabt6n •uy taportent• 

.. nejoe 

encontrar a la paraona td6nee al pueato eapectficar 

al .. btante d• trabajo. loa poaiblea rieagoa 7 

principalaente definir el perfil de qui6n deba 

ocupar el pueato1 6ata incluya edad, seao. aatado 

civtl. rasgo• tt•icoa deseable• y prtncipalaente 

caracteriaticaa paicol6gicaa que se requieran. 

La deacrtpctón del pueato ae utiliza 

tanto en el proceso de Reclutaatento y selección 

aai coi.o ea 6ttl ayuda en la F1jact6n d•) aueldoa y 

aalarioa1 en la Capacitación, Evaluación y 9iate11Mla 

de incenttvoa. 
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3. lncontrar candidatoe potvncialee 2Al:.A 

~ ~ fReglutpmientol.-

Hebiendo ••leccionedo la fuente de 

reclutamiento y teniendo el anAltais del partil del 

pueato vacante, 

per•onel. 

ee puede, entonces, reclutar 

"R•cluta•iento es el proceso de 

encontrar y atraer a •olicttantea adecuado• para 

lo• .. pleca. 11 proceso •• inicie cu•ndo ee buacan 

nuevo• candtdatoe y concluye cuando •• preaentan 

•u• eoltcttudee. Sl resultado ea un conjunto de 

buacadorea de ••Pleoa de entre loe que ee •acoge a 

lo• nuevo• mteabroe del pereonel.•(&J 

Si la vacante puede cubriree 

tnterne .. nt• no ••r6 necesaria le solicitud de 

.. pleo pueeto que loa datoa ya eat6n dentro de la 

eapre••· 

La prtaer• etapa de este proceeo ea 

el moaento en el que el candidato llega a la 

ottctna de Recuraoa Humanoa1 ea la prtaera 

tapreet6n que recibe de la eapreaa y por lo tanto 

ea •Uy i•portante el trato que ae le d6 y el 

aabtente en que aea recibido. se le otorgarA una 

solicitud de e•pleo la cual ea una ter.a impresa 

que deb• llenar el candidato con todos aquelloe 

dato• que aon de particular inter6a para la eapreaa 
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con el objeto de conocerlo en una fonn.a m•a 

concreta. La informeci6n b4aica que debe contener 

cualquier aolicitud ea la aiguiente1 

+ Datoa peraonalea, 

+ datos familiaree. 

+ eatudioa reali%adoa. 

+ educación o capacitación 

complementaria (Pecha de inicio y terminación). 

+ idiomas. 

+ experiencia laboral, trabajos 

realizaba. aueldo anteriorea 1 actividadea 

que reclbia y motivo 

de inicio y terminación). 

que 

de au aeparaciOn (fecha 

• referencias peraonales1 

• firma del solicitante. 

Otra forma de aolicitar empleo 

conoiate en llevar peroonalmente o enviar por 

correo a la oficina de Recursos Humanos de la 

empresa un reaOmen escrito a m•quina del historial 

del candidato (datos de la solicitud ampliados). 

Utilizado por lo general por personas que aspiran a 

puestos de niveles superiores (ejecutivos). A este 

documento se le conoce con el noMbre de "Curriculum 

vitae". 
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Algunas de las ventajas de un 

son. entre otrea. 

y a la 

curriculum vitae bien elaborado 

ahorra tiempo al solicitante 

dejAndolo en libertad para extenderse lo que 

coneidere necesario. ya que no tiene indtcacionea 

eapeciticas1 el interesado mueetra el concepto que 

tiene de et mismo y permite aer valorado mediante 

la presentación del docu~ento. 

r..ea principales desventajas •• 
refieren a la poca espontaneidad del candidato y 

posiblemente eacriba sólo aquello que le ea 

favorable y omita datos que puedan hablar en au 

contra. 

Lea etapas posteriores del proceso de 

aelecctón sirven pare verificar la 1ntormec16n que 

aparece en la solicitud. 

4. Kntrevipta inicial.-

•so una forma de comunicación 

interpersonal que tiene por objeto proporcionar o 

recabar informactón ••• o modificar actitudes. y en 

virtud de lea cueles se toman determinadas 

deciatonea.~[9) 

Llll entreviste inicial es de carActer 

aupertictal1 ain e~bargo es el primer filtro a que 

ea aometido el candidato y se utiliza con diversos 

finea1 

sa 



1) Tener una impresión personal 

del individuo, 

2) cerciorarse de que 

compatible con loa requisitos generales del puesto 

y con las politicas generales de la empresa tules 

COftlO 1 horario. sueldo deseado. edad, 

disponibilidad, atc.1 

3) 

candidato loa datos 

solicitud de empleo. 

aclarar y confirmar con 

expuestos por 61 en 

•l 

la 

Ln. estructura de la entrevista puede 

~eguir traB 6rdenes1 

1) Sntreviata dirigida. 

2} no dirigida: 

J) MiAta. 

Dependiendo del entrevistador y de loa objetivo~ de 

la entrevista ee utili:ar~ dicha estructure. 

La entrevista tiene di ferentoa 

faaea1 

"Inicia con un periodo llamado 

•Rapport" an el que se busca una relación que ven~a 

la resistencia del sujeto y permita un flujo libre 

y abierto de la infor1naci6n."[lO] 

Es como el inicio de una 

converaaci6n informal para crear un a1nbiente 

agradable, tranquilo y seguro que propicie un 

acerca•iento a•iatoao (ro•Per el hielo). 
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La siguiente faae ea conocida 

como "Clima o Cliaax" de la entreviata1 ae refiere 

a loa aapectoa claves de la intonnaciOn a obtener. 

aiaaoa que ae explorar6n con mayor atención y 

proporcionar6n la información m6a dolicoda y exacta 

que ae requiere para una buona selección. 

La óltima faae ae conoce como 

~cierre" y ae refiere a anunciar el final de la 

misma unos die~ Minutos antea de que concluya para 

dar oportunidad al aolicitanta de que haga 

preguntas. monifteate aua impresiones y ee le de a 

conocer cuél ea el siguiente paso a realt~ar. 

5. Pruebas paicol6gicap ~ ~ traba1o.-

Gn esta etapa del proceso t6cnico de 

aelecciOn ae hace una valoración de la habilidad y 

potencialidad del individuo, aet coao de au 

capacidad en relación con loa requerimientos del 

puesto y laa poaibilidadea de futuro desarrollo. 

Laa pruebas do empleo aon 6tiloe para obtener 

inforaac16n relativamente objetiva que ae pueda 

comparar con la de otros candidatos y trabajadorea. 
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"La apliceci6n conjunte del 

criterio paicolOgico e la orgenizac16n de la 

empresa ha traido aparejado eie~pre beneficios 

poeitivoe. no 

tambi~n para 

solamente para lee empreeae sino 

loa trebajadorea. puea ha logrado 

incrementar la producción y productividad, abaratar 

el cooto del producto mejorando ademAe au calidad 

y. a le vez, logrando le seguridad ocupacional que 

trae como coneecuencie, la baja del indice de 

rotación de personal en lee emprt!UHllB." ( 11] 

Lo• extunenea paicol6g1coa aon 

actualmente aceptadoe como inatrumentoa importantes 

para la aelecciOn de peraonal. 

Kl objetivo que tienen lea pruebas 

peicol6gicea ea el de permitir aeleccionar al aejor 

candidato para acomodarlo en el puoato adecuado a 

61. De este modo se conocen también las aptitudes. 

habilidades y capacidades dol candidato paro poder 

ser deaarrolladaa plenamente bajo un buen programa 

de adiestramiento y copacitaciOn. 

Loa factores principales que deben 

evaluarse en una bateria o conjunto de pruebas para 

la selección de pereonal aon loe eigutentee1 

A. Rendimiento intelectual.-

tipo y nivel de inteligencia. capacidad para 

planear y organir.ar1 •e•oria, atención y 

concentrac:16n. 
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B. Personalidad.- seguridad 

y confianza en ai miamo, don de mando, iniciativa, 

agreaividod y manejo do ella; relaciones 

interpersonales con aubordinados, con personas de 

au misma categoria y con el p~blico en general. 

satabilidad emocional y motivaciones o intereaea. 

c. Habilidades.- motoras, 

verbales, numéricas. mecAnicaa. etc •• 

D. Intereaee. 

E. Pruebas prActicaa o de 

trabajo.- dependiendo del puesto y jerarquia del 

mismo a fin de comprobar que el candidato tiene loe 

conocimientoa y experiencia laboral que el pueato 

exige. Por 

aecretariae. 

elegidao paro 

ejemplo1 

El 

aelecci6n 

taquimecanogratia para 

conjunto de 

depende del 

pruebas 

nivel del 

pueato vacante1 eaiaten pruebas que miden el mismo 

factor pero no con la misma profundidad por lo que 

debe aplicarse aquella prueba que corresponda con 

el nivel del pueato a ocupar. 

Hasta eate •omento ya ae han 

eli•in•do algunos candidatoa. deade la solicitud ae 

inici• un filtro que ae va angostando paao • paao. 

Deapu6a de 6atos oa&.enoa ae obtienen loa doa o 

trea candidatos •6a aptos y adecuados que paaar6n a 

la siguiente entrevista con el auperviaor o jete 

inaediato. 

62 



6. Entreviptg ~ §.l. pupervipor 2 

~ inmediato.-

En esta entrevi!lta el 

supervi!lor evalOa el trato pernonal del candidato. 

!IU empetie y toca m6a ampliamente la!I 6rea!I de 

pereonalidad y habilidades relacionadas con el 

pueeto a fin de e!ltablecor cu61 de 6atoa candidatos 

ea, a au parecer. el m6a viable para la 

contratac16n. 

?. Encue!lta aocioeconómica.-

Tiene como finalidad 

comprobar los datoa proporcionados por el candidato 

en la solicitud de empleo y en la entreviata, asi 

como loe proporcionadoe por reterencioa y trabajos 

anteriorea. Se tOMa en cuenta para 6ata evaluaci6n 

la actividad aocio-!amiliar para conocer lea 

poaible• situ•cionea contlicttvaa que influyan 

directaaente en el rendimionto del trabajo. gata 

encuesta depende para eu realizaci6n de la politice 

de la eapre•a y del pueato a cubrir. 

8. &Mm ~ U ad•ipi6n.-

So iaportante 

puede llegar 

indices de 

• 
en leo 

influir 

y 

organizaciones porque 

prtncipal•_ante en loa 

puntualidad y •atoe 

calidad de producción. 

a au vez en 

auaentialfto 

la cantida4 y 
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encuentran 

Loe enunciados legalee ee 

en loe Reglamentos de Higiene y 

Seguridad de la secretaria del Trabajo y buacan la 

protección tanto del trabajador como de la empreea 

para evitar aei la aparición de enfermedadea 

diveraaa 

lado~ el 

fiaica del 

profeeionalea~ el peligro de contagio de 

enfer1Z1edadea y propiciar~ por otro 

desarrollo al acoplar la capacidad 

trabajador al tipo de pueato a 

(Articuloa l5p 16 y 17). 

deaempenar. 

9. Contrateción.-

En baae a todo lo anterior 

ae toma una decia16n final1 

el aupervieor directo y 

departamento de personal. 

~ata aer6 avalada 

por el encargado 

por 

del 

La contratación tiene como 

objetivo " ••• tora.alizar con apego a la Ley la 

futura relación de trabajo para garantizar loa 

intereaeap derechos y deberes tanto del trabajador 

como de la empreaa."(12] 
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Ea muy importante establecer 

en el contrato el perfil del puesto. el horario a 

cubrir. el salario y eue prestaciones1 las 

condiciones de trabajo, etc •• 

Algunos de loa articuloa de 

mayor importancia que establece la Ley Federal del 

Trabajo con respecto a la contratación de personal 

son1 Articuloe 20, 21. 22, 23, 24, 25. 26, 27. 28, 

29. 31. 35, 36 y 37. 
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- CAPITULO ~ .Kl.i VENQEOQR.

C61110 vender.-

Sxiaten 1nt1n1dad de textoe que hablan sobre 

t6cn1ca• de ventaa1 todoa elloe parectdoe entre si 

y que en reaucen tratan aapectoa importantes sobre 

la actitud del vendedor. La actividad de vender 

tiene a6lo ciertos par6metroa a seguir porque como 

cualquier actividad propiamente humana ea libre en 

la tonna da ejecutarse y depende en gran parte da 

la personalidad del ejecutador. Para vendar aa 

necesita principalaanta un aaieor o vendedor. un 

receptor o conauaidor1 un aansaje. bien o aervtcio 

a otracar1 un medio ambienta tavorable y cordial y 

para evaluar el resultado de 6eta la 

retroalimentación o compra. Sl vendedor. entonces. 

tiene la tarea de tranamittr y exponer al mensaje 

de tal modo que eetando plenamente convencido de 

1•• ventajas que tiene au producto o •ervicio puada 

convencer y aoatrar la necesidad de la adquiaict6n. 

Vender. ea. entonces una coaunicación hwa.ana 

donde •• eapreaa abtertmnente la peraonalidad de 

l•• partea que intervienen en ella. "La elección de 

una vocación u ocupac16n ea un acto eapreatvo de la 

peraonaltdad". (lJ 
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La personalidad de eatoa aujetoa (loa 

vendedores). ea una y aunque ea modificada por el 

modio ambiento y la préctica. tiene un componente 

innato que lo hace ser un vendedor exitoso. 

La persona que tiene en et miama el potencial, 

el deaeo y la ttrme deaición de aer un vendedor 

axttoeo, buaca en la experiencia diaria y en loa 

menctonadoa textoa algunas indtcactonea prActicaa 

que lo ayuden a explotar au personalidad y au 

capacidad vendiendo. 

Loa par6metroa generales para el desarrollo 

exttoeo en el 6rea de ventea pueden reauairae en 

loa atgutentea punto•• 

• Crear un a•btente propicio para que ae 

de la venta. 

• •sxhtbtctontamo Ponderado". {2] 

• L8 amistad promueve ventea. 

• Sn cada trato dejar la semilla de la 

venta. 

• Hacer propias 

con•Wlidor. 

l•• neceeid•d•• del 

• Creer en ai •ismo# en au producto y en 

au •i•l6n. 

• Si••pre dar un paeo 8'6s 

pequefto• intento• repetido• co•pletar•n 

.. pr•••·· (3) 

•• 

lo• 

cualquier 



• Apoyarse en la competencia, 

existe, no hay que hablar mal de ella Bino hablar 

favorablemente y demostrar que nuestro producto o 

aervicio ea mejor. 

• Mo escuchar lea negativas de compra. 

• Vender ea valioso pare mi y para loa 

dem&a. 

• Satar orgulloso de su actividad. 

- Cer1ct1r\1t1c11 

Vf!Ddedor.-

perponalid1d 

Para la paicologta •• •u7 importante el 

estudio de la personalidad ya que entendtendola ae 

conoce a6a al hombre en aua mottvoa para aer. 

•enttr y actuar. Al conocer la peraonalidad de un 

individuo ae puede predecir au conducta y hablando 

en t6rmtnoa ~e •elecct6n de personal. ae puede 

augurar •atto 

proteetonal. 

o fracaso en el desarrollo 

Kl eatudto d• la personalidad ha paaado por 

diferente• tasa• htat6rtcaa1 deade Apoca• auy 

re•otaa h••t• la actu•ltdad han eatattdo dtettntaa 

formas de entender la peraonaltdad aat coao teortaa 

de dtferentea corrientes y co•plejtdadea. 
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Todavia no exiate un acuerdo entre loa 

Paicólogoa aobre lo que debe entenderae por 

peraonalidad. ain embargo. la mayor1a incluye en au 

definición do• co•ponentea b6a1co~: 

1. Te•peramento 

2. c.r•cter 

P•r• Allport (1961) • personalidad ea la 

organta•ción dinAmica de loa aiateaaa paicofia1coa 

dentro del individuo que determinan au ajuate ~ntco 

•l medio.• (4) 

81 t6rw.tno organia•ctón dinA!ftic• •• raftera al 

h•cho da qua la paraon•lidad eat6 en continuo 

cuabio y daa•rrollo. 

Dentro de ••t• organt&•ciOn ea encuentra. por 

un lado. el coaponente innato que ea todo aquello 

qua tra..aa con noaotroe al nacer y qua conatttuye 

al t-.par ... nto1 por otro lado. encontraaoe todo 

aquello qua •• adquirido deapu•• del nact•i•nto. 

todo lo aprendido por al procaao da aocialtaación 

y por al daaarrollo y perreccton .. ianto da 

functonaa COllO ... orta. atención. i•aginacton. 

atcatara qua conatituyen al car6ctar. 
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La unión inseparable de corActer y 

temperamento interactuando entre •i den lugar a lo 

pereonalidad. el carActer •e baaa en el 

temperamento y la personalidad •e logra en baae a 

la• condicionea previa:!! del carActer cuando el 

trabajo. el oficio o la actividad diaria 

reali~adoe con la entrega del aer producen una 

imagen de plenitud aatisfactoria que ae refleja en 

l• conducta. 

La personalidad ea l• ainteaia de laa 

actividades internas. intimas del ser huMano y de 

aua aanifestacionea interioree, de au expreatOn. La 

personalidad•• co•o el retrato del aer." (~) 

Por lo anterior a• concluye que 

personalidad da cada aer huaano ea individual e 

inigualable, no aaieten doa peraonaa con la •la .. 

atn embargo, loa ate•broa de una 

vocacton tienen peraonalidadaa ai•ilar•• • 
hi•tori•• parecida• de d••arrollo pereonal. 

A•i C090 •• conoce a la• peraonae por au• 

accione•. ••• .. igoa. •• conocen por • •• 
vocacion••· •ntoncea generali&amoa •upoaicione• 

tal•• co90 qae lo• plo••roe eon practico•. lo• 

contador•• preciao•. loa actore• egoietae. poco 

aociable• · loe cientificoa y los vended oree 

perauaaivoe co•o afirma Holland (1975). 
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Ea por eao que la Peicologia ocupacional se 

intareaa por conocer la personalidad de loa aujetoa 

p•ra eyudarlee no aólo a encontrar la proteaión 

adecuada para aai cubrir aua neceaidadea económicas 

aino también para ayudarlo a alcanzar •• 
autorealización. 

Un individuo e3tA ••• aatiafecho con au 

trabajo cuando la• demandas de eate ae aproaiaan a 

•u nivel de aptitud y cuando aiente que el trabajo 

le ofrece oportunidad para el uao y la eaprea16n de 

au talento ••• " (6) y peraonalidad. 

Dentro de laa aóltiplea y variadas ocupacionea 

que eaiaten en la •ociedad y por laa cualea puede 

tnclinarae un indtviduo1 encontramoa una que por la 

aituaci&n económica actual adquiere gran d•Nandat 

IA del Vendedor. 

fteapecto a la actividad de vender aa han 

raali&ado algunaa inveattgacionea, co•o la 

efectuada por Plotkin an California en 1987 [7) con 

al fin de obtener un partil de peraonalidad de un 

grupo de vendedor•• y encontrar que ea lo que 

detaratna que una paraona poaaa l•• caracteriattcaa 

pera llagar a aar un vendedor eaitoao a fin de 

aprovechar eatoa raaultadoa an la selección da 

vendedorea. sua concluaionea ••a aobreaalientea 

aobre la personalidad del vendedor ideal fueron que 

eatoa aujetoa poaeen una aente r•pida e inquisitiva 
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y un amplio vocabulario. El vendedor ideal es 

enérgico. sincero. entuaiaata, diefruto tratando 

con la gente y puede trabajar en equipo. 

Para él la inteligencia rarea veces juega un 

papel tmportante1 los vendedores triunfan por su 

personalidad. 

Co~binando eeta peraonalidad con el pueato 

correcto en la co•paftia adecuada y en la induatria 

correcta. se logra tinal•ente el 6a1to. 

Sl vendedor eaitoeo ta•bi6n necea ita 

capacitación pero este debe darse en le aedida en 

que •u personellded le requiera para au completo 

d••arrollo, tento profesional coMo personal1 por lo 

contrerto, •1 •• invierte en capacitar personal que 

no t•nge l•• c•r•cteri•ttces eapeclftcea para aer 

un buen vendedor se eat•n perdiendo recuraoa tales 

como tteapo 7 din•ro. 

- ll. ywndedor 41. l1quroe.-

1Aa caractertattcea de peraonalid•d citad•• en 

loa puntea antariorea aon. por lo general, comuna• 

• todos tos vendedores etn i•portar cual aea el 

bien o producto qua ofr•Ecan. Seta apartedo •• 

retertr• eapectftcaaente a loa vendedor•• de 

aeguros quienes por la intangibilidad de au 

producto requieren mayores eefuerEoe y tenacidad en 

la perauaai6n y peraeverancta. 

73 



Parl!I Moreno y Kinder (1978}, la proteei6n da 

Venta de seguros no ea un trl!lbajo fAcil. ain 

embargo. cualquiera que eaté determinado y 

autodiaciplinado pueda lograrlo. 

la una caractertatica muy importante para el 

Vendedor de Seguroa creer en et mtamo y 

preocuparee por lo• otroa. •i cree 

profundaaente y ae preocupa lo auttctente, ae dar6 

cuenta de que tiene un prop6•1to aatiatactorio en 

la vida, aon loa lngredientea b6a1coa del 6xito." 

[8] 

Parte de l.• dificultad de Vender Seguro• radica 

en que la gente co•pra m6a tacilMente lo que de••• 

r en ••te caao debe vend6rsele lo que neceattar6. 

i. Venta de Seguros ea una actividad dinAmica, 

una ocupación en conatante movimiento. No hay un 

lt•ite de edad y ninguna inveratOn requerida de 

capital. • •o •• necesitan largos anoa de eatudios 

dificil•• r aprendizaje ante• de empezar a obtener 

genanci••·· (9) 

11 trabajo de un vendedor de aeguroa tiene 

al9unaa caracterieticaa 6ntcaa1 no ea 

ordinario de ganarse la vida. ea una 

un •edto 

especie de 

autoeapleo y requiere cualidadea de empreaarto. 
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datoa proporcionados por Seguros La 

Comercial la venta es expresión de la personelidad1 

el perfil del vendedor exitoao esté compuesto por 

los siguientea raagos• 

• Dinamismo. agresividada vender es asunto 

de tuorza y de decisiones. Se requieren condiciones 

óptimas de salud y vitalidad. 

misma 

• Aaertividad1 

de su trabajo. 

Una persona segura de si 

de loa productos que 

representa1 que rebosa confianza y una actitud 

hacia ai mismo de aceptación y valoración. 

• Alterocentrismoi Una persona orientada a 

la gente. interesada. intuitiva. perceptiva. 

servicial. ·vender ea servirM. Tiene que pensar en 

loa otros ~éa que en si porque aua utilidades las 

gana sólo a trav6a de au habilidad para satisfacer 

las necesidades de loa delUria. 

• Requiere de un carécter extrovertido. 

confiable y confiado, sincero y cordial. claro y 

directo. 

• Sntuaiaa~oi Contagia optimismo y guate 

por la acción. 

• Audacia1 se refiere a la estrategia y el 

progreso de innovaciones augeativaa. descuentos. 

gangas y planea. 

•·Disciplina. reaponaabtlidadt Un hombre 

ordenado. cu~plido y puntual. 
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• Tenacidad. entrega totala Quien quiere 

aar un gran vendedor debe aer un gran trabajador. 

• 
persistente, 

iniciativa. 

Creeitividads 

vende ideas 
•• 

y 

• Preaencia impactante. 

ingeniosamente 

al empre tiene 

• Culturas Una a6lida baaa de cultura 

general. •ecealta conocimientos eapecificoa de la 

eapreaa. del producto o aerviclo. del consumidor y 

de la competencia. 
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- CAPITUt.Q ~ .§.L COHSUMIQOR.-

So de gran importancia~ tanto para loa 

Vended orea do Seguros CO•O para otroa 

proteaioniataa que tengan contacto con el aundo de 

laa ventea~ conocer laa caracteristicas del cliente 

con el que se van a entrent•r· AdeJUia de aer 

aoci•hlea. 

conocer l•• 
cordiales y 

Motivaciones 

perau••ivoe necesitan 

del co.Pr•dor~ aua 

int•reaea y necesidades y su proc••o de decisión de 

co•prar en otras palabra•~ ea d• au .. iaport•ncia 

el estudio del conauaidor. 

La •plicación de lo• objetivo• de 1• 

Petcologia en el trea del co•port .. i•nto del 

conauaidor ea evtdenter el prop6•1to da loa 

prograaas de Publicidad y de Vent•a •• el de 

controlar o modificar la conducta del conauaidor 

aat coao predecir la .. nera coeo loa coneu•ldore• 

potenc1•1•• van a responder a divaraoa atractivo•. 

productos y paquetea. 

Le eaactltud de tal•• prad1cc1onaa dependa en 

gran parte da que •• •epan coaprendar la• 

•ot1vac1one• del conau.1dor. 
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"La Peicologia ee viene enfoC:ando cada vez rñae 

eobre el coneumidor como organismo digno de estudio 

por derecho propio. ea concede mayor atención 

mejoramiento de 15 e'eguridad y de la ealud y 

•l 

se 

nota tambi6n una m•yor comprene16n do loe factoree 

que intervienen en laa dectaionea y aeleccionea de 

loa conaumtdorea.~(1) 

lxiaten doa problemas tmportantea para el 

productor t 

l. Lla••r la atención del consumidor 

potencial aobre el producto. y 

2. influir en 61 para que lo compre. 

Para al conauaidor, la compra implica un 

ele•ento da decia16n. 11 preeunto clienta debe 

decidir si compra un producto o no. o ai utiliza un 

servicio ain pensar en laa aarcaa competidoras. 

Para llegar a comprender ••• a•pliamente el 

coaportamiento del conau•idor debe contaree con la 

contribucion. adeada Oe lo Paicologta. Oe 

diterentea diaciplinaa cot10 la soctologta. laa 

comuntcactonaa y l• &cono•ta. 

7• S ESTA TESIS 
11un DE LA NO !JEBE 

ll1iíll0TEr.; 



Para Siegel y Lane (1982) loa estudios del 

consumidor pueden agruparse en cuatro 

claaiticacionea o 'reaa de aplicaci6na 

l. Delineación, definición y deacr1pci6n 

del •ercado, 

2. acceao al aercado, 

3. diaefto y prueba d• productoa. y 

4. mottvact6n del conaumidor. 

1. pel1neac16n !1Jt1. •ercado.-

1• taportanta para pronosticar el 

potencial de vente de un producto o aervtcio 

conocer la• caracteriaticaa de la• peraonaa que 

co•prenden eae mercado ya qua 6eto puede determinar 

la .. nera ••• eficaE de empacar. exhibir, anunciar 

7 vender el producto. 

Todo producto ae· ve limitado a 

ctertoa grupo• en cuanto a su atractivo: entre loa 

factora• ltmitantea ae encuentran. por ejemplo, la 

IHSadp el sexo. la ocupación, la altuaci6n 

geogrAfica. al nivel aoctoecon6•ico1 loa 

antecedente• educacionales y al estado civil. 

2. 11. ~ .t.l mercado.-

Una ve& que •• conocen lea 

caractertattcaa y la potencialidad del mercado ae 

pueden tomar laa medidas apropiadas para poner el 

producto a dtapoaic16n del presunto conauatdor. 
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El objetivo de la publ~cidad ea 

hacer que el consumidor conOzca mejor el producto e 

impulsar a los consumidores potenciales a 

convertirae en conaumidorea efectivos .. Loo 

diferentes 111.edios de publicidad no aon igualmente 

eticacea en todoa loa mercados. 

3. l21..!lltfi2 ~ ~ ~ productos.-

..... neceaidadea deaeoa del 

coneuaidor y au conducta reflejan cambios aocialea~ 

econ6111.icoa y educacionales de consideraci6n en la 

La• aodificacionea de loa 

nivel•• de la aducaci6n van aaociadoa con cambioa 

•n la• noraa• de loa guatoa y con un •ayor nOmero 

d• horaa da ocio y una •ayor cantidad de ingresos 

que ee pueden dedicar a la diverai6n y al descanao. 

4. Mot1vact6n ~ conaumidor.-

•i.. cueat16n de las ventas no ae 

puede reducir ai•plemente a la excelencia del 

producto~ lo adecuado de loa 111.edios da publicidad y 

de loa canal•• da dietribuc16n. La conducta de loa 

humanos ea algo si.ucho ..... complicado • Loo 

coneumidorea ae dan cuenta de que ciertos productos 

aon o no son lo que ellos neceattan. adquieren loa 

que satisfacen aua necaatdadea y rechazan loa 

dem6s."(2] 
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Sl hombre experimenta varias 

necesidadee en el transcurso de au vida. estas 

necestdadea provocan un estado da tensión que va 

desde necesidad ea fisiológicas haata las 

neceaid•dea de autorrealizac16n. "Una necesidad oe 

convierte en •ottvo cuando lleg• a un nivel 

•decuado de intenaidad.~(3] 

• f1ctgre1 !1!1§. influyen §D J.A elección 

Jll..l CODl!,lW,idot.-

C090 conauatdor~ el hombre efect~a 

do• ttpoa de elecc16nt le prtaera conatate en una 

decisión respecto • •1 •• compra o no en un mo•ento 

detera.tnedo1 et eat• dectat6n e• poatttve. la 

aegunda elección cOMprende une aelecci6n entre loa 

productoa o 1ervicio1 coapettdorea. 

In le elección del conauaidor entre 

loa producto• o 1ervtctoa eaiatentea influyen trea 

tactorea prtnctpalaentet 

l) Precio. 

2) personalidad del conauatdor 

3) preferencia• de aerca o 

lealtad. 
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1) Precio.- stegal y Lane 

(1982) consideren que laa dectatonea del conauaidor 

reflejan au evaluact6n de laa relaciones 

coato/benefictoa, para ellos loa conaumtdorea 

potencialas sopesan loa prectoa contra la 

del producto o aorvicio aelecctonando 

otre%ca la m6xtme calidad por au dinero. 

calidad 

el que 

2) Personalidad.- ca o a 

individuo eatA dotodo de una peraonaltdad propia 

que 1nfluir4 en au comportaatento de compra. Kxtate 

relación entre ciertos tipos de personalidad y la 

preferencia por un producto, aervtcio o ••rea~ 

3) Preferencia de .. rea o 

lealtad.- Por lo general, la taagen que la .. rea 

tenga debe corresponder a la autotaagen de lo• 

conaumtdorea. 

Kl póbltco busca en la marca 

un atatua que refleje la eattmaci6n general que le 

de la sociedad y cuando la ha encontrado ea leal a 

ella para sentirse perteneciente a ese •estilo de 

vida• y status~ 
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- PIOC§82 ~ dec1•16n ~ qompradgr.-

Kotlar (1986) eete procoao pual.'le 

eaquo .. tizarae da 1• aigaionte 1114nera1 

Reconoctaten'to B0equa4a Evaluación Deciaibn Co111portamient2 

dal >> de ,.,. da >> de ,.,. poat~rior 

problema 

1 

intonaeición 

2 

opcione!I 

l 

i. Raconoci•tento del problaaa.-

ge rotlore a deacubrir en !11 miamo 

qua existo una noceaided que cubrir. 

Por oje•plo. el co~prador siente la 

preocupaet6n por eu tuturo econ6mtco poatertor a su 

jubilac10n. 

2. Bóaqueda do 1ntor11111ctón.~ 

Constate en tnve&tigar qua tuantea 

puedan aatinfacar la nocealdadr pr~guntar • 
emlatadoa. ~odios de publicidad. organt:actonoa. 

OKporienciaa anterior~si lee fuentaa m6a eficaces 

aon las parnonal~a. con e~ta tntor~ción eo conocen 

mGrcae y caracter1at1caa. 

Por eje•plo. el coaprodor 1nveetiga 

con vartee compa.tliae de seguroe lee di terentea 

opc1onea que eetes ofr~canr 

pbltzaa. coeton y beneftcioe • 

•• 

clase de seguro. 



3. Evaluación de opciones.-

Bn base a lo anterior el 

hace una evaluación de los principalea 

que encuentra en , .. diterentea 

co-.prador 

•tributoa 

opcionee, 

generalmente ne presta mayor atención a 'º" 
atributoa•relacionados con exigencias personales. 

Por ejemplo. los atributos a evaluar 

serian. entre otros1 facilidades de pago. modo de 

reeMbolso. c16uaulae especificas. etc •• 

4. Decisión de compra.-

El consumidor potenci•l adquiere el 

producto o aervicio que e6a le convenció. 

Por ejemplo. tina.a la póliz:• con la 

companta y tipo de seguro que eligió. 

5. Coaport••iento PD•terior • la coapr•.-

Dependiendo del grado de 

satisfacción que el cliente •dquier• de •u coapra 

aer6 la actitud que preaente1 •ata aervir6 de guia 

a otroe compradores para la elección de ese u otros 

productos o servicios. De e~ta manera puede 

utilicarae como publicidad o propaganda favorable o 

negativamente. 
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Sn lo que respecta al consumidor de 

aeguroe ae eabe. "eegón datos de la Comie16n 

Hecionel Bancaria y de Seguros que el nOmoro de 

asegurados en operaciones individuoles de vida 

aecend1a en 19715 a mdi:! de un millbn."{<I] 

Entre loe motivos del coneumidor de 

eoguroe so encuentre le creciente evidencia de loe 

peligros que encierra ol desconocer la importancia 

de protegor ft uno familia. la enguetioea e1tuac16n 

de tener que etrontar el propio eoetenimiento y 

muchas vocee el do varios hijos aón tncepacitadoe 

pari. trnbAjar. 

iiempre exieten pereonae con 

iniciativa y oepiritu cmprondedor que logran 

gran 

eolir 

edelont~ en el momento de la crteie1 poro 1n1cier 

cualquier negocio ee en nueetroe diae diticil y 

requiero de detertl\inado capital. 

Co•o la mujer moderna eet4 mós preporada 

pera trabajar ee requiere ya de ella corno 

componente de la ruer~a económica y faltando un 

•iembro de esta posiblemente no se contar& con loe 

recuraoe necesarios p•ra un buen eostentmiento. 

Betas eon algunos de loe motivos pare 

decidirse a comprar un seguro de vida. 
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A penar do oeto. abundan loa aaaoa on que 

ae antepone cualquier gaato antea do penaar en algo 

tan doaagradablo como ea el final de la vida que a 

todoa noa aspera. Ka como si evitando al asegurador 

y al teaa en cuestión ae tratara do evitar la 

llegada do esta inevitable momento. 
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- CJ\PITULQ ~ ASPICTQ MITQDQLQGICO,-

: PLAJTll\t11KNTQ lll..Li PROBLKMlt,.-

1Cu•lea aon loa raagoe de personalidad com~nea 

• un grupo de vended.orea exitoeoe de una Compaftia 

Mexicana de Seguroa y existe alguna dttarencia 

dentro de eate grupo entre loa pertilea obtenidos 

por loa vendedores proteeiontetas y loe obtenidos 

por lo• que no tienen eate nivel acad6atco? 

: RIPQTISIS.-

HT.- Lo• vendedor•• exitosos de aeguroa tienen 

raegoa c09.unea de personalidad que no vartan 

notoriamente entre lo• proteaiontataa y loa no 

profesionietaa. 

Rol- •o exiaten raagoa de personalidad coaunea 

a· un grupo de vendedora• exitosos de seguros aeg6n 

el cuestionario Cleaver de AutodeacripctOn. 

Hal.- s.atsten rasgos de personalidad co•unea a 

un· grupo de vendedorea eattoaoa de seguros seg6n el 

Cuestionario Cleaver de AutodeacripciOn. 

Ho2.- lo existe diferencia aigntftcattva entre 

loa profeaioniataa y loa no profeatontetae de un 

grupo de vendedores exttoaoa de aeguroa con 

reapecto a lo• raagoa de p~raonalidad aedtdoa por 

el Cueationarto Cleavar de AutodeacrtpctOn. 
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Ha2.- Saiste diferencia signiticativa entre 

loa proteaioniataa y loa no proteaioniatas do un 

grupo de vendedores exieoeoa de aeguroa con 

respecto a los rasgos de personalidad •odidoa por 

el cuoationario Cloaver de Autodescrtpc16n. 

HoJ.- No existo relac16n atgniticativa entre 

la edad de un grupo de vendedorea exitosos de 

seguro~ y aua rasgos de personalidad iaedtdoa por el 

Cuestionario Clftavor de Autodeacripci6n. 

HaJ.- Kxiate rolaci6n aigniticative entre la 

edad de un grupo de vendedores exitosos de seguros 

y aua rasgos de personalidad medidos por el 

Cuestionario Cleaver de Autodencrtpc16n. 

= QRFJMICIQH Q§ VARIABLKS.

Indeptn~.-

Vendedores exitosos de aeguroa.- Kn la 

Compaftia Aseguradora do donde esta obtenida la 

ae oetablecieron metas a alcan~ar en un 

plaEo determinado para neleccionar aai a un grupo 

calit1c6ndolo do exitoao1 grupo que ea nuestra 

~ueatra de inveetigeción. aproximada-.nte l• mitad 

do ello9 han cursado por lo menoa una carrera a 

nivel licenciatura y aon denoainadoe 

profeaionistaa1 •ientraa que el reato do •llo• no 

tienen este nivel. 

90 



[)!!tpenditntep.-

Tendencia• de actuación •edid•• por el 

cueaticnario claaver de Autcde•cripci6n. 

Empujes Capacidad para obtener reaultadoa 

en laa situacionea de opoaic16n o circunatanciaa 

antagoni11ta11. 

Influenciat Capacidad de influir sobre la 

gente para actuar positiva y favorablemente. 

Conatanciaa Capacidad de deaarrollar 

trabajo• conaiatente•ente y en forma predecible. 

Apegos Capacidad de regirae por 

eet.6.ndaree eatrictoa evitando asi el error, 

proble•aa o rioagoa. 

Sxtrong;i.-

Experiencia, aftoa laboradoa en el pueato, 

edad y estado civil. 

MVKSTRA. -

Para 

inveetigaciOn 

elaboraeiOn •• pre11ente 

ae aeleceionO una Muestra do tipo no 

probabiliatico de cuota en que loe aujetoa debieron 

reunir loa aiguiantea requiaitoaa sexo maeculino y 

haber alcanzado metas preeatablecida11 por la 

Compaftia Aaeguradora de modo que 6ata loa conaider6 

exito•oa. 
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Se cont6 con 158 aujetoe como aueetra 

repreeentativa de la poblac16n de vendedores con 

que cuenta dtoha Compaftia. 

: ~ 125 IHl{ESTJQACJON.-

cuaatexperimental. 

manipulan voriablee. 

expost-tacto ya que no ea 

=. .I.l!.a.'J:.f!YMRHTO.-

Cuaattonorio Cleaver de Autodeecripc16n que 

mide las tendenctae de actuación de loe aujetoa. 

Cl cuestionario se encuentra constituido por 

un protocolo de 24 eeriea de caracterieticae 

individualeo' cada serta consta a au vez de cuatro 

adjetivan calificattvoa de loo cuales el aujeto 

dob,,,rit. marcar con uno "X" debajo de la prt.ere 

colue.na "M" aquAl que oe acerque .... • º" propia 

per:!lonalidad y debajo de la segunda coluan• "L" 

aqu~l que oee iaAo !eje.no o diferente a si raia•o. 

Para eu calitica~16n ea requieren cuatro 

eapuje. planttllaa 

influencia. 

(una para ceda 

apego y constancia), 

eecala1 

para obtener un 

puntaje que ee graticarÁ en la hoja de evaluac16n. 

(Ver anexoe I y II para hoja de respuesta y de 

evaluac16n reepectiva•onte.) 
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CQMFif\lllLIQAD X VALIDIZ.-

Sn Nueva Jeraey. Estadoa Unidoa. donde se 

cre6 este inatruaento. ae aplicO a 133 vendedorea 

de aeguroa el cueationario y un re-teat en donde ae 
2 

utilizo la prueba eatadiatica X para obtener la 

contiabilidad1 encontr6ndoaa niveles atgniticattvoa 

al .Dl y al .05. 

Loa cuatro aapectoa o tactorea qua mida al 

instrumento tienen correlaciOn con otraa pruebaa 

paicolOgicaa1 entra allaa al Teat Cuiltord-

Zi111marman. que eval~an el comportamiento y que 

eat6n validadaa. 

Loa tactorea que incluye el cueattonario 

tienen relevancia en loa cotnportamiantoa 

educacionalea. gubernamental ea. .. tnduatrial-

comercia lea. 

•l comportamiento hulllano ea muy coaplejo y ... por eao inevttable encontrar reaultadoa 

homog6neoe para poder obtener coettctentee de 

validación a •enoa que el comportamiento a aedir 

pueda aer predecible y controlado. 



: PRQCEDIHIEHTO.-

Lei aplicación del cuestionario no ll~v6 e cebo 

en forme colectiva e loe vendedores que previamente 

fueron neleccionedon por la Compoftie Aeeguradore 

por obtenar metan e9pecificoe de productividad y 

que fueron reunidos en un Congreso Nocional. donde 

ne llevó e cebo le apliceci6n. 

fueron lae expueetae en el apartado r11nterior 

referente al in~trumento. 

= AHALIHIS ESTADISTICO.-

Se U1:iliie6 la pruebe eetndit1tica "T pera doa 

grupos• con el propósito de encontrar le diferencie 

entre lne proteeionietea y no profeeioniaten y la 

' pruebe "R de Peernon" pare medir le rolec10n 

eaiatente entre la edad de loe vendedores y eue 

ceracteriatice~ de Peraonelid&d medidos por el 

cuestionario Cleever de Autodeecripc16n. 

• 
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- CA,PITVLQ :L..=, ANALISIS BSTAQISTICQ,-

Con el prop6e1to de encontrar lao diterenciao 

de personalidad axietentee entre el grupo 

coaprendido por loa vendedores proteeioniataa y el 

constituido por loe no proteaionietea. ee uti11E6 

la prueba eetediettca "T pera doa grupos al azarn. 

L8 prueba "R de Poareon• ae utiliE6 con el !in 

de medir le relación existente entre la edad de loe 

vendedores y eue 

di!erentee eacalee 

Autodeecripci6n. 

puntejea obtenidos en lee 

del Cueetionerio Cleever de 

Eetaa pruebae eetad1eticae fueron elegidae 

debido a que el instrumento utilizado ee de escala 

intervalar ye que se utiliEaron 2 grupos al azar. 
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- CA,PITULQ ~ A)fALISis .121. RISULTADQS y 

CONCLUSlOMIS -

a} IHTERPRKTACION Y DISCUSION DI RISULTADOS 

Partiendo del eatudio de loa datoa obtenidos 

en al an611eie eatadtattco ae obtuvieron loa 

aiguientea reaultadoa. 

Kn la eacala D que evalu• el grado de empuje y 

capacidad da logro da loa aujetoa no ae encuentra 

diferencia eatadiaticamente a1gnif1cat1va entre 

amboD grupoa. sin embargo ae obaerva que el grupo 

de loa profeaioniataa C&•2.13) tienda a lograr 

Dayor empujeJ poaibleaente incre~entado por au 

deaarrollo profeatonal a diferencia del grupo de no 

protenioniataa {X•0.91) que tiende a no deaarrollar 

su empuje de la misma =anera. 

El hecho de que eetadiattcaaenta no haya 

dtterenciaa atgntttcattvaa entre lea vendedores 

exttoaea proteaioniataa y loa vendedores exttoaoa 

no profealontstaa de una ate .. Co-.paftta de Segures 

poatblemente ae deba a la dtveratdad de ltOtivoa que 

llevan a un hombre a convertir•• en Vendedor de 

Seguroa1 

grupo de 

a la variedad de carreraa curaadaa por el 

·profeatentataa y al rango de edad tan 

.. plto prevalente en a•bos grupos. 
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Parece ser que la ronnac16n protesional en 

estos Vendedore es no aodifica de aanera importante 

la autodeecripc16n de loa eujetoe y que para eer un 

Vendedor exitoao aa requiere 

peraonalea no influenciadas 

estudiar una carrera. 

de caracteriaticaa 

por el hecho de 

En cuanto al pertil obtenido por las •ediaa de 

ata.boa grupos (protesioniatas y no proteatoniataa) 

de esta Comp•ftia de Seguroas podemos observar que 

no correaponde al perfil Norteamericano propuesto 

por el cueationario Claaver de Autodaacripci6n para 

al puesto de vendedor. el cual menciona que el 

ocupante de eate puesto debe ser un individuo 

abierto. entusiasta y perauaatvo que proyecta 

seguridad en et aiaSK> y ae desenvuelve con 

tranquilidad• une persona sociable que demuestre 

gran 1nter6a por la obtenct6n de aus reaultadoa al 

mia•o tiempo que .. nttene relaciones amigablea. Que 

tenga inter•• por le gente y gane su respeto y au 

conftan&e. debe reaccionar r•ptdaaente al caabto 

atando i•~ctente por la obtenct6n de reaultadoa 

para lo cual requiere de tener puntajea altos en 

.-puja r en relacionas tnterparaonalea y bajoa en 

apego y conatancia. 
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Tratando de buscar una jueti~icaci6n para 

entender porqu6 el Vendedor exitoso de Seguroe 

mexicano no poeoe laa citadas caracteristicae. ae 

incluye un an611aia qua Dia~ Guerrero hace aobre 

laa motivacionee del trabajador Mexicano. 

En el Mexicano. la necesidad de la propia 

eetima eo tremendamente intensa ••• " " ••• parece que 

le fuera totalmente impoaible valorarae altamente 

en relación a otroa y en relación a ai mismo ••• " 

[l) Y anade que aeta carencia de autoestima puede 

deberae al sentimiento de inferioridad adquirido 

d~ade la Conquista. 

Puada aer que la falta de empuje que requiere 

de confian%a en al miamo. aceptación de retoa y 

tolUI de deaiclonee ne 1·eraonte en el Mexicano a la 

falte de autoeatima. 

Por otro lado encontra!ftOa que el puntaje m6a 

alto obtenido por nueatroe Vendedorea Haxicanoa ea 

la influencia sobre la gente para actuar favorable 

y poaitivamente1 ea decir que establece contacto 

con la gente. la atiende y •otiva a actuar. habla 

con aoltui'•. genera entuaiaemo e lmprealona 

favorablemente y al reepecto cltamoa de nuevo a 
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Diaz Guerrero quien en eu an6lisie noe dices " ••• la 

necaaidad de tener amigoa ea deeuaadamente intensa 

en el Hexicano ••• ~ parece una necesidad 

profunda del Mexicano estar hable que habla1 

socializa en todae partea y eat~ haeta cierto 

punto, aatiafecho por completo da au sociabilidad." 

(2) 

Parece aer que el Mexicano encubre con au 

aociebilided la falta de confianza en ai miamo. 

Por otro lado ae tienen loa reaultadoa 

referantee a la relaci6n de loa tactoree medidoa 

por Cleaver y la edad de loa aujetoa en donde ae 

uno correlación eatadiaticamente encontró 

aigniticativa 

moderada en 

realización 

positiva con tuerza entre d6bil y 

conaiatentemente 

cuanto 

dol 

a la constancia 

trabajo para 

y en forma predecible1 •• 

en la 

laborar 

decir 

que con el increaento de la edad, ae tiende a 

aumentar la capacidad de concantraci6n en el 

deaeapefto de un patrón de trabajo establecido, ae 

aumenta au paciencia y el dea•rrollo de habilidades 

eapecialee que lea da la axperi•nci•1 demuestran 

lealtad y estabilidad. 

Parece aer que con el aumento de edad ae 

tiende al conforaia•o en al trabajo. 
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Le correlación que ae da con el empuje ea 

eatadieticamente aigniticativa y noa habla de un 

decreiaento 

peso del 

tienden a 

autor 1 dad 

proposición 

en el 611puje da loe vendedores con el 

tiempo. ea decir. al aumentar la edad 

disminuir au logro de reaultadoa. eu 

en la t09a de deciaionea aa1 como le 

de resultados para resolver problemaa. 

Por lo centrarte. act~an aopeaendo proa y contrae 

de una manera cautelosa ain arrieagor1 pretieren un 

ambiente .aa protegido y predecible. 

Sin eabargo no hay que olvidar que la 

corralac16n encontrada ea d6bil y la edad de loa 

vended.orea no aobrepaaa loa 63 aftoa. 

b) L1~1tac1onea y Sugerenciaa.-

t1nal11!ar e eta invustigac16n ºº 
conveniente ~ncionar loo problemas y l iml tacionea 

9'Ueatra de 

utilil!ado 

que surgieron con 

1nve~t1gec16n y 

r..,apecto a la 

el instrumento 

principal1M1nte. 

r.. •ueatra aeleccionada por la 

Seguroa reftoro a aquelloa 

alcanzado ciertoa requiaitoa se lea 

exi~oaoa. pero a posar de Aeto. 

Compa6a de 

que habiendo 

calit'icó de 

reaul ta muy 

heterogenea por aua diferentes adadoa. ocupacionea 

7 •ottvoe para laborar en el puesto; lo que 

dlftcult6 obtener un perfil cl6sico del vendedor 

•aitoao de dicha Compania. 
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Sn ~uanto • la• fuentes de docu•ontacion, no 

ite oneontró autie1ento 111.aterial bibltogr6aftco con 

respecto a la venta y consu=o da aorvictoa 

intangibles co•o aon los Seguros. 

Sl inatru .. nto de 1nveat1gac16n en, •in 

e.bargo. •uy Ottl p•r• el Rocluta•tonto y Solecei6n 

de pereon•l to•ando ele•pro en cuanta que os una 

pruebe eatandart~•d• pare l• poblact6n 

Eetadounidonae 

interfiere en 

y Y• que e• 

aua reaultadoa la 

earaetertatic• de loa Mexicano&. 

autodeacr1pttvo 

baja aucoostima 

COllO sugerencia pera pró•i••• inveetigacionee 

ae recomienda e•plia•ont• la o~tención d• un pertil 

para vendedora• do seguro• a~liceble en el 

RoclutaMionto y Selección de peraonal ut111~«ndo 

una •Ueatra ~6• ho.ogen•• y •ediante un instrumento 

do evalu•ción de per•onelid•d que no ae base en la 

autodeacripc16n. 
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