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RESUMEN

El establecimiento de un Plan de Incentivo de \&etitme como propdsitos fundamentales la
generacion de mayores utilidades para la emprdsaatisfaccion del empleado para el que
fue disefiado. Por lo que, la presente investigapine de la existencia de la siguiente
relacion: los planes de incentivo puestos en masohal motor de la mejora en el desempefio
del trabajador, a su vez, altos desempefios conli@vmenos resultados, los cuales finalmente
se ven reflejados en los indicadores de gestiotadempresa. Estos planes cobran mayor
importancia sobre todo en empresas de servicio donson las aseguradoras, en donde la
capacidad de respuesta y la velocidad de gestidmswilizadas por sus trabajadores bien o

mal incentivados.

El presente Proyecto de Trabajo de Grado estaigiddiral establecimiento de la relacion

entendida como la medida del respaldo que el Didefios Planes de Incentivo de Ventas a
Nivel Gerencial ofrece a los Indicadores de Gestim las empresas aseguradoras
venezolanas. Se parte de una poblacion de laseritee(50) Aseguradoras que segun la

SUDESEG representan la totalidad de las Empregagtrazdlas a nivel nacional.

Para la obtenciéon de datos confiables, que permian respuesta a la pregunta de
investigacion, se llevara a cabo un estudio de d¢groelacional. Inicialmente se verificara la

relacion entre variables para luego determinar ameiprocedimiento estadistico la medida
de dicha relacion. Se considerara la seleccionndemuestra no probabilistica y se analizara

la poblacién completa de aseguradoras, resultamo&es una muestra de tipo intencional.

Dicho proceso traera resultados como la revisiélosl@lementos de disefio de los Planes de
Incentivos implementados por las aseguradoras pasaldo reciente (2008) y los indicadores
de gestion originados, ademas de la conformaciomrde base para el disefio de planes
futuros. La existencia o no de relacion entre lasables de estudio representara el aporte

fundamental.

Palabras clave: Plan de Incentivo de Ventas, lddies de Gestion, Empresa Aseguradora.
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INTRODUCCION

Las empresas de seguros han formado parte detalksacondémico del pais durante
muchos afos. Se han fundado grandes aseguradera® gdlo han brindado servicios a sus
clientes sino que ademas han significado imporsafuentes de trabajo, contribuyendo al
mismo tiempo, al desarrollo de profesionales e& estipo.

Como bien es sabido, uno de los elementos masriampes para las empresas de
seguros es su fuerza de ventas o su equipo degbooels; tal importancia radica en el hecho
de que son ellos los que mayor cantidad de negd@es a la empresa y por ende son
aquellos cuya actividad afecta directamente sameiveles de utilidad de la misma a partir

de su contribucién a las primas netas cobradadraante.

Sin embargo, a nivel administrativo son los Geremtel Area Técnica los que manejan
la estrategia de ventas y colocacion de negocidses en la mayoria de los casos no traen
directamente los negocios a la empresa, si hacefagecepcién y el manejo de los mismos
sea la mejor posible, en pro de la mejora de laadldel servicio brindado. Por lo que
también pasan a formar parte importante de laascide produccion de primas anuales y por
ende del saldo en operaciones resultante. Dichosn@s, especializados en su Ramo en

particular forman parte importante de las ventasadgiros de sus respectivas empresas.

Partiendo de lo anterior, surgio la inquietud ganginar los Planes de Incentivo a Nivel
Gerencial que las aseguradoras venezolanas impi@roeren el pasado reciente (2008). Se
buscé indagar sobre los elementos basicos de digedirhos planes mediante entrevista con
los Gerentes o Encargados del Area de Compensaei@einta (30) Empresas de Seguros de

las 50 actualmente registradas.

Posteriormente, dichos elementos se contrastarorios indicadores financieros o de
gestion que la Superintendencia de Seguros dedélRea toma en cuenta para fiscalizar y

controlar al sector, y para establecer el rankimgahentre todas aquellas inscritas desde las



Elizabeth Cornejo

5

gue financieramente se encuentran muy bien, hagtallas cuyos resultados técnicos no

resultan tan favorables. Por lo que el estudialiigpo descriptivo- correlacional.

Mediante procedimiento estadistico se busco téntmedida como el sentido de la
relacion entre los elementos del Plan de Incen@eoencial y los Indicadores de Gestidn
resultantes. Se establecieron conclusiones acerdasdelementos de disefio mas y menos
utilizados por el sector en general y se establieci;mportancia de cada uno en relacion con

los resultados técnicos obtenidos para el afio 2008.

Se establecio una especie de base o guia palae@lodde los Planes de Incentivos
Gerenciales del Sector Seguros, ademas de un@stednercado bastante util para aquellos
gue deseen conocer como han venido siendo estiotulad gerentes de las aseguradoras y

qué resultados técnicos se han originado.
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|. FORMULACION DEL PROBLEMA

Segun Shaun Tyson (2004), en la medida que lacipation del trabajador se ha
incrementado en la toma de decisiones empresaralpartir de los mecanismos sindicales
principalmente; ha venido demandando cada vez mmdsjgres beneficios, haciendo de éstos
los elementos fundamentales que hoy en dia, detanmia atraccion, captacion y

mantenimiento del recurso humano para la orgarinaci

De acuerdo a Rafael Arrdiz (2005), partiendo deckaracteristicas y realidades de un
pais en desarrollo, con abundancia de recursosategly que histéricamente ha necesitado de
una eficiente administracion en el Area de Segaro®das sus modalidades, se evidencia en
paralelo una evolucién importante de los sistenrapresariales, mas en concreto, de los

Sistemas de Compensacién con el desarrollo delgpagie beneficios que emana del mismo.

Son los Planes de Incentivo de Ventas parte iraptat de dicho paquete de
compensacion y beneficios que los trabajadorebencisobre todo, para el caso de aquellos
trabajadores vinculados con los procesos de ventasdproductos de su organizacion. Como
ha reiterado Federico Lopez, profesor de la UCAIBoplanes deben pasar por una serie de
procesos para llegar a ser implementados, tales,ctandefinicion de la estrategia de
compensacion, la creacion de un equipo especiad par disefio, el disefio del plan
propiamente dicho, y por ultimo, la comunicacioh plan definitivo en el corto plazo a los

trabajadores para los que éste fue creado.

A partir de lo expuesto por Kotler (1996), los mande compensacion para los
vendedores tradicionalmente se basan en incergivédsrma de comision por ventas, aunque

el uso de comisiones varia de acuerdo con el tpondustria. Des esta manera, el uso
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generalizado de incentivos para los vendedoreglse d tres razones: la tradicion, la falta de
supervision de la mayor parte del trabajo de veptassuposicién de que necesitan incentivos

para motivar a los vendedores.

En el caso de la Empresa Aseguradora, segun etéreson Armando Fuentealba
profesor del Instituto Universitarios de Seguroslalé&kepublica Bolivariana de Venezuela,
estamos hablando de empresas de servicios quesfpoductos de tipo intangible, cuya
venta depende en gran medida de una serie de pooelsio vendedores de seguros, los cuales
al mismo tiempo, son supervisados por un grupo @erides, que llevan a su cargo la parte
estratégica del plan de negocios para determinat@oR/ juntos conforman el motor de las

operaciones de la aseguradora en el mercado.

De igual forma que en la mayoria de las organiress, en la empresa aseguradora el
Area de Compensacion tiene la importante tareaadle desarrollo a todos los pasos que
juntos originan el Plan de Incentivo de Ventasysabdo en la parte del disefio del plan, seria
de suma importancia tomar en cuenta aquellos Iddirea de Gestion de la Organizacion a los
gue todo proyecto deberia estar sujeto. Tomandw dadicadores de Gestion los que para
Fernando Rojas (2007) son medidas utilizadas peteardinar el éxito de la organizacion, las
cuales suelen estar ligadas con resultados cuafiiéis, como ventas anuales o reducciéon de
costos de administracion, entre otros. Ahora biedp depende del tipo de producto que
ofrezca determinada organizacion, pues, en vireicesto variara el esfuerzo de venta, el

mercado en el que opere y hasta su margen bruiidgdés).

Asi las cosas, la efectividad del Plan de Incentie Ventas en relacion a las metas
preestablecidas del mismo, podria ser medida & prtlos Indicadores de Gestion de la
empresa, que suelen establecerse por los lidedegprdgecto u organizacion, y son
posteriormente utilizados de forma continua a lgdadel ciclo de vida, para evaluar el
desempefio y los resultados. A su vez, para quedioador de Gestion sea util y efectivo,
tiene que cumplir con una serie de caracteristerase las que destacan:

@ Relevante (que tenga que ver con los objetivoatégficos de la organizacion).

@ Claramente Definido (qQue asegure su correcta rimign y justa comparacion).
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@ Facil de comprender y usar, comparable (se puedapa@r sus valores entre
organizaciones, y en la misma organizacion a lyolael tiempo).
@ Verificable.
@ Costo-Efectivo (que no haya que incurrir en costasesivos para obtenerlo). (Rojas,
2007)
Tradicionalmente, las empresas han medido su gesfenbasandose exclusivamente en
indicadores financieros clasicos (aumento de vediaminucion de costos, etc.). La gerencia
moderna, sin embargo, exige al gerente realizasaguimiento mucho méas amplio, que

incluya otras variables de interés para la orgaiora (Rojas, 2007).

Para el caso del Sector Asegurador, la Superiatera de Seguros de la Republica
Bolivariana de Venezuela, publica anualmente urs@ltado de los Indicadores de Gestion
mas comunes utilizados por las Empresas Asegumadorao lo son: resultado de reaseguro
cedido, siniestros pagados, siniestros pendiemtgmgdo, comisiones y gastos de adquisicion,
gastos administrativos, sumatoria de los gastastrados, resultado técnico neto, resultado de
la gestion general y resultado del ejercicio; loales conforman la base para el desarrollo de

ésta investigacion.

Asi las cosas, resulta sumamente importante temamuenta que independientemente
que se esté hablando del disefio de un Plan detiveeme Ventas Gerencial, siempre el
disefiador deberia tener en mente el icono prindigiaproceso, que es el vendedor en si; por
ejemplo, en el caso de una Compafia de Segures$,pesductor de seguros; o mas bien, el
diseflador deberia centrar su atencion en la éelag@ndedor — cliente, pues aqui es donde se
desarrolla el proceso de ventas desde el printigsta el final, es decir, cdmo proyectar un
plan de incentivos exitoso si no es factible quéutrza de venta pueda cumplirlo o pueda
vender el producto en las cantidades requeridaga$acomo la prospeccion, distribucion,
comunicacion, ventas, servicios, recopilacion dermacion, y la asignacion son llevadas a

cabo por los representantes de ventas de la oegadiz (Kotler, 1996).

Partiendo de lo anterior, ésta investigacion ndeel Impacto del Plan de Incentivo

implementado en cada Aseguradora sobre los Indieadde Gestion resultantes, es de
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suponer que cada plan responde a las condiciomsutsres de su organizacién, mas sin
embargo, a la hora de realizar comparaciones eseguradoras, sobre todo a nivel de
resultados, son los Indicadores de Gestion de waados que determinan el “ranking” de las
mejores a nivel nacional y la porcién del mercade @ cada una pertenece, pues los
indicadores pueden traducir una empresa saludablentable, o no, es decir, pueden

utilizarse como medidas para determinar el éxitamigproyecto o una organizacion.(Kotler,

1996).

A su vez, el estudio sera de tipo transversalees, se medira a la poblacion en un solo
momento, pues a efectos de la investigacion solweessaria la recoleccion de un grupo de
datos que no varian en todo el afio o periodo deliestomo lo son los Planes de Incentivos
implementados que seran contrastados con los balies de Gestion reportados en dicho
periodo, los ultimos disponibles en los archivoslaleSuperintendencia de Seguros de la
Republica Bolivariana de Venezuela, por lo queerd secesario hacer mediciones sucesivas.
En resguardo de las condiciones de confidencialgiealel sistema de Compensaciéon y los
elementos inherentes al mismo tienen dentro de eagaesa, no serd revelada la lista de
aseguradoras participantes en este estudio.

La investigacion cobra importancia pues buscatabéecimiento de relacion o no entre
las variables de estudio, el cual conducira adbahcion de un instrumento de compensacion
lo suficientemente importante como para ser utlz&n el disefio de futuros Planes de
Incentivo de Ventas para cada aseguradora, adessgelmitird tener un registro de lo
ocurrido con sus indicadores a partir del planngentivo implementado en el pasado reciente
(2008) y en caso de no haber correspondencia éodreelementos del plan y dichos
indicadores, sera recomendable para la institugi@ se trate ajustar lo necesario de forma
gue haya un real impulso desde los Planes de Imoet¢ Ventas hacia sus Indicadores de
Gestion; por lo que se plantea la siguiente ingzmee:
¢, Qué relacion existe entre el Disefio de los Plands Incentivo y los Indicadores de
Gestion de las Empresas Aseguradoras en Venezuela?

La investigacion se realizar4 en las 50 EmpraasSeguros Registradas a nivel

Nacional con sedes en Caracas durante el peridi 2009.
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Il. OBJETIVOS

1. Objetivos
1.1. Objetivo General
“Determinar qué relacion existe entre el DisefidodePlanes de Incentivos y los Indicadores

de Gestion de las Empresas Aseguradoras en Veaézuel

1.2. Objetivos Especificos

1. Establecer, a partir del andlisis de los elemet¢d®s distintos planes de incentivos de

las aseguradoras participantes, la base paras#sgmrelaciones.

2. Establecer, a partir del analisis de los elemetdo®s distintos grupos de indicadores

de gestion de las aseguradoras participantesstagzaa las posibles relaciones.

3. Determinar el posible impacto del disefio de losnelg@os de los planes de incentivos
realizados en el logro de los mejores resultadtejados en los indicadores de gestion

de las aseguradoras participantes.

2. Viabilidad

Debido a la importancia que tiene este tema paamipo de la Compensacion, se
pudo acceder a diversas fuentes de informaciorué mprmitié considerar el estudio como
bastante viable, el material encontrado en liblosgrnet, tesis y otras investigaciones
vinculadas, asi como de personas contactos deatta 8uperintendencia de Seguros y las
Aseguradoras en cuestion, asi lo confirmaron. Pugfitenarse que todos los datos,
informacién y recursos recolectados fueron condisht permitieron desarrollar el enfoque

deseado hacia el objetivo general planteado.
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l1l. MARCO TEORICO

1. La Organizacion

La organizacion moderna es una ampliacion depacdgalizacion y de la division del

trabajo que existia en los primeros grupos sogildegue nos lleva a su definicion.

Una organizacion se define como dos o mas persprasrabajan en colaboracion y
en conjunto dentro de unos limites identificablasapalcanzar una meta u objetivo en coman.
Dentro de esta definicion hay varias ideas imglgcitas organizaciones estan formadas por
personas (es decir, miembros); las organizacioiveded el trabajo entre sus miembros; y las

organizaciones persiguen metas y objetivos conguartiHodge, 2007).

1.1. Tipos de Organizaciones

Tomando como referencia las investigaciones @@dig por Pumpin (1989), Delagado
(1990) y Davis (1993); quienes han estudiado lduémicia que tiene el entorno de las
organizaciones sobre el comportamiento de los ithdos, se diferencian 3 tipos de

organizaciones:

@ Coercitivas: aquellas que utilizan la fuerza lademtmanifiesta como principal
medio de control sobre los participantes del nimas bajo. Generalmente son
ajenos a los objetivos de la organizacion.

@ Utilitarias: ponen en préactica la remuneracion cdrase del control, donde los

participantes del nivel mas bajo, contribuyen aotganizacion con una
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participacion calculadora, la cual se basa en kseficios que se puedan
percibir.

@ Normativas: en las que su principal fuente de @rfltia es el control moral que
se tiene sobre los participantes con un grado depamiso basado en la

motivacion y la moral.

2. Vision Global de la Remuneracion: La Compensacion dtal

Siguiendo a Urquijo & Bonilla (2008), hoy en diadg acuerdo a la participacion o
contribucion de los empleados con los objetivosladerganizacion, los empleados son
remunerados o compensados de varias maneras. Es@pensas componen lo que
llamamos COMPENSACION TOTAL, la cual puede ser agda o clasificada de diversas
maneras. No obstante, la tipologia mas comun eslios grandes tipos de compensacion:
a) la Compensacion Intrinseca y b) la Compensdexirinseca. (Anexo B).

Esta diferenciacion es relativamente nueva y dedvdos estudios o investigaciones

sobre motivacion y actitud de los empleados.

2.1. La Compensacion Intrinseca

La Compensacion Intrinseca no depende de los ptapesgramas de compensacion
formales de la organizacion, sino mas bien de ¢éagsidades de los propios empleados y del
trabajo que éstos realizan. Algunos empleados puseletirse compensados so6lo por ejercer
algun trabajo que les resulta especialmente irgrtes/ que contribuyen con su crecimiento y
desarrollo personal. Para ellos, estos trabajossiderados “ricos” en recompensas-
intrinsecas- (aquellas que el trabajador muchagsveo sabe explicar... simplemente el
trabajo o labor le da “nota”). Como ejemplo podrds citar el caso del entrenador de futbol
femenino; del investigador, del guia “scout”, deembro de la Junta de Condominio; o de
algin miembro de una ONG. Una persona puede recwap a si misma soélo por realizar

un trabajo especifico.
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En un sentido real, los gerentes no pueden gemecampensas intrinsecas a los
empleados. El gerente sOlo es capaz de proveetuomades de empleo para que ellos

mismos se recompensen. (Urquijo, et al.,2004).

2.2. La Compensacion Extrinseca

Las Recompensas Extrinsecas tienen relacion dicectal contenido del trabajo y el
ambiente en el cual es realizado. Estas recompgusaen ser divididas en no financieras y

financieras.

@ Las Recompensas Extrinsecas No Financieras

Las Recompensas Extrinsecas No Financieras inclagpactos que a simple vista
parecieran poco relevantes tales como una palmadlita espalda del supervisor al trabajador
en el momento indicado, un ambiente amistoso, lsueglaciones con los compafieros de
trabajo, el prestigio de la organizacion o la pdidiéd de tener una buena oficina. En este
sentido, las organizaciones modernas se han pragoypor crear un ambiente o “clima” de

trabajo excelente.

@ Las Recompensas Extrinsecas Financieras

Las Recompensas Extrinsecas Financieras implicacosio o inversion de caracter
financiero para los empleadores, derivados delgsmcgerenciar capital humano”, que se
centra en atraer mantener y motivar al personah jgantribuir con los objetivos de la
organizacion. De acuerdo a su naturaleza, puedsdirde en directas e indirectas. (Urquijo,
et al., 2004).

Directas. Las compensaciones directas agrupan a todos asjaebtos financieros que
resultan de los pagos a los empleados por el tigrapajado o los resultados obtenidos por su

trabajo. Estos costos casi siempre generan deddscipara los empleados y una carga
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impositiva tanto para el trabajador como para glleador. Dentro de esta categoria entran los
siguientes pagos:

& Sueldo o salario basico

@ Las Primas o Bonos de varios tipos (bono vacacidmahs extras, prima por
hijos; prima de antigiiedad, etc.).

@ Las Comisiones o pagos por rendimiento (bonos ®#@3y pagos por
rendimiento, pago por piezas, bonos por contratagomisiones por venta,
etc.).

& Las Asignaciones en Efectivo (costo de vida, pesgo, etc.).

& Incentivo por Inventario.

Indirectas: Las compensaciones indirectas agrupan a tododi@saestos financieros
generados o derivados por el otorgamiento de “l@asf (publicos o privados) para los
empleados. Estos beneficios pueden clasificarsé@)eArogramas de Proteccion, 2) Pago por

tiempo no trabajado; y 3) Servicios y donacionksampleados.

@ Programas de protecciorios beneficios de estos programas se utilizan o son
diseflados para garantizar al nivel o calidad de dl los trabajadores. De acuerdo a
su disefio o conformacion, pueden ser de carachdicpio privado. Generalmente, los
de caracter publico son un requisito legal obligatéel Seguro Social, el Seguro de
Paro Forzoso, la Politica Habitacional). Mientrage dos planes o programas de
proteccién de caracter privado se desprenden deiditiva o acuerdo entre los
empleadores y los empleados. (Caja de Ahorro, Beglg vida, Seguro de

Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad, etc.).

Otros de los planes compensatorios muy difundidosl@s planes de jubilacién o

de retiro voluntario o involuntario.
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@ Pago por tiempo no trabajadBsta compensacion indirecta puede generarse en dos
momentos:1) Cuando los empleados estan en un ddtitcrabajo; 2) en aquellos
momentos cuando no lo estan. Esto significa gueabhjador se le continta pagando

durante sus periodos de descanso.

@ Servicios y Donaciones a los emplead&$ tercer y ultimo componente de la
compensacion indirecta, se refiere a los servigidenaciones a los empleados. Segun
Su naturaleza o esquema de otorgamientos, estosieeo donaciones pueden ser de
caracter general o limitado. Quiere decir que puedtar dirigido a todos los

trabajadores 0 a un grupo de ellos. Entre los mésines se encuentran:

- Los comedores o servicios de comida

- Los pagos de matricula escolar para empleadosibidias

- La asignacion de vehiculos

- Las acciones de Club

- La asignacion de teléfono celular (uso persona gefocios)

- Los servicios de asesoria legal y de impuestos lmsraempleados.
(Urquijo, et al., 2004).

3. Planes de Incentivos

Para otorgar este tipo de pago el desempefio eslonetediante estandares de
productividad e indices de contribucion individgal@rupales u organizacionales. Estos
planes de incentivos, son usados como método pdiir costos cuando estos son algo
elevados. Existen ciertas variables que puederr lifeegencia en el tipo de plan especifico
gue se utilice en las empresas, entre ellas: gomerlado sea competitivo en cuanto a costos,
tipo de tecnologia de la empresa y que la contidbude un empleado sea relativamente

independiente a la de otros. (Dolan y Schuller4}99
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3.1. Aspectos Fundamentales para la Implantacion den Plan de Incentivos

Estos aspectos son los que siguen:

v' Garantizar la relacion directa entre esfuerzosgmmensas. El plan de incentivo debe
recompensar a las personas en proporcion diresttara@yor productividad.

v' Los empleados deben comprender y calcular el marfacilidad. Las personas deben
ser capaces de calcular con facilidad las reconagegse recibiran por los diversos
niveles de esfuerzo.

v' Formular estandares eficaces. Los empleados dedreibip que los estandares son
justos.

v' Garantizar los estandares. Los estandares se delvecomo un contrato con los
empleados.

v Proporcionar apoyo al Plan. La organizacion y logehtes deben dar el mayor apoyo
posible al plan. Antes y durante la vigencia,lahplebe recibir total apoyo de todos

los directivos y gerentes. ( Chiavenato, 2002)

3.2. Componentes Fundamentales de un Plan de Incams

De acuerdo a lo expuesto por Lopez (2009), es irapt recalcar que no existen
planes de incentivos gerenciales para todos losscds determinacion de uno implica
conocer las debilidades, fortalezas, amenazas yuwpdades de la empresa, de manera de
disefar un plan de incentivos a su medida.

v Objetivos del Planse trata de definir el o los propésitos que pesila implantacion

del plan.

v Definicién de los Cargos que entran en el plamderitivos dejar por escrito aquellos

cargos que se veran afectados por el plan. Pompiepodria indicarse el porcentaje
de empleados que conforman cada area, sobre ptjoara el plan.

v’ Definicién de la Ventaestablecer bajo qué protocolo se considera esfdiza venta

del producto que se trate. Elementos como quién léijcuota de ventas y quién
determina que se ha cumplido al final del pericztatdecido.
v' Cumplimiento representa el primer estimulo para cualquier aregpartamento de

produccién, dependiendo del producto que se trataptener diferentes formas
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(lineal, exponencial, polinomial o mixta), relacéoal cumplimiento de objetivos con
una recompensa predeterminada.

v Sobrecumplimientorepresenta el segundo estimulo para el area artdegento de

produccién, dependiendo del producto que se tratéraptener diferentes formas
(lineal, exponencial, polinomial o mixta), recomparel exceso en el cumplimiento de
las metas de ventas preestablecidas.

v' Cumplimiento Adelantadaepresenta el tercer estimulo para el area or@depanto de

produccién, recompensa el cumplimiento de objetavates del tiempo proyectado, se
trata de establecer una fecha en la cual se otodgterminada recompensa en caso
gue el objetivo de ventas haya sido logrado.

v" Cumplimiento minimo representa el tercer estimulo para el area or@depento de

produccion, se trata de establecer un porcentajgnaide cumplimiento de la meta de

ventas proyectada.

v' Sistema de Pagodeterminar si este sera de porcentajes (el ceakrguentra
directamente relacionado con el precio del prodyas una buena herramienta para el
direccionamiento de las ventas), por unidades dasdide cuota (que no promete un
porcentaje sino una compensacion a cambio del Idgrana cuota predeterminada),
de cuota- puntos (coloca puntuaciones a los productas relaciones con valores en
moneda) o hibridos.

v' Modelo de relacion entre indicadoes utilizadsponde a dos tipo de modelos el

multiplicativo ( que establece los bonos de prodigad en base al producto de los
indicadores de cumplimiento de las metas) y elivadifque establece los bonos de
productividad o ventas en base a la suma de losaihores de cumplimiento de las
metas).

v Incrementos a la Compensacidnicialmente deben colocarse las especificaciones

sobre la estructura salarial establecida para kgos afectados. Ademas, es
sumamente importante definir todo lo relativo a lasrementos salariales, por
ejemplo, dejar por escrito la mezcla- fijo- vargldel grupo de empleados, definir si
estos aplicaran directamente sobre la remunerfi@oiobre la remuneracion variable

0 sobre ambas a la vez.
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v Transferencia de Empleada® trata del establecimiento por escrito de @quoilitica

en caso de transferencias de los empleados, poplejdransferencias Linea- Staff o
Staff — Linea.

v Posibles cambios en el plan de compensa@énmportante dejar en claro que el plan

puede sufrir ciertas modificaciones dependiendadeterminados factores, que no se
tratard de un plan absolutamente rigido sino més #¢ una linea de accion sobre la
que se planea recompensar.

v’ Territorios de Ventaglebido a la diversidad de territorios de ventaes pueden existir

para determinado negocio o sector y a las bondadégultades de cada uno, el plan
debe determinar la compensacion diferenciada pdtot®s, sobre todo cuando se
trate de empresas presentes a nivel nacional. @etbeminarse por ejemplo, quién se
encarga de las distribucion de territorios de \&entdajo que criterios se eligen los
mismos, entre otros.
v Prelacionesque se refieren a restricciones de si el pagapéisable. Por ejemplo,

aquellos resultados grupales o resultados comppf@gorelan sobre el desempefio o
logro de objetivos de un determinado trabajador.

v' Documento de Aceptaciéfinalmente, la elaboraciéon del documento de awfh del

Plan de Incentivos elaborado constituye el Ultinasgy aquellos trabajadores cuyos
cargos entran en el plan deben firmar para dejasgrtado estar de acuerdo con lo alli
establecido respecto a su remuneracion.

v' Otros La temporalidad del pago del incentivo (cada tw&e paga), la forma de pago
del mismo (bajo qué forma se paga, por ejemplo $aolegproduccién), competitividad
externa (percentiles sobre los que se maneja lameracion fija y la remuneracion
total).

(Lopez, 2009)
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3.2. Tipos de Planes de Incentivo

Volviendo a lo expuesto por Dolan y Schuller (199dstos pueden dividirse de

acuerdo al nivel en el cual se aplican: individgalipal u organizacional, a saber,

@ Planes de Incentivos Individuales
Por Pieza o0 a Destajpago por cada unidad u obra producida.

Hora Estadndarla medida para el pago del incentivo viene deteda por un tiempo
estandar.

Dia de trabajo Medidose establecen estandares formales de producabdrlgsempefio del

empleado.

Planes de Ventasse aplican a vendedores y gerentes de ventagntiimla forma de

comisiones.

Planes de Incentivos Gerencialgeneralmente toman la forma de bonos en efeptivdbuen

desempefio del departamento, divisibn o por la dzgeidn entera. Otras formas de
compensacion que pueden ser usadas como incegévasciales o a otro nivel son los planes

de “stock option”, oportunidad que tiene un gerelgeomprar una accion de la compafiia.

Sistemas de Sugerencia®n este sistema lo que se busca es incentivaimeéro de buenas

ideas en vez del numero de productos y tiene uerdeflpase participativa que, de respetarse

como sistema, tiene resultados dindmicos y positivo

@ Planes de Incentivos Grupales

Generalmente se tratan de adaptaciones de losidodigs, pero basandose en
estandares de contribucion de grupo, y de acuémiesampefio que obtengan respecto a tales

estandares, se determina el premio para los ingdigidel grupo.

@ Planes de Incentivos Organizacionales
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Suelen buscar el alza en los niveles de cooperai@oios emplados, los dos mas
comunes: los planes de bonos cuando los empleadit®n como bono un porcentaje de su
salario y los “profit sharing plans” cuando el eegio recibe parte de los beneficios o

ganancias de la compaiiia. Dolan y Schuller (1994).

Otro tipo de plan no tomado en cuenta por Dolamwyli&r, es el “Gain-Sharing” bajo

el cual se distribuyen ganancias por concepto be gdadido en ganancias o productividad.

@ Planes de Pago por Mérito

Utiliza medidas de desempefio distintas que loseplate incentivos, como los
rankings establecidos por los suprvisores. Para efsativamente estos planes es necesario
determinar el tamafio del aumento por mérito, losnerdos en que se dard el mismo y la
relacion entre los incrementos y la estructurarséla.os pagos por merito por lo general
implican un incremento en el salario base y seatamuchos casos una vez al afio. Dolan y
Schuller (1994).

3.3. Planes de Incentivos Gerenciales

El desarrollo de un plan de compensacion para gagaarsonal ejecutivo, gerencial y

profesional es algo similar en muchos aspectosaradsglar un plan para cualquier empleado.

Una alternativa es mantener el método de valorad®puestos, pero este ofrece una
respuesta parcial a la pregunta de cdmo pagaroa esipleados, debido a que los puestos
difieren de los de produccion y oficina en muchestisios. Los puestos profesionales y
gerenciales tienden a hacer hincapié en factoresiaatificables como el ejercicio del juicio y
la solucién de problemas mas que los puestos ddugpemn y oficinas. También hay una
tendencia a pagar a los gerentes y profesionaledase en la habilidad mas con base en
exigencias del puesto, como son las condicionesaehjo. Por tanto, el desarrollo de planes
de compensacion para los gerentes y profesionmleden a ser un asunto relativamente

complejo, situacion en la que la valoracion de msesigue siendo importante, generalmente
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desempefia un papel secundario ante elementos aovalesl como bonos, incentivos y

prestaciones. (Zoltners & Lorimer, 2006)

La mayoria de las organizaciones adopta varios tilgarecompensas financieras:
1. Recompensas relacionadas con objetivos de aeriz empresarialcomo la

ganancia o la pérdida. La participacion en losltadas anuales o semestrales es un ejemplo
de este criterio. Aunque limitado a ciertos nivélisectores y gerentes), este criterio encierra
potencialmente un gran efecto de motivacion.

2. Recompensas vinculadas al tiempo de servicio etapleadp concedidas

automaticamente en ciertos periodos (por ejemphaoco diez afios), si el desempefio del
empleado es satisfactorio. Los quinquenios y deseson ejemplo de este criterio. Tales
incentivos son relativamente pequefios y buscanemantin equilibrio salarial.

3. Recompensas relacionadas con el desempefio eldmanexcepcional Estas

recompensas exigen diferenciacion en el desempefejgramiento salarial con valor de
motivacién. Es el aumento por mérito.

4. Recompensas relacionadas con resultados depattles, divisionales, o globales

objetivamente cuantificablesSe pueden compartir en el grupo, en términos delig

porcentaje con relacién a la base salarial de gmtaona. Es la llamada remuneracion

variable. (Zoltners & Lorimer, 2006)

Las cuatro clases de recompensa se conceden paradepo en conjunto, como
retribucion por la consecucibn de uno o varios tble organizacionales: fabricar
determinado producto, proporcionar determinado dipaervicio, alcanzar determinado indice
de productividad, aumentar las ventas de produxteEvicios, elevar el margen de ganancia
operativa, cubrir y conquistar mayor numero dentds, aumentar la satisfaccion de los

clientes o mejorar la imagen de la organizacion.
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3.4. Nuevos Métodos en Remuneracion

La remuneracion fija, que todavia predomina en dgon parte de las organizaciones,
privilegia la homogeneizacion y estandarizacion lae salarios, facilita la obtencion de
equilibrio interno y externo de los salarios, pe¢enel control centralizado de un 6rgano de
administracion salarial, proporciona una base Bgara la distribucion de los salarios y
focaliza la actividad cotidiana y rutinaria de lpsrsonas en funcién del tiempo que
permanecen a disposicion de la organizacion. Straego, la remuneracion fija ya estable no
consigue motivar a las personas ni incentiva lgptacen de riesgos y responsabilidades, y
solo sirve como factor higiénico. En una era de eftitividad, la remuneracion fija dejo de
ser suficiente para motivar e incentivar a lasg®as y obtener el comportamiento proactivo,
emprendedor y eficaz en la busqueda de metas a@ss excelentes. De ahi la adopcion de
nuevos modelos de remuneracion, como la remunergodd® competencias. (Zoltners &
Lorimer, 2006)

& Remuneracion variable
Desde la década de 1980 las empresas estadoursideaseopeas dejaron de lado la
remuneracion fija y empezaron una tendencia que @shando espacio: remunerar a las
personas por los resultados alcanzados. La orgadizao se apropia de los resultados, sino
gue los distribuye proporcionalmente entre ellasydersonas que ayudaron a alcanzarlos. Asi,
la sociedad se mantiene en la ganancia y en laidper@&l empleado gana mas si la
organizacion gana mas, y gana menos si la orgadizgana menos, y no gana nada si la

organizacion tampoco gana nada.

@ Remuneracion flexible
Ajusta la remuneracion a las diferencias individsalde las personas y a la
consecucion de metas y resultados. Ademas, sirme oaotivacion intrinseca, es decir, como
factor de motivacion, pues hace énfasis en la maiizacion personal. Asi como premia el
buen desempefio e incentiva el desempefio excepgi@®kconcentra en los resultados vy el

alcance de los objetivos. Permite auto evaluagdes sirve de retroalimentacion y establece
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la remuneracioén adicional y situacional. Por altimo produce efecto sobre los costos fijos de

la organizacion.

& Plan de bonificacién anual
El plan de bonificacién anual es un ejemplo de remacion variable. Se trata de una
suma de dinero ofrecida al final de cada afio amétados empleados por su contribucién al
desempefio de la empresa. El desempefio se puedeantealiés de ciertos criterios, como
utilidad alcanzada, aumento de la participacion eenmercado, mejoramiento de la
productividad, etc
& Distribucion de acciones entre los empleados
La distribucion gratuita de acciones a determinadogpleados, como forma de
compensacion, es otra manera de remuneracion lBextin ella, el dinero del bono se

sustituye por acciones de la compafiia.

& Participacion en los resultados alcanzados
Es otro modelo de remuneracion flexible relacionedio el desempefio del empleado
para conseguir las metas y resultados estableemdsterminado periodo. La participaciéon en
los resultados significa tener un porcentaje oj&rae valor en los resultados de la empresa o
del departamento que ayudo a conseguir con sujdraieasonal o de equipo. (Zoltners &
Lorimer, 2006)

3.5. La Fuerza de Ventas
Funciona como el nexo personal de la compafiia@wilientes. El representante de

ventas es la compafia misma para muchos de eflosvaz, son los encargados de traer a la

empresa informacion de inteligencia muy necesagaca del cliente. (Kotler, 1996).
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@ Objetivos de la Fuerza de Ventas

Estos deben basarse en el caracter de los merpadogpales de la compafiia y en la
posicién que desea estar en los mercados. Lassveatpersona a persona son el contacto y

herramienta de comunicacion mas costosos queal@izompafia.

Por otra parte, las ventas de persona a persorarsbien la herramienta mas efectiva
en las etepas del proceso de la compra, como taeidn del comprador, la negociacion y las
etapas de cierre de tratos. Es muy importante gu®rpafia considere con todo cuidado
cuando y dénde utilizar representantes de ventas fpailitar la labor de comercializacion.
(Kotler, 1996).

& Funciones de la Fuerza de Ventas

Los representantes de ventas realizan una o mdasdeiguientes tareas para sus
companias:
Prospeccionbuscan y cultivan nuevos clientes.
Disribucion deciden como distribuir su escaso tiempo entemtels potenciales y clientes.
Comunicacién comunican habilmente informacién acerca de laslpetos y servicios de la
compainiia.
Ventas conocen el arte de la venta: acercamiento, pi@sén, respuesta a objeciones y
cierre de ventas.
Servicia poporcionan varios servicios a los clientes; atinsia, asistencia técnica, disefio de
financiamientos y agilizacion de envios.

Recopilacién de informacién realizan investigaciones de mercado y trabajo de

reconocimiento e informacion de los clientes.
Asignacion deciden a cuales clientes asignar los produaicente periodos de escasez de los
mismos. (Kotler, 1996).
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@ Compensacion de la Fuerza de Ventas

Por un lado los representantes de ventas prefisrgolaridad en sus ingresos,
compensaciones extra por su excelencia en el desenypun pago justo por su experiencia y
antiguedad. Por otra parte, la gerencia desearlogrédrol, economia y simplicidad.

El nivel de compensacion debe guardar cierta @tacion el precio corriente de
mercado para el tipo de trabajo de ventas y capdeglrequeridas. Pagar menos disminuiria
la cantidad o calidad deseada de los solicitangs)tras que pagar mas seria innecesario. Sin

embargo, el precio del mercado para los vendegmess veces esta definido.

La compafia debe determinar los componentes deripensacion: un monto fijo, uno
variable, y gastos y beneficios marginales. El mdijo puede ser el salario o cuenta de
gastos, debe satisfacer la necesidad de estabdelatgresos de los representantes. El monto
variable puede ser en comisiones, bonos o partidéipale utilidades; pretende estimular y
recompensar el esfuerzo. La cuenta de gastos peaimiépresentante solventar los gastos que
se derivan de los viajes, alojamiento, alimentawerdiones. Y las prestaciones marginales,
como son vacaciones pagadas, prestaciones pomelaf@ro accidente, persiones y seguro de

vida, pretenden proporcionar seguridad y satisfecen el empleo. (Kotler, 1996)

& Incentivo para la Fuerza de Ventas

Los planes de compensacion para los vendedorexitrsmmente se basan en
incentivos en forma de comision por ventas, aurdjuso de comisiones varia de acuerdo con

el tipo de industria.

El uso generalizado de incentivos para los vendésdse debe a tres razones: la
tradicion, la falta de supervisidén de la mayor @ai¢l trabajo de ventas y la suposicion de que

necesitan incentivos para motivar a los vendedores.
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Plan de salariosalario fijo al venderor y si aplica también emcaatodos aquellos

pagos por incentivos adicionales como bonos, ceosulte ventas, entre otros.

Plan por comisionegago a los vendedores en proporcion directa aelmgtados de

sus ventas. La idea de éste incentivo es que lehjador vea que el esfuerzo conducira

directamente a recompensas.

Plan combinado la mayoria de las compafilas pagan a sus vendedara

combinacion de sueldo y comisiones, y la mayoriasies planes cuenta con un componente
salarial importante. Se destina una parte delisdatal para los pagos variables, tales como

los incentivos y otra parte como sueldo fijo nesup resultados. (Kotler, 1996).

4. Indicadores cuantitativos de la Gestion de RecursosHumanos vy

Compensacion
La cuantificacion de la gestiéon de Recursos HumgnGsmpensacion y su inclusion
en el andlisis del desempefio de la organizacidmifgedeterminar la influencia que ejercen

los cambios en las variables de Recursos Humartoe $® actividad de la organizacion

como un todo, asi como la misma genera valor agceea el desarrollo de su gestion.

4.1. Concepto de Valor Agregado

En este sentido, el valor agregado dentro de urganmacion puede ser

conceptualizado en base a dos terminos:

Término economicose refiere al incremento de los ingresos y/oelduccion de costos,

midiendo en funcién del valor que el mercado tignlere el negocio.

Término organizacionales el resultado logrado por el recurso humantaejecucion de

sus procesos de trabajo, medido en términos deremyagresos y/ o reduccion de costos,
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aumento de la utilidad del negocio expresados @icadores de tiempo, cantidad y costos.

Siendo el presente término el valor a considerasta investigacion.

4.2. Tipologias

Dentro de cada organizacion se encuentran tres tipovalor. El valor financiero,
referido a la rentabilidad que impulsa a la empeegacluye el entorno de la inversion. El
valor de produccion, basado en factores oganizée®mpe contemplan la eficiencia, la
productividad, la tecnologia y la calidad. Finaltegemos encontramos el valor humano,
prevaleciente en este estudio, el cual reflej@®litado obtenido por el rendimiento de cada
individuo en base a sus creencias, actitudes, aoredos y habilidades y a la manera

como éste interactla con su medio.

4.3. Categorias de Valor Agregado

Al determinar el grado de valor que agregan lasgmas y evaluar su desempefio, se
observan aquellas que agregan valor ya que sighasanejoran los procesos o sobrepasan
las metas vitales prefijadas deduciendo signifreatiente costos a la organizacion en
terminos de tiempo y dinero. Asi mismo, se encagpérsonal que mantiene valor debido a
gue sus acciones se adecuan a los lineamientdscamplimiento de las tareas sin generar
esfuerzos adicionales. Por ultimo, se hallan temltaps que deducen valor ya que sus
acciones no son cénsonas con los requerimientoscosasexigidos por el cargo,

desperdiciando recursos en términos de tiempoeralin

Para tal fin, la Gerencia de Recursos Humanos ypeéasacion debe preocuparse por
disefiar sistemas de medicion que permitan cuaatificdos los aspectos de su gestion
cotidiana, a fin de llevar una evaluacion constaggetodas las variables involucradas
(tiempos de tareas, rotacion, ausentismo y compgmgaentre otros), y la manera como se

agrega valor.
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4.4. Medicion de Valor Agregado. Definicion

De esta manera, se entiende por medicion del egi@gado, un proceso mediante el
cual se registran datos validos y confiables aceleados resultados obtenidos por la
personas en los procesos, de acuerdo con las gnetgstivos planeados por la diferentes

unidades adminisrtivas, basados en indicadoehpti, cantidad y costos.

Esta definicion implica:

@ Definir claramente los conceptos de trabajo, ladesise encuentran determinados
por actividades, funciones y tareas, que relaciamaghtre si buscan lograr un
resultado esperado, por lo tanto, deben ser dafrdeé manera especifica y enfocar

la atencion sobre el producto final, para asi cenqaé requiere ser mejorado.

@ Identificar los procesos que agregan valor, sieagleellos que estan disefiados de
forma tal que produzcan los resultados esperadaslemtificar aquellos que

agregan costos aunque no producen los resultagosrigos.

& Definir las metas esperadas, entendiendo porddines de amplio alcance que se

ha planteado el Departamento de Recursos Humanos.

& Especificar mejoras.

4.4.1. Relevancia de la Medicion

En base a ello, se puede afirmar que la mediciémif planificar con mayor certeza
y confiabilidad, discernir con mayor precision lagortunidades de mejora, analizar y
explicar como han sucedido los hechos, pero lo imasrtante es que permite conocer a
fondo los procesos que se dan en la empresa gdagarasciar su mejoramiento acorde con

la exigente competencia actual.
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En consecuencia, la medicion conlleva a gerenciabase a datos, estimulando la
gerencia participativa, facilitando la observacidmun de todos y en aportes que surgen de
interpretar una realidad especifica y correctamelgede diversas posiciones. Permite
ademas superar la gerencia por situaciones, olhvi@andiea errada de que lo intangible no

es medible.
4.4.2. Principios de la Medicion

Ahora bien, los sistemas de medicidén implican wrgesle principios que deben tomarse

en cuenta al momento de llevarlos a cabo.

@ Los sistemas de medicion estimulan la productividad

@ Ahorran tiempo al centrar la atencion en temasedav

@ Todos deben estar involucrados en el desarollogimismos.

@ El desarrollo de los sistemas de medicién promeétabajo en equipo.

@ La medicion final es la efectividad en la obtendil@nresultados congruentes con la

mision y objetivos de la oganizacion.

Los sistemas de medicion buscan por lo tanto, avala accion comprendida

posibilitando de esta forma la comparacion y ebagizaje para asi sustentar el cambio.

Por otra parte, toda medicion efectiva requiere glismcon las siguientes
caracteristicas:
Pertinentela medicion debe ser tomada en cuenta y tenesriapcia en las mediciones.
Precision la medida debe reflejar fielmente la magnitud ldetho que se desea analizar.
Para ello, es necesrio elegir un instrumento degitedcon el nivel de precisién adecuado y
recolectar de forma adecuada los datos arrojadosl postrumento.
Oportunidad es una condicion necesaria para tener la patakilide corregir, prevenir y
disefar procesos.
Confiabilidad se trata de calibrar los instrumentos, es dealidar la calidad de la medida

obtenida por el instrumento.
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Economia debe existir proporcionalidad en los costos indos en la medicion y los

beneficios y relevancia de la decision que seesustton los datos obtenidos.

Bajo el presente panorama se plantea la posibdiliia llevar a cabo una eficaz
medicion a través de un sistema o conjunto decaddires cuantitativos que permitan
analizar el impacto de los programas concebidoslaemrganizacion en relacion al

rendimiento general de la misma.

4 5. Definicion de Indicador

Se entiende por Indicador de Gestion a la expresiéntitativa del comportamiento o
desempefio de la empresa o departamento cuya n@galitser comparada con algun nivel
de referencia nos podra estar sefialando una desvisabre la cual se tomaran acciones
correctivas o preventivas segun el caso. Asi misaopodra analizar cuan bien se esta
administrando determinada unidad en areas refer@hteso de recursos, cumplimiento de

programas, errores de documentos, entre otras.

Por otra parte, se denomina indicador de gestiamsalimento que permite determinar

objetivamente el logro alcanzado en relacion a umetss preestablecidas.

4.5.1. Ventajas que presenta la utilizacion de Indadores de Gestion

@ Enfoca la atenciébn en aquellos aspectos que sdmeaete importantes
fundamentandose en criterios como costos, tiempanyidad en base a los
cuales se toman decisiones y se actua.

@ Se dan a conocer los estandares de actuaciorgrasilos niveles aceptables
de desviacion, permitiendo clarificar expectativas.

@ Generan la tendencia a competir para alcanzar egadar los objetivos

trazados.
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@ Permiten alcanzar un contacto mas estrecho ent@etancia de Recursos
Humanos y Compensaciéon y las demas areas de lanipagion,
estableciendo datos sobre productividad y eficaenci

En resumen, la informacion contenida en los indicasl es el punto de partida para un
proceso de racionalizacién de costos en términofa disignacion mas eficiente de los

recursos para las distintas actividades de ladggedg Recursos Humanos y Compensacion.

5. Marco Referencial: Sector Asegurador

5.1. El Seguro como Institucién en Venezuela

Las primeras actividades de Seguros en Venezuetarf efectuadas por los agentes de
compafiias extranjeras, primordialmente britanidégunas compafias de Estados Unidos de
Norteameérica realizaron actividades fundamentalenentel Ramo de Vida sobreviviendo una
Pdliza de la Equitable Life Insurance Co. A nomileeBaltaser Gonzalez, emitida el 28 de
Julio de 1887. (Pefia, 2004).

La Primera Empresa Venezolana que se constituya pais lo hace en 1886 en la
ciudad de Maracaibo, denominandose Compafia de@eblaritimos, comenzd a operar con
un capital de Bs. 250.000,00, pero tuvo una efiregistencia. La Compafia Venezolana de
Seguros se funda 13 afios mas tarde, en 1899, coapital de Bs. 550.000,00; la empresa
aseguradora mas antigua del pais la C.N.A. de 8&dmPrevisora se constituye en 1914 con
un capital de Bs. 6.000.000,00, a los pocos diasudendacion, asume el activo y el pasivo
de La Compafia Venezolana de Seguros; La Previgmeeaba originalmente solo en los
ramos de vida, incendio y transporte. En 1918usdd en Maracaibo la Compafia de Seguros

Maritimos del Zulia, empresa que después se llamgoi®s la Paz.

En 1925 se construye la empresa C.A. de Seguros gee fue absorbida en 1930 por

La Previsora. Al crearse la oficina de fiscalizacite Empresas de Seguros en el Ministerio de
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Fomento, se requiere de la inscripcion en su megde todas las empresas extranjeras. Para
1956, las compafias nacionales ya eran 25 y laangattas 23. Sin embargo, de las empresas
nacionales 8 al menos tenias capital mayoritaritene@xtranjero y solo el resto eran
auténticamente nacionales en capital y control.drases problemas econémicos por los que
atraveso el pais al ser derrocado el gobiernorgede Marcos Pérez Jiménez, hicieron que
muchas de esas empresas nacionales se declaraguiebna o0 en liquidacion amistosa.
Algunas extranjeras decidieron cerrar sus oficiaasVenezuela y retirarse del mercado

directo.

En el afio de 1965, habian inscritas de 40 Compa&fdaionales, una Cooperativa y 26
Compainiias Extranjeras. El 25 de Julio de ese aficosaulga de Ley de Empresas de Seguros
y Reaseguros, que obliga a las empresas extrargecasstituirse en el pais y exige que al
menos el 51% del capital pertenezca a personasatextuo juridicas venezolanas. (Pefa,
2004).

En 1976, se constituye la Unica compafia de segleacréditos hipotecarios que ha
existido en Venezuela. En 1980 se inscriben dogesap quedando el nimero de compafias
en operacion de 44. En 1980, se autoriza el fuaoiento de tres nuevas compafiias las
cuales s6lo comenzaran a operar en 1981, para@sento la politica del gobierno apoyada
en parte por el Consejo Nacional de Seguros, fudelao autorizar la creacién de nuevas
empresas a menos que tengan la caracteristica deregmnales o absolutamente
especializadas. Se consideraba que habia sufEiem@resas en la industria aseguradora

venezolana y que aumentar su numero crearia wrasan practica del mercado.

En el afio de 1995 se reforma la Ley de EmpresasSeatpiros y Reaseguros,
introduciendo cambios muy significativos dentro arcado asegurador venezolano, la cual
trajo como consecuencia que de las 73 compafiastassen te la Superintendencia de
Seguros, apenas 57 quedaran activas para aqguelmuynestando tres intervenidas por la
Junta de Emergencia Financiera, tres traspasarocardara a otra empresa de seguros,

mientras que dos se fusionaron con una de lasaactiv
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En cuanto a los Ramos, de las 73 que operabas date modificacion de la Ley, 69
lo hacian en todos los ramos, una operaba sélarensr generales, otra en vidas, y dos en
seguros funerarios. Después de la reforma legale]ron sus operaciones, en seguros de
vida, dos decidieron inclinarse sélo por uno o damos afines, las restantes continuaron
operando en los ramos para los cuales fueron aatlas originalmente. (Pefia, 2004)

Actualmente, segun la Superintendencia de Segigds Republica Bolivariana de
Venezuela (2008) se encuentran registradas cireu@l) Aseguradoras en operacion.
(Anexo A)

5.2. Concepto de Seguro

Tomando como referencia lo expresado por la LeyGaeltrato de Seguro (2001), el
Seguro es aquel servicio ofrecido por una empresseduros mediante un contrato, en virtud
del cual, ésta a cambio de una prima, asume lasecoancias de riesgos ajenos, que no se
produzcan por acontecimientos que dependan entetarde la voluntad del beneficiario,
comprometiéndose a indemnizar, dentro de los léngetados el dafio producido al tomador,
al asegurado o al beneficiario, 0 a pagar un dapia renta u otras prestaciones convenidas,
todo subordinado a la ocurrencia de un evento deraalo siniestro, cubierto por una pdliza.
(Pefia, 2004).

5.3. Elementos del Seguro
Pefa (2004) ofrece un conjunto de definicionesestd® elementos esenciales a tomar

en cuenta en materia de seguros, a saber,

« Elasegurado
Es el cliente dentro de todo negocio de seguroeayde las partes del contrato de
seguros, suele confundirse con una misma perabgag contrata, al que ejecuta el contrato
y al que se beneficia de éste, pero no siempresieg estas tres situaciones que se plantean

pueden verse ejercidas por personas distintas.
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@ EIl Productor de Seguros
Es la persona que intermedia contratos de segesogn ente importante dentro del
seguro como institucion, pues éste es quien veoslesérvicios de las Aseguradoras, su
participacion se limita asesorar al cliente o asmdu para la contratacion de un seguro y
asistirlo en la ejecucion del contrato, pero nonesspensable para la formacion de éste, ya

gue el productor de seguros no forma parte defamntle seguros.

& El asegurador
Es la persona juridica cuya funcion primordial &slé formar fondos de reserva para
las futuras eventualidades de los riesgos asunyidmdocar sus excedentes en inversiones a
largo plazo. El asegurador es el administrador fows empresariales del fondo econémico
conformado con las primas que paga a la masa raskeguEl objeto de esta gestidon
administrativa es el de obtener suficientes apodc@®o suficiente rendimiento financiero de
los mismos, con el fin de cumplir con el objetopdgar los siniestros, cubrir sus gastos y

realizar una utilidad.

& Elementos especiales

El Riesgo desde el punto de vista del Seguro, el riesgmadormula matematica que
determina el grado de probabilidad existente deetjsmiestro llegue a ocurrir.

El Siniestro es el acontecimiento futuro e incierto al menosceganto al tiempo, no
dependiente de la voluntad del beneficiario, cugaizacion implica la exigibilidad de la
prestacién prometida por el Asegurador.

La prima es la contraprestacion en el contrato de segurgsincipal obligacion del

Asegurado, frente al Asegurador.
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5.4. Caracteristicas del Contrato de Seguro
El Seguro es un contrato:
Consensual

Bilateral

Oneroso

Aleatorio

De buena fe

e & & & o O

De ejecucion sucesiva.
(Pefia, 2004)

5.5. Clasificacion Legal de los Seguros

Seguros Terrestres
Seguros de Vida
Seguros de Incendio
Seguros Agricolas

Seguros de Transportes Terrestres

o o o o o o

Seguros Maritimos
(Pefia, 2004)

5.6. Superintendencia de Seguros

La Superintendencia de Seguros es el ente llamagereer, en forma proactiva, las

funciones de regulacién, supervision, fiscalizaciéontrol y en general las requeridas para

lograr un sector asegurador sano, competitivo goresable.

El Sector Asegurador venezolano dispone de unéucisin que lleva a cabo las

funciones generales de proteccion del aseguradaeypgpsee suficiente flexibilidad para
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asumir directa o indirectamente roles y responiskauies adicionales en tiempos de crisis para
garantizar el desarrollo de un sector saludablenypetitivo. (SUDESEG, 2008).

5.6.1. Funciones de la Superintendencia de Seguros

De conformidad con la Ley de Empresas de SeguReEageguros publicada en Gaceta
Oficial de la Republica de Venezuela niumero 4.88&aordinario de fecha 23 de diciembre
de 1994:

Articulo 6°: La Superintendencia de Seguros tendra a su caligsgeccion, supervision,
vigilancia, fiscalizacion, regulacion y control ldeactividad aseguradora y en especial de las
empresas de seguros y de reaseguros constituighpais, de los productores de seguros, de
los ajustadores de pérdidas, de los peritos avataadde los inspectores de riesgos, de las
sociedades de corretaje de reaseguros y de |&segpaciones de empresas de reaseguros

constituidas en el exterior.

Articulo 7°: Estardn también bajo la vigilancia y fiscalizacitinla Superintendencia de
Seguros las organizaciones que tengan por obj@i@siacion de servicios de financiamiento
a los usuarios de la actividad aseguradora, cuialgue sea su configuracion juridica,

siempre que no estén regidas por la Ley Generdhdeos y Otras Instituciones Financieras.

Articulo 12°: La Superintendencia de Seguros tendra facultaal ipaestigar o inspeccionar

cualesquiera hechos, actos o documentos relacisrtatda actividad de:

Las Empresas de Seguros

Las Empresas de Reaseguros constituidas en el pais
Los Productores de Seguros

Los Peritos Avaluadores

Los Ajustadores de Pérdidas

Los Inspectores de Riesgos

O o O o O O O

Las Sociedades de Corretaje de Reaseguros estiasleti el pais
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@ Los Representantes de las Empresas de Reaseglessedi®r

Si en el gjercicio de tales facultades se obsem@@mprobaren infracciones a esta
Ley o a sus Reglamentos, se dejara constanciagdiorde acta que se levantara al efecto.
Las actas levantadas por la Superintendencia da&ede acuerdo con esta Ley

tendran valor probatorio al ser presentadas astéribunales. (LESIR, 1994).

1. Regresion por pasos

Respondiendo a los procedimientos estadisticosugren aplicados para el analisis
de los datos recolectados a continuacion se pegsenh aporte tedrico que permita un

mayor grado de claridad sobre los mismos.

El Modelo de Regresién por pasos se trata de ooegdimiento para buscar el
“subconjunto 6ptimo” de variables. Se basa en etegulimiento de introducir en forma
secuencial las variables al modelo una por unatéxidos maneras de llevar a cabo este

procedimiento

a) Seleccion hacia delante

b) Eliminacion hacia atrés.
El procedimiento es el siguiente:

Paso 1:Elegir la variable que de la suma de cuadradok degresion (SSR) mas grande
cuando se lleva a cabo la regresion lineal simpfeyc, de manera equivalente la que de el
valor més alto de RLIamaremos a esta variable inickal

Paso 2:Elegir la variable que cuando se introduce enadeto da el mayor incrementd Bn

presencia de la variabie

R(bIR)=Rb b- RH
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SSRj|1 = SSR1j - SSR1
por supuesto elegimos a la R mas grande y llamanesta la variable.

Paso 3:Elegir la variableg que de el valor mas grande de

R(B1b.B)= Rb b p- Rp P

SSRj|12 = SSR12j — SSR12

Este proceso se continla hasta que la variabledintida mas reciente deje de inducir
un aumento significativo en la regresion. Tal inceato puede determinar en cada paso con el

uso de la prueba F o prueba t apropiada. (Walpdiéyé&rs, 2007).
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IV. MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Estudio

Tomando lo expuesto por Hernandez. Fernandez yidapt2007) este estudio
correspondié al tipo descriptivo- correlacionalepseleccionaron una serie de cuestiones para
posteriormente proceder a la recoleccion de larnmégion sobre cada una de ellas,
seguidamente y una vez descritas las variablea|nfante se dio a conocer la relacién

existente entre ellas lo cual dio respuesta a ¢éosguinvestiga.

2. Disefo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion tuvo un disdé tipo no experimental en la
medida en que éste se realizé sin manipular delilaenente las variables del entorno a
estudiar, de tal forma que s6lo se observaron éa®renos tal y como se dieron en su
contexto natural para posteriormente analizarl@sn&hdez, Fernandez y Baptista (2007). Al
mismo tiempo, y tomando en cuenta el nimero de mtwaeen los cuales se recolectaron los
datos se trata, para este caso, de un disefio@ranbo transeccional de investigacion pues se
busco evaluar una situacion, fendbmeno o contextaurerpunto del tiempo. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2007).

Adicionalmente, citando a Sabino (1997) el disgiieede denominarse como de
campo, debido a que los datos de interés se reoagiéectamente de la realidad y son datos

originales.
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3. Operacionalizacion de las Variables

@ Variable 1: Elementos de los Planes de Incentivplementados en las
Empresas del Sector Asegurador

Definicion Conceptual: Es una forma de compensadiéecta, vinculada generalmente,
con el puesto y/ o su desempeiio, favoreciendodizidualizacion de la retribucion y
asegurando el equilibrio entre la compensaciéngdeea y los resultados alcanzados.
Definicion Operacional: En este estudio, la VaeallElementos de los Planes de
Incentivo implementados en las Empresas del Séaegurador” se estudiara a través del
andlisis de las dimensiones discutidas con el Boofele la Catedra de “Planes de
Incentivo y Compensacion Variable” de la UCAB Fed®rLopez, que se explican a
continuacion:

Mezcla fijo- variable Es aquel salario que se encuentra integrado Ipareatos fijos y

elementos variables, o lo que es lo mismo, por efteos cuyo monto se conoce
predeterminadamente con toda exactitud y que nendigm de los resultados obtenidos; y
elementos cuyo monto no se puede conocen predetetamente con toda exactitud,
dependiendo de la realizacion de acontecimientagds de realizacion cierta o de los
resultados obtenidos.

Sistema de pag®e refiere a la forma especifica que toma la remacioén variable del

trabajador, tratandose entonces de cuatro tipogipales de sistemas: por porcentajes,
por cuotas, por puntos y por premios.
Cumplimiento de la meté&e refiere al porcentaje de logro de la metagiezthinada.

Modelo del Planexpresa la técnica matematica para el otorgamiemual de los bonos

por ventas, estas técnicas se traducen en: modelitgplicativos (en donde los bonos
otorgados se influyen entre si); y modelos aditif@s donde los bonos se otorgan de

manera agregada).

Disefio del planse refiere a la estructura o esqueleto del ptaimeentivo y su capacidad
para dar respuesta a los cambios del mercadolggemeracion de utilidades y la debida

motivacion del vendedor.
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@ Variable 2: Indicadores de Gestidén de las EmprdsbSector Asegurador

Definicion Conceptual: Son medidas utilizadas pheterminar el éxito de un proyecto o
una organizacion. Los indicadores de gestion sueltablecerse por los lideres del
proyecto u organizacion, y son posteriormente zatilos continuamente a lo largo del

ciclo de vida, para evaluar el desempefio y lodtestas.

Definicion Operacional: En este estudio, la Vaeabhdicadores de Gestion” se estudiara
a través de las dimensiones extraidas de los gatdgados por la Superintendencia de
Seguros (SUDESEG), los cuales, a su vez correspaattes indicadores exigidos por tal

organismo a las aseguradoras para su reporte @eualentas, éstos se explican a
continuacion:

Saldo en Operaciones (Utilidad o Pérdidag: el saldo positivo 0 negativo que resulta de

todas las operaciones de la empresa de seguromlatiél periodo evaluado. Resulta de
sumar el Resultado Técnico Neto y el Resultadoadédstion General, obteniéndose el
Saldo de Operaciones Positivo o Negativo (Utiliddéérdida) de la empresa. Se le llama
Saldo de Operaciones toda vez que refleja el esbulte las operaciones de la empresa al
cierre de cada mes del afio en estudio; sélo dldi&laejercicio (31 de diciembre) se le da
el nombre de Resultado del Ejercicio.

Primas Netas Cobradak&s el conjunto de aportaciones econdmicas pegasbjbr la

empresa de seguros de parte de sus tomadores idaspéh contraprestacion por la
cobertura de riesgo asumida, durante un periodermdetado. Este monto se refleja neto
de anulaciones de pdlizas y devoluciones de primas.

Saldo en Operaciones sobre Primas Cobratifiia: que resulta de la division del saldo en

operaciones entre las primas netas cobradas duednggercicio econdmico de la
aseguradora. El resultado expresa el porcentajelgsgdo en operaciones representa de
las ganancias o ventas totales de la compafiaakéiltal del ejercicio (31 de diciembre)

se le puede conocer el monto de éste indicador.
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Tabla I VARIABLES DE ESTUDIO
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
FLEMENTOS DE L5 FLANES DE INCENTIVOS MEZCLA FIIO- VARIABLE PORCENTAJE FIIO 4511
IMPLEMENTADOS EN LAS EMPRESAS DEL SECTOR PORCENTAJE VARILBLE 45.11-
SEGUROS SISTEMA DE PAGO SISTEN & DE PORCENTLAJES 7
SISTEMA DE CUOTAS 7
SISTENA DE PUNTOS 7
SISTEM AL DE PREMIOS 7.
CUMPLIMIENTO DE Lis META CUMPLIMIENTO 6-12- 13- 14 25- 26
CUMPLIMIENTO MINIMO 16-
SOBRECUMPLIMIENTO 13-
CUMPLIMIENTO ADELANTADO 17
MODELD DE DESLRROLLO INDIVIDUAL | MODELO ADITIVO 19
MODELO MULTIPLICATIVO 19
DISENC DEL PLLN FLEZIBILIZACION DEL PLAN 1-2.3-8-9.18- 22 73- 24
DEFINICION DE TERRITORIOS 20-21
INDICADORES DF GESTION DE LAY EMPRESAS S4LD0 EN OFERACIONES FESOLTADO TECNICO BRUTO
DEL SFCTOR ASEG URADOR FESULTLDO DEL REASEGURC CEDIDO | PARA ESTA VARIABLE
RESULTADO TECNICO NETOD HO 5E APLICD
FESULTADO DE LA GESTION GENERAL|  INSTRUMENTO
PRINLAS NETAS COBRADAS CONTEAPRESTACIONES RECIBIDAS DE RECOLECCION

SALDO EN OPERACIONES SOBRE PRIMAS
COBRADAS

COCIENTE SALDO OPERACIONES!
PRINIAS NETAS COBRADAS EN EL AHNO

4. Instrumento de Mediciéon

Tabla 1

Para la recoleccion de los datos se utilizd unaa glé entrevista o entrevista

semiestructurada cuyas preguntas estuvieron raekdas con los objetivos planteados

respecto a la variable 1 de estudio (Anexo C). Bsta, y tal como su nombre lo indica sirve

de estructura acerca de los temas a tratar duentéesarrollo de la entrevista, algunas

preguntas seran abiertas pues no delimitaran demanb las alternativas de respuesta,

mientras que otras mas especificas seran preguetaadas a efecto de su posterior

codificacion. Hernandez. Fernandez y Baptista (0@ embargo, entrevista posee la

flexibilidad necesaria para captar la particuladidie lo que se estudia, a saber los Elementos

de los Planes de Incentivos Gerenciales implemestad las empresas del citado sector.

Es importante agregar, que para la estructuracdla djuia de entrevista se tuvo en

consideracion la naturaleza de las empresas premianseleccionadas para evitar posibles

vacios en los resultados y sobre todo que fuesptaia a todas las organizaciones

independientemente de su cultura e historia.
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Dicha entrevista fue validada por un grupo de 8deEspecialistas de Compensacion
integrantes de la muestra definitiva perteneciangste estudio, se realizaron las correcciones

pertinentes que arrojaron estas entrevistas piloto.

Para la obtencion de los datos respecto a la Yarigdue necesaria la elaboracion de
una matriz de vaciado para el registro de los daxsaidos de los archivos de la
Superintendencia de Seguros, colocando asi losaddies de gestion, tomados en cuenta

para este estudio, que correspondieron por asegarad

4.1. Muestreo
& Universo: Segun Hernandez. Fernandez y Baptista (2007),fezere todos
los casos que concuerdaon las caracteristicas del estudio. En este @&so,
universo estuvo conformado por todos aquellos Gesethe Compensacion de

las Empresas de Seguros en Venezuela.

@ Poblacion: Para éste estudio la poblacion estuvo conformadatqatos los
Gerentes de Compensacion de las Empresas de Semjurdenezuela, que

laboran en el Area Metropolitana de Caracas.

@ Muestra: Tomando lo expuesto por Hernandez (2007), la maestrcuestion
fue de tipo no probabilistica ya que supuso un gatimsiento de seleccion
informal, pues, la eleccion de los sujetos no dédjgede que todos tuviesen la
misma probabilidad de ser elegidos, sino de lasd@tide un investigador o
grupo de encuestadores, basada en éste caso, Enageguradora contara con
su propio Plan de Incentivos Gerencial, en otraabpas se trato de un
muestreo de tipo intencional. Se analizo la poblacompleta de aseguradoras,

tomando en cuenta la posibilidad de que algunastgesaron a participar.

Por otro lado se traté de una muestra de expgnes fue necesaria la

opinion de sujetos expertos en le tema. Para es®, €ra necesario que el
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grupo de encuestados fueran Gerentes de Compeamsattidamente ligados al

disefio y elaboracién de los Planes de Incentivogetiéas de su organizacion.

5. Técnicas de medicion

@ Variable 1. Elementos de los Planes de Incentivo implementagiodas
Empresas del Sector Asegurador

Partiendo de los lineamientos sefialados anteridemee recurririd al encargado del
Area de Compensacion de la Aseguradora y se leGafdi entrevista semiestructurada
respecto a los elementos y disefio de los Plandéscdativos Gerenciales implementados en
su organizacion; entendiendo como Plan de Incentivgue para Ariza (2004) constituye una
forma de compensacion directa, vinculada generdbneon el puesto y/ o su desempefio,
favoreciendo la individualizacion de la retribucign asegurando el equilibrio entre la
compensacion efectuada y los resultados alcanzguoseso que permitid identificar los
componentes remunerativos que fueron consideradias hmra de establecer la posterior

correlacion con la segunda variable de estudio.

@ Variable 2: Indicadores de Gestidon de las Empresas del Sestgukador

Para la medicion de ésta variable, no fue necesaduoestar al encargado del Area de
Compensacion de la Aseguradora, por lo que a sungefue necesaria la elaboracién de
instrumento de recoleccion. Esto se debe a quedtss o indicadores requeridos para dar
respuesta a la variable 2 con publicados anualnpntéa Suprintendencia de Seguros de la
Republica Bolivariana de Venezuela y son de fakao para el investigador.

6. Procedimiento de Recoleccion de Datos
Inicialmente las entrevistas fueron solicitadas previa cita telefonica a los Gerentes o

Especialistas del area Compensacion de cada adegardueron llevadas a cabo en las

oficinas de cada uno de ellos. Se rellend la deiantrevista en funcion a las respuestas
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recabadas durante cada reunion. En resguardo @enddsiciones de confidencialidad que el
sistema de Compensacion y elementos inherentessalantiene dentro de cada empresa, no
sera revelada la lista de aseguradoras participagrieeste estudio ni los nombres de los

especialistas que prestaron su colaboracion.

2. Factibilidad de la Investigacion
Se considero el presente Estudio como Factibléopgiguiente:

& Factibilidad Operativa: en este proyecto de ingesibn el recurso humano
estuvo compuesto por una sola persona con la ctangigponibilidad para
llevar a cabo los procesos necesarios para emotvance en el trabajo.

& Factibilidad Técnica: el investigador encargado pelyecto conté con la
experiencia de profesionales del sector aseguradamtuales profesores del
Instituto Universitario de Seguros, ademas de coova la experiencia de
especialistas en el Area de Compensacion.

& Factibilidad Economica: para la obtencion de larmfacion necesaria para el
optimo desarrollo de la investigacién se cont6 kkonompleta disponibilidad
de la biblioteca del Instituto Universitario de 8exp y de la biblioteca de la
Universidad Catodlica Andrés Bello, asi como deibdyhfia complementaria
reunida previamente sin costo alguno, se contéet@quipo de computacion
necesario y con el asesoramiento sin costo de gofdes tanto del Sector

Seguros como del Sector Compensacion.

3. Consideraciones Eticas

Previendo la situacion en la que se presentasa algdnveniente ético sobretodo en
el proceso de recoleccion de los dayotomando en cuenta que toda investigacion debia
procurar respetar la privacidad y bienestar darfgdicados y colaboradores, se puso sumo
cuidado en el manejo de los datos y respeto earkcidad de los mismos. En este sentido, la
informacién recolectada tuvo caracter de confiddigad y su manipulacion fue autentica. Se

realizé el registro veridico de la informacion tdeforma que el estudio realmente sirviera de
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base para posteriores investigaciones; ademastelmento fue elaborado con el suficiente

cuidado de forma tal de evitar un método demasisdasivo, pero que a la vez respondiera a

los objetivos de investigacion.

Se respeto el derecho de autor y no se modificienbael ambiente de trabajo. Toda la
informacién sustraida de libros, revistas, Intert@bajos de Grado, etc. tuvo su respectiva

referencia y en algunos casos se recurrié a @xdgdles.
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V. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En resguardo de las condiciones de confidencthliee el sistema de Compensacion y
elementos inherentes al mismo tiene dentro de eataresa, no fue revelada la lista de
aseguradoras participantes en este estudio.

1. RESULTADOS DEL PROCESAMIENTO DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION

A continuacion se presentaran una serie de ggfouee traducen la informacion
recolectada a partir de la entrevista semiestradtupracticada a la muestra, es decir, a los
Gerentes o Especialistas en Compensacion de Igsraderas.

i Existencia de Plan Fisico de Incentivos Gerenciales

Grafico 1

EXISTENCIA DE PLAN FISICO

O EXISTENCIA DE
PLAN FISICO

0O NO EXISTENCIA
DE PLAN FiSICO

La grafica muestra que soOlo 53% de las aseguradaranta con un plan fisico de

incentivos gerenciales establecido.
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@ Estructura Salarial Establecida

Grafico 2

ESTRUCTURA SALARIAL ESTABLECIDA
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Respecto a la existencia de una estructura dalaes@blecida, el 90% de las

aseguradoras manifestaron contar con una estructura

@ Mezcla Fijo- Variable

Grafico 3
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En cuanto a los porcentajes de mezcla fijo- végiabnivel gerencial el 33,33% de las

aseguradoras entrevistadas manifestd utilizar usmumeracion basada en el

100%

remuneracion fija, el 27% utiliza una mezcla 80-2D,20% utiliza una mezcla 70-30, el

13,33% utiliza una mezcla 90-10, mientras que lazahlas 50-50 y 60-40 son utilizadas por el

3,33% de las entrevistadas respectivamente.
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@ Incrementos a la Compensacion

Grafico 4

INCREMENTOS A LA COMPENSACION
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Respecto a sobre qué parte de la remuneracionfeetada directamente por los
incrementos el salario de los gerentes de las emggas, el 70% respondié incrementar sobre
ambas partes de la mezcla, mientras que el 30&@nteshanifesté incrementar sobre el salario

fijo solamente.

@ Fijacion de Metas
Gréfico 5

FIJACION DEMETAS

O SEMESTRALES
O ANUALES

Partiendo de lo expresado en la tabla anterioegmen de fijacion de metas que las
aseguradoras mayormente colocan es anual en un Z8% de las entrevistadas colocan

metas semestrales a sus gerentes.
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@ Sistema de Pago
Grafico 6

SISTEMA DE PAGO
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En referencia al sistema de pago que manejanidogpde incentivos gerenciales en las
empresas de seguros, 63,33% de las mismas marafesi@#izar el sistema de porcentajes,
mientras que el 23,33% expresoé utilizar modelosidob (porcentajes- cuotas) y un 13,33%

manifesto utilizar el sistema de cuotas.

@ Forma de Pago del Incentivo

Grafico 7

FORMA DE PAGO DEL INCENTIVO
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El 97% de las aseguradoras expresO otorgar tentimos a partir de bonos de
productividad, mientras que el 3% restante martifasicerlo por la via de comisiones a sus

gerentes, como lo expresa la grafica anterior.
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@ Temporalidad del Pago de Incentivo

Grafico 8

TEMPORALIDAD DE PAGO DEL INCENTIVO
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En su mayoria, las aseguradoras manifestaron astasgs bonos de produccion
anualmente en un 83,33%, seguidamente con un 13)a3%aseguradoras los otorgan

semestralmente, mientras que un reducido porcenta3e33% los otorgan mensualmente.

@ Problemas de Equidad Interna

Grafico 9

PROBLEMAS DE EQUIDAD INTERNA

osl
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Mas de la mitad de las aseguradoras entrevistadagesto tener problemas de equidad
interna (57%), las restante manifestaron contaresmalas salariales bien diferenciadas libres
de solapamientos sobre todo debido a la diferegwiee los bonos de produccién entre un

nivel gerencial y otro.
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@ Medicion de Cumplimiento de Objetivos

Grafico 10

MEDICION DE CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
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La medicion del cumplimiento de los objetivos prieckalizarse de tres formas
principalmente, la medicién individual opcion pa tual el 67% de los entrevistados
respondid, la medicion grupal que fue respondidaghd 3,33%, y la medicidon combinada o

hibrida por la cual el 20% de los entrevistado®,0pmo se observa en la grafica anterior.

@ Existencia de Prelaciones
Gréfico 11
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El 57% de los entrevistados contestd no habesrtide prelaciones dentro de su plan de
incentivos, adicionalmente, 26% admitio que muacleaes los resultados a nivel general de la
compafia terminan prelando sobre los resultadosnmlais por el gerente, mientras que el
17% expresd que siempre los resultados del grupgedentes prelan sobre los resultados
individuales o de cada uno de ellos.
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@ Forma de Cumplimiento de las Me@sfico 12

FORMA DEL CUMPLIMIENTO DE METAS
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El 77% de las aseguradoras contestaron utilizanagtelo de cumplimiento de metas de
forma lineal, seguidamente, el 17% contesto utillaaforma exponencial, al mismo tiempo

gue, un reducido porcentaje (7%) no utiliza ningiamea establecida.

@ Existencia de Sobrecumplimiento

Grafico 13

EXISTENCIA DE SOBRECUMPLIMIENTO

@sl

En la gréafica se observa el 87% de los entrevistadgeron aplicar el sobrecumplimiento
de las metas como incentivo a las ventas de seganmoparte de sus gerentes, en algunos
casos limitado mientras que en otros no contabalicoites predefinidos. ElI Porcentaje

restante (13%) no considera el sobrecumplimientmelas dentro de su plan de incentivos.
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@ Utilizacion del Sobrecumplimiento exponencial coestimulo a las ventas de seguros
Grafico 14
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A partir de la grafica se observd como el 73,3318 entrevistadas confirmé utilizar el

sobrecumplimiento de forma exponencial, mientrase|26,66% restante alegé no utilizarlo.

@ Existencia del Cumplimiento Minimo de Metas

Gréafico 15

EXISTENCIA DE CUMPLIMIENTO MINIMO
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Como se puede ver en la grafica, en su mayorig)98s aseguradoras establecen
porcentajes de cumplimiento minimo de metas a stentes. El porcentaje de aseguradoras

restantes (7%) por su parte, no establece ningd@mydro minimo de cumplimiento.
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@ Existencia de Cumplimiento Adelantado
Gréfico 16
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Partiendo de la grafica se observdé un porcentagahte significativo (87%) de
aseguradoras que establecen fechas de cumplinradetantado de las metas a sus gerentes
dentro del plan de incentivos, so6lo un 13% mardfesttomar en cuenta el establecimiento de

éste elemento de disefio del plan.

@ Modelo de Relacion entre Indicadores de Cumpliroieiet la Meta
Gréfico 17

RELACION ENTRE INDICADORES (MODELO)

O ADITNVO
0O MULTIPLICATIVO

Como evidencia el gréfico anterior, en su may@8%0) las aseguradoras manifestaron
utilizar el modelo aditivo para relacionar las ahtes de cumplimiento de metas, un 37%

manifestd utilizar el modelo multiplicativo.
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@ Criterio de Colocacion de Negocios, Sucursales

Gréfico 18
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La grafica muestra que el 63% de las aseguradmaaan el criterio geogréafico la
colocacion de negocios o0 busqueda de clientesrBbargo, el 17% utiliza todos los criterios
en la entrevista presentados. En porcentajes nemebreriterio a partir del ramo o linea de
producto, el criterio por tipo de cliente y el erib financiero no fueron muy significativos

porcentualmente, con10%, 7% y 3% respectivamente.

@ Otorgamiento de Premios
Gréfico 19

OTORGAMIENTO DE PREMIOS
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Respecto a si se otorgan otros premios ademaasdidimas de pago del incentivo
establecidas por cada aseguradora el 77% de Ievistddos expreso otorgarlos mientras el
13% restante no contempla ningdn otro tipo de r@emsas distintas a las basicas
establecidas como incentivos.
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@ Definicién de la Venta Grafico 20
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Como se observa en el gréafico para el 60% deskeguaadoras entrevistadas la venta del
seguro se considera hecha a partir del momentaese firma el contrato de seguro; para el
30% de las mismas la venta queda hecha desde eémmman que se entrega el recibo de
prima al asegurado y para el 10% restante, noeegisttocolo especifico mediante el cual la

venta se considere realizada.

@ Responsabilidad de la Fijacion de la Cuota de \genta
Gréfico 21
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La grafica anterior muestra como la mayoria desegjuradoras (53%) afirmaron que la
fijacion de la cuota de ventas depende de un comuigdcada cierto tiempo se reldne para
realizar las proyecciones en ventas anuales. Bldgeventas fija la cuota anual en el 27% de
las aseguradoras entrevistadas y finalmente Recthgmanos- Compensacion y el Presidente

de la empresa toman tal decision en el 13% y et@das empresas respectivamente.
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@ Responsable de la Definicion de ventas

Gréfico 22
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Como se puede observar en la grafica anteriogred que determina si la cuota de
ventas se ha cumplido a final del periodo es emdsgoria de las aseguradoras el area de
ventas con un 47% de aseguradoras de acuerdo;trpolado, el 40% de los entrevistados
manifestaron que la revision la lleva a cabo unitéoosspecial que se reline anualmente para
tal fin, por ultimo, el area de Recursos Humanasnfensacion determina si la cuota o meta
de ventas fue alcanzada en el 13% de las compatittevistadas.

2. RESULTADOS DE LAS CORRIDAS DE LOS MODELOS PREDICTIVOS DE LAS
VARIABLES DEPENDIENTES

De un total de 33 aseguradoras contactadas seierdotu 30 entrevistas; representando
un 90,9% de las empresas visitadas; cuyos datadectados conforman la base para el

siguiente analisis.

Una vez finalizado el proceso de recoleccion daliies, se procedio a vaciarlos en la
matriz en Excel ideada para tal fin, archivo pasterente guardado SPSS para facilitar el
proceso de analisis asi como las diferentes carrilee se realizaron para establecer las
variables mas significativas e intervinientes pataestudio. Se trabajd con variables
dicotomicas indicativas de presencia o ausenciaada una de las variables por lo que la
codificacion se basé en 0= ausencia y 1= presencia.
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Inicialmente se realiz6 un Andlisis de Correlacfinevio, con el objeto de
reducir el nimero de variables independientes taasiels luego de nombrarlas en SPSS, pues
se buscaban aquellas que mayormente explicaranatable dependiente (saldo en
operaciones/ primas cobradas).De lo anterior sead@son las siguientes:

2.1. PRIMERAS 10 VARIABLES DESCARTADAS EN BASE A FUNDAMENTOS
DESCRIPTIVOS
1. Colocacion de metas trianuales
Colocacion de metas a largo plazo
Forma de pago del incentivo en acciones
Forma de pago del incentivo en contribuciones eaj@sca fondos
Forma de pago del incentivo en otras modalidades
Temporalidad trimestral del pago del incentivo
Distribucion de territorios de ventas por gerergeselgunda linea

Distribucion de territorios de ventas por partdagedirectores de los ramos

© X N kR~ Db

Criterio de colocacion de negocios sujeto a laaite productos ofrecidos

10. Criterio de colocacion de negocios sujeto al tangg#ioada cliente

Era necesario seguir reduciendo el nimero de \‘lasiabntonces se establecieron dos
criterios fundamentales sobre la tabla de corré@madaitilizada para descartar el primer grupo
anteriormente citado, el criterio estadistico y ceterio descriptivo. Fueron eliminadas
aquellas que resultaron no ser significativas eseba la probabilidad de Correlacién de
Pearson siguiendo el criterio estadistico. Luegocseiéo una Matriz de Correlaciones
Parciales y siguiendo un criterio mas descriptigcebminaron aquellas que mostraron baja
correlacion con la variable dependiente (saldo peraxiones/ porcentaje de saldo en
operaciones sobre las primas netas cobradas). Pidueso redujo el nUmero de variables a
diecinueve (19), nimero que permitia que el progrdSPSS) corriera con normalidad y
arrojara resultados veraces pues las mismas cumpglia requisitos tales como baja
significancia, fortaleza tedrica y pasaron losrddt o pruebas que se practicaron para la
reduccién de variables, éste grupo es el que redédnexplica el cambio en los resultados de
cada aseguradora al ser comparadas con los Salddgezaciones entre las Primas Cobradas

por Afo. Tales variables fueron las que siguen:
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2.2. VARIABLES QUE RESULTARON CON LAS MAS ALTAS COR RELACIONES
SEGUN CRITERIO ESTADISTICO DESCRIPTIVO
1. Existencia de un plan fisico de incentivos gerdasia
Criterio mezcla fijo — variable
Incrementos aplicados solamente a la remuneraig#on f
Medicion de cumplimiento de objetivos
Medicion Individual de cumplimiento de objetivosnetas
Forma lineal para el cumplimiento de las metasatdas
Forma exponencial de sobrecumplimiento de las nitagntas

Existencia de un porcentaje de cumplimento ministadneta

© © N o g s~ N

Uso del modelo multiplicativo para la relacion ddicadores de cumplimiento

de las metas

10.Prelacion del Grupo sobre los resultados gerersciale

11.Prelacion de los resultados compafiia sobre losltadses gerenciales
individuales

12.Sistema de Pago por cuotas

13. Sistema de pago por porcentajes

14. Temporalidad mensual de Pago del Incentivo

15. Temporalidad anual de Pago del Incentivo

16.Problemas de equidad interna

17.Definicién de la venta del seguro a partir de laegga del recibo de prima

18. Criterio de colocacion de negocio sujeto al comptsénanciero

19.0torgamiento de viajes 0 convenciones como prero@aplemento de los

bonos de produccion

Una vez definidas las variables sobre las cuaddmijar se procedio a correr un Modelo
de Regresion Lineal del cual se obtuvo un Coefieide Determinacion General bastante alto,
producto de todas las variables anteriores unslasembargo, eso no significaba que todas
ellas aportaran individualmente de manera signifiaaa la probabilidad, por lo que fue

necesaria la aplicacion posterior de un Modelo dgré&sion por Pasos (Stepwise) el cual
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buscéd explicar o descomponer el R2 para determimarontribucién adicional que cada

variable aportaba al mismo.

Finalmente, a partir de un Andlisis de Regresiditivariante tipo Stepwise (Modelo
de Regresion por Pasos) se determind un numeroadables que demostraron tener
incidencia en los resultados técnicos de las aadguas, pues estadisticamente demostraron

las mas altas correlaciones con la variable depateli

A continuacién se presentan las tablas resultadgeproceso descrito anteriormente

las cuales conforman las necesarias para llegar @hclusiones del presente estudio.

@ MODELO 1: SALDO EN OPERACIONES. Relacion: variables independientes

resultantes con Saldo en Operaciones de las Asbtyyasa

Se comenzé colocando una probabilidad de F bastayiti, para luego irla
suavizando (hasta los limites entre 0,15-0,20jndeera de conocer qué variables eran
las mas fuertes de entre las anteriormente preda$n

Tabla 2 VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO Y PERMANECIER ON
COMO PREDICTORES

Variables Entered/Removed 2

Variables Variables

Model Entered Removed Method
1 Stepwise (Criteria:
IFZ)ILSAIEIO Probab?I?ty-of-F-to-enter <=,150,
Probability-of-F-to-remove >= ,200).
2 z%FéNICIO Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-enter <= ,150,
VENTA Probability-of-F-to-remove >=,200)
RECIBO ' ’
3 CRITERIO Stepwise (Criteria:
FINANCIE . | Probability-of-F-to-enter <= ,150,
RO Probability-of-F-to-remove >=,200).

a. Dependent Variable: SALDO EN OPERACIONES
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Tabla 3 SUMARIO DE LAS TRES CORRIDAS PARA MEJORAR EL Rz A JUSTADO

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,3972 ,158 ,128 | 723677,260
2 ,533° ,284 231 | 679654,952
3 ,597¢ ,356 ,282 | 656631,627

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO

b. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO

C. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO, CRITERIO FINANCIERO

En esta tabla puede observarse como las tres lesriadlependientes resultantes en

conjunto explican tan solo el 35,6% del R2 ajust@@ocentaje que resulta bastante bajo.

Tabla 4 ANALISIS DE VARIANZA DEL MODELO 1

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,7E+012 1 2,749E+012 5,250 ,0302
Residual 1,5E+013 28 5,237E+011
Total 1,7E+013 29
2 Regression | 4,9E+012 2 | 2,470E+012 5,348 ,011°
Residual 1,2E+013 27 4,619E+011
Total 1,7E+013 29
3 Regression 6,2E+012 3 2,068E+012 4,795 ,009¢
Residual 1,1E+013 26 4,312E+011
Total 1,7E+013 29

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO
b. predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE VENTA RECIBO

C. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE VENTA RECIBO, CRITERIO
FINANCIERO

d. Dependent Variable: SALDO EN OPERACIONES

Se corrieron varios escenarios incluyendo y extrdgevariables predictoras del

modelo (Anexo G); con el objeto de verificar el @mo de R2 ajustado y poder entonces,
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identificar aquellas variables explicativas queeie un mayor aporte a la variabilidad del ratio
"saldo en operaciones”. Luego de dicho procesoaldat resultante demostré que con
probabilidad de F entre 0,15 y 0,20 las variabkdgstencia de un plan fisico de incentivos
gerenciales”, “definicion de las venta del segunoadir de la entrega del recibo de rima” y
“criterio de colocacién de negocio sujeto al congrdae financiero” solo explicaron el 28%
del R2 un porcentaje considerado como muy bajo, g®rser las que mas correlacion
demostraban del grupo base de diacinueve (19)blesiaNo se siguio corriendo el modelo
pues los limites de F hasta aqui establecidosriusspsiderados los mas idoneos en vista del

tipo de variables (dicotémicas) y los objetivosexsficos del estudio.

@ MODELO 2: PRIMAS COBRADAS . Relacién: variables independientes resultantes

con las Primas Netas Cobradas en el Afio.

Para el analisis de la segunda variable igualmsmtmlocaron unos niveles de F por pasos
(limites entre 0,15 — 0,20). De la misma forma, gae la variable dependiente anterior, se
corrieron varios escenarios incluyendo y extrayevaltables predictoras del modelo(Anexo
H); para verificar el aumento de R? ajustado y patle esa manera identificar aquellas
variables explicativas que tienen un mayor aporta aariabilidad, pero esta vez, para la

variable independiente “primas cobradas”.
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Tabla 5: VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO Y PERMANECIERO N
COMO PREDICTORES

Variables Entered/Removed &

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 Stepwise (Criteria:
PLAN Sioti%tgllty—of—F—to—enter
FISICO o

Probability-of-
F-to-remove >=,200).

2 DEFINICIO Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-enter
N DE e
VENTA 0 ’

Probability-of-

RECIBO F-to-remove >=,200).
3 Stepwise (Criteria:

CRITERIO Probability-of-F-to-enter

FINANCIE . | <=,150,

RO Probability-of-

F-to-remove >=,200).
a. Dependent Variable: PRIMAS COBRADAS

Tabla 6 SUMARIO DE LAS TRES CORRIDAS PARA MEJORAR R?2
AJUSTADO

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,3972 ,158 ,128 | 723677,089
2 ,533° ,284 ,231 | 679655,182
3 ,597¢ ,356 ,282 | 656631,755

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO

b. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO

C. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO, CRITERIO FINANCIERO

En esta tabla puede observarse como las tres lemiatnlependientes resultantes en
conjunto explican tan solo el 28,2% &Rl ajustada, valor que resulta bastante bajo.
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Tabla 7 ANALISIS DE VARIANZA DEL MODELO 2

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,7E+012 1 2,749E+012 5,250 ,0302
Residual 1,5E+013 28 5,237E+011
Total 1,7E+013 29
2 Regression 4,9E+012 2 2,470E+012 5,348 ,011bP
Residual 1,2E+013 27 4,619E+011
Total 1,7E+013 29
3 Regression 6,2E+012 3 2,068E+012 4,795 ,009¢
Residual 1,1E+013 26 4,312E+011
Total 1,7E+013 29

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO
b. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE VENTA RECIBO

C. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE VENTA RECIBO, CRITERIO
FINANCIERO

d. Dependent Variable: PRIMAS COBRADAS

@ MODELO 3: SALDO EN OPERACIONES/ PRIMAS COBRADAS. Relacion:
variables independientes resultantes con el caxientre saldo en operaciones y
primas cobradas en el afio.

Para el andlisis de la tercera variable igualmseateolocaron unos niveles de F por
pasos (limites entre 0,15 - 0,20). De la misma &rque para las variable dependientes
anteriores, se corrieron varios escenarios incldysnextrayendo variables predictoras del
modelo (Anexo 1); para verificar el aumento de Riseado y poder de esa manera
identificar aquellas variables explicativas quenéi@ un mayor aporte a la variabilidad,

pero esta vez, del ratio “saldo en operacionessoiimas cobradas en el afio”

Es importante destacar, que después de incluis fadavariables, so6lo siete (7) de las
diecinueve (19) del grupo base resultaron clavedticas de forma tal que estas fueron

las que explicaron la mayor variabilidad de laafale dependiente.
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Tabla 8 VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO Y PERMANECIER ON
COMO PREDICTORES

Variables Entered/Removed 2

Variables

Model Variables Entered Removed Method

1 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
MEDICION GRUPAL ,150, Probability-of-F-to-remove >=,200).

2 CRITERIO Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
FINANCIERO ,150, Probability-of-F-to-remove >=,200).

3 VIAJES Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=

,150, Probability-of-F-to-remove >=,200).

4 SOBRECUMPLIMIE Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
NTO EXPONENCIAL ,150, Probability-of-F-to-remove >=,200).

5 EXISTENCIA Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
CUMPLIMIENTO 150, Probability-of-F-to-remove >=,200)
MINIMO 0 y =200

6 CUMPLIMIENTO Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
LINEAL ,150, Probability-of-F-to-remove >=,200).

7 CRITERIO MEZCLA Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <=
FIJO VAR ,150, Probability-of-F-to-remove >=,200).

a. Dependent Variable: COCIENTE SALDO PRIMAS
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Tabla 9:SUMARIO DE LAS SIETE CORRIDAS PARA MEJORAR R? AJUS TADO

Model Summary

Adjusted R

Model R R Square Square Std. Error of the Estimate

1 ,5502 ,303 ,278 8,45954
2 ,682P ,466 426 7,54029
3 ,724¢ 524 ,469 7,25308
4 , 7554 ,570 ,501 7,03280
5 ,803¢ ,645 571 6,51742
6 846 716 ,643 5,95168
7 ,8859 ,783 714 5,32251

- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL
- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO
- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES

- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL

€. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL, EXISTENCIA CUMPLIMIENTO MINIMO

f. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL, EXISTENCIA CUMPLIMIENTO MINIMO,
CUMPLIMIENTO LINEAL

9. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL, EXISTENCIA CUMPLIMIENTO MINIMO,
CUMPLIMIENTO LINEAL, CRITERIO MEZCLA FIJO VAR

o O T 9

A partir de la tabla anterior, se pudo verificAmo con la incorporacion de las nuevas
variables el R? ajustado se incrementa de forma tqdas las variables conjuntamente
explican el 71% de la variabilidad de la variabépehdiente, “saldo en operaciones entre las

primas cobradas por las aseguradoras”.
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Tabla 10 ANALISIS DE VARIANZA DEL MODELO 3

ANOVA
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 869,848 1 869,848 12,155 ,0022
Residual 2003,787 28 71,564
Total 2873,635 29

2 Regression 1338,523 2 669,261 11,771 ,000P
Residual 1535,113 27 56,856
Total 2873,635 29

3 Regression 1505,847 3 501,949 9,541 ,000¢
Residual 1367,788 26 52,607
Total 2873,635 29

4 Regression | 1637,129 4 409,282 8,275 ,0004
Residual 1236,507 25 49,460
Total 2873,635 29

5 Regression 1854,193 5 370,839 8,730 ,000¢
Residual 1019,443 24 42 477
Total 2873,635 29

6 Regression | 2058,917 6 343,153 9,687 ,000f
Residual 814,718 23 35,423
Total 2873,635 29

7 Regression 2250,394 7 321,485 11,348 ,0009
Residual 623,241 22 28,329
Total 2873,635 29

- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL
- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO
- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES

- Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL

€. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL, EXISTENCIA CUMPLIMIENTO MINIMO

f. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL, EXISTENCIA CUMPLIMIENTO MINIMO,
CUMPLIMIENTO LINEAL

g. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL, CRITERIO FINANCIERO, VIAJES,
SOBRECUMPLIMIENTO EXPONENCIAL, EXISTENCIA CUMPLIMIENTO MINIMO,
CUMPLIMIENTO LINEAL, CRITERIO MEZCLA FIJO VAR

h. Dependent Variable: COCIENTE SALDO PRIMAS

o O T 9

Esta tabla evidencia la conveniencia de utilizaereler modelo, para la explicacion de
la dependencia del cociente “saldo en operaciomis primas cobradas” respecto de las siete

(7) variables independientes que arrojo el stepwise
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Las variables que incidieron sobre la dependikren:
1. “Medicién grupal de cumplimiento de objetivos o asst
2. “Criterio de colocacion de negocio sujeto al congrie financiero”
3. “Otorgamiento de viajes 0 convenciones como prerodasplemento de los bonos de
produccién”
“Forma exponencial de sobrecumplimiento de las sné¢aventas”
“Existencia de un porcentaje de cumplimiento minaeda meta”

“Forma lineal para el cumplimiento de las metasei@as”

N o o &

“Criterio mezcla fijo — variable”
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3. CONTRASTE ENTRE LOS 3 MODELOS ANALIZADOS

@
Grafico 23MODELO1

Dependent Variabhle: SALDO EN

HISTOGRAMAS DE LOS RESIDUOS DE LOS MODELOS

Grafico 24MODELO 2

Dependent Variable: PRIMAS COBRADAS
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Grafico 25 MODELO 3
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Es importante recordar que dichos residuos dektoddaducen las diferencias entre el

valor pronosticado y las observaciones experimestabtenidas a través del instrumento.
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@ ANALISIS COMPARATIVOS DE LAS PREDICCIONES VS. VALOR ES
OBSERVADOS

Grafico 26 MODELO 1

DependentVariable: SALDO EN

Grafico 27 MODELO 2

Dependent Variable: PRIMAS
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Grafico 28 MODELO 3
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@ P-P PLOT COPARATIVO DE LOS MODELOS DE LOS RESIDUOS
ENTANDARIZADOS

Grafico 29 MODELO 1 Grafico 30 MODELO 2
Dependent Variable: SALDO EN OPERACIONES Dependent Variable: PRIMAS
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Gréafico 31 MODELO 3
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Del contraste de modelos a partir de sus respectraficas, se observd que el modelo
3 tiende a cumplir los supuestos de Normalidaddetrores mucho mejor que los modelos 1
y 2 y por consiguiente brinda una mejor calidadegepredicciones. El R? ajustado del modelo

3 es un poco mas de 3 veces el R? ajustado deddslos 1 y 2 respectivamente.
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En base al andlisis de los resultados, antes teserpresentan las siguiente conclusiones, a
saber,

1. RESPECTO A LOS RESULTADOS DE PROCESAMIENTO DE LAS
ENTREVISTAS REALIZADAS A LAS EMPRESAS DE SEGUROS

1.1EI 53% de las aseguradoras cuentan con un plao fisi incentivos gerenciales
establecido.

1.2 El 90% de las aseguradoras cuentan con una estsetiarial establecida.

1.3El 33,33% remunera a sus gerentes en base al 1f@Q%irf tomar en cuenta la
remuneracion variable.

1.4El 70% de las entrevistadas incrementan sus sal@mnbo sobre la remuneracion fija
como sobre la variable.

1.5El 77% de las aseguradoras colocan metas de réginueh.

1.6 El 63,33% utiliza un sistema de pago por porcestafesus planes de incentivos
gerenciales.

1.7 El 97% otorga sus incentivos bajo la forma de bateproductividad.

1.8 El 83,33% otorga sus bonos de produccion anualmente

1.9EI 57% de las aseguradoras reporta problemas deaeguaterna.

1.10 El 67% de las aseguradoras venezolanas mide ellicoiento de las metas
partiendo del desempefio individual del gerente.

1.11 El 57% no reporta prelaciones entre los resultgdagales y los individuales ni
entre los resultados compainiia.

1.12 El 77% de las entrevistadas utiliza la forma lingata el cumplimiento de las

metas u objetivos de ventas.
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1.13 El 87% de las mismas considera el sobrecumplimidatas metas como
estimulo de las ventas.

1.14 El 93% tiene establecido un porcentaje de cumplfitoieninimo de las metas
de ventas.

1.15 El 87% tiene establecida alguna fecha para la n@eddel cumplimiento
adelantado.

1.16 El 63% de las aseguradoras manifesté utilizar eletwaditivo para relacionar
sus indicadores de cumplimiento de la meta.

1.17 Igualmente, el 63% de ellas toman como base efrcrigeografico para la
colocacion del negocio o busqueda de clientes.

1.18 Un 77% otorgan otros premios como complementossibdnos de
produccion.

1.19 El 60% considera que una vez entregado el recilppide la venta del seguro
se hace efectiva.

1.20 En el 53% de las entrevistadas la fijacion de tatade ventas depende de un
Comité conformado por los Gerentes de Primera L.iRessidente, Vicepresidente y
Junta Directiva de la aseguradora.

1.21 En el 47% de las aseguradoras entrevistadas es@ld& Ventas quien

determina si la cuota de ventas proyectada fue kdisnpor cada gerente.

2. RESPECTO A LOS MODELOS ANALIZADOS

Se pudo determinar que estan altamente asociadasiahte “saldo en operaciones entre

primas cobradas en el afio”, resultado méas directgmelacionado con la actividad de ventas

o produccion de cada aseguradora; las variablesiguen en estricto orden de significancia,
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VARIABLES FINALES
2.1 La utilizacion de Mediciones Grupales de Cumplirtoethe Objetivos (0,278)
2.2 El Criterio Financiero a la hora de la colocacida negocios, sucursales u
oportunidades de ventas (0,426)
2.3 La implementacion de Viajes o Convenciones comonpemento de las

bonificaciones anuales para premiar el cumplimieletobjetivos.(0,469)

2.4 El establecimiento de Sobrecumplimiento de Objstiemn forma Exponencial
(0,501)

2.5 La existencia de un valor porcentual de Cumplindévitnimo de Objetivos (0,571)

2.6 El establecimiento de Cumplimiento de Objetivog-dema Lineal (0,643)

2.7 El Criterio Mezcla Fijo- Variable utilizado (0,714)

De lo anterior se puede establecer la ecuacionnugjer describe relaciones antes
descritas con la variable dependiente, a saber,

SO/PC=f(X; Xi 1=0,1,2,3,4,5,6,7

Donde,

Xo=Saldo en Operaciones/ Primas Cobradas (constante)

Xi=La utilizacion de Mediciones Grupales de Cumplirtoette Objetivos

Xo= El Criterio Financiero a la hora de la colocadittnnegocios, sucursales u oportunidades
de ventas

X3= La implementacion de Viajes o Convenciones conmoptemento de las bonificaciones
anuales para premiar el cumplimiento de objetivos

X4=El establecimiento de Sobrecumplimiento de Objstiemn forma Exponencial

Xs=La existencia de un valor porcentual de Cumplingévtnimo de Objetivos

Xe=El establecimiento de Cumplimiento de Objetivo$-dema Lineal

X7=El Criterio Mezcla Fijo- Variable utilizado
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Los coeficientes son: -
Término constante

Saldo en operaciones22,80 + 17,52 (mediciones grupales) )

Primas Cobradas + 6,2ftgigo financiero)
- 7,80 (implementacion de viajes)

+ 12,01(sobrecumplimiento exponencie;l? Variables Independientey

- 10,67 (cumplimiento minimo)

+ 10,33 (cumplimiento lineal)

- 0,21 (criterio mezcla fijo-variable) Y,

Del los coeficientes se deduce que las varialdemayor impacto en la explicacion
del cociente (saldo en operaciones/ primas cobrafasel afio) indicador altamente
considerado por la Superintendencia de Segurosgbgrasicionamiento financiero de cada
empresa, son:

@ La Utilizacién de Mediciones Grupales de Cumplinmetie Objetivos
@ El establecimiento de Sobrecumplimiento de Objstison forma Exponencial,
como demuestra la siguiente tabla.
Tabla 11 IMPACTOS POR VARIABLE PREDICTORA

TIPO/ ALTO IMPACTO TIP O/ MEDIO IMPACTO TIP O/ BAJO IMPACTO
RELACION RELACION RELACION
X+10 5<X<10 X5
CONSTANTE CRITERID CRITERID MEZCLA
+ + FINANCIERO - FIIO- VARIAELE
MEDICION GRUFAL IMPLEMENT ACION
+ - D VIATES

SOBRECULIPLIMIENTO
+ EXPONENCIAL

CUMPLIMIENTO
- MINIMO

CUMPLIMIENTO
+ LINEAL
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+ . Indica cambios en la variable independiente prodeeenbios en la misma direccion en la variable dejeate

= ! Indica cambios en la variable independiente prodweenbios en la direccion opuesta en la varialjjenidiente

Por lo tanto, si una empresa aseguradora deseamnentar 0 mejorar positivamente éste
indicador deberia a la hora de implementar Plapdsckntivos Gerenciales poner énfasis en
las dos variables citadas principalmente, sin alvabjuellas de menor impacto, en particular

las de impacto medio.

3. RESPECTO A LA COMBINACION DE LAS VARIABLES DEPENDIE NTES

Pareciera, producto de los distintos modelos &slod que los indicadores de gestion que
combinan dos o mas variables de tipo financieronit® o actuarial; son mas facilmente
explicables que si se utilizan las variables ppaszdo.

Tabla 12 DIFERENCIAS EN R2 AJUSTADO ENTRE MODELOS

INDICADORES R? ajustada
SALDO EN OPERACIONES 1% Diferencia
PRIMAS COBRADAS de 43%
SALDO EN OPERACIONES 28%
PRIMAS NETAS COBRADAS 28%

Tabla 12

Las diferencias entre el cociente y las variabteividuales en cuanto a R? ajustado
apoyan la idea de relacionar los planes de inaehitivon los indicadores financieros

combinados mas que con los indicadores individuales

4, RESPECTO A LAS VARIABLES DE MAYOR IMPACTO SOBRE LOS
RESULTADOS FINANCIEROS
4.1 VARIABLES VINCULADAS AL MODELO 3 QUE MEJOR EXPL ICAN EL
COCIENTE SALDO EN OPERACIONES/ PRIMAS NETAS COBRADA S
Partiendo de las 7 variables definitivas, finalteese presentard el porcentaje de
aseguradoras que las toman en cuenta dentro defiodide sus planes de incentivos

gerenciales, a saber,
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1. La utilizaciéon de Mediciones Grupales de Cumplintoetie Objetivos (13,33%)

2. El Criterio Financiero a la hora de la colocacititnnegocios, sucursales u oportunidades
de ventas (3,33%)

3. La implementacion de Viajes o Convenciones conmptemento de las bonificaciones

anuales para premiar el cumplimiento de objetiVés66%)

El establecimiento de Sobrecumplimiento de Objstimn forma Exponencial (26,66%)

La existencia de un valor porcentual de Cumplindévitnimo de Objetivos (93,33%)

El establecimiento de Cumplimiento de Objetivos-dama Lineal (76,66%)

El Criterio Mezcla Fijo- Variable utilizado§36%)

N o o &
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RECOMENDACIONES

Culminada ésta investigacion es importante establedgunas recomendaciones
dirigidas tanto a las Empresas Aseguradoras Veaeaslcomo a todos aquellos estudios que

posteriormente se desarrollen sobre el citado secto

» Paralas Empresas Aseguradoras en Venezuela

En definitiva aquellas variables que resultaroevahtes para los Indicadores de Gestion
de las empresas participantes en este estudio deb&madas en cuenta para el disefio de los
futuros Planes de Incentivos a implementar. Loslt@os obtenidos pueden ser utilizados
como una herramienta guia para la planificaciéiodemismos, pues ademas de responder
directamente al requerimiento en compensacion tke sctor, representan elementos que
inciden directamente sobre los resultados anualeguey los impulsan en caso de ser
considerados y correctamente planteados; tomandouenta que se trata de empresas
netamente de servicios, es sumamente importarablesér un Plan Fisico para la Fuerza
Gerencial, no basta con establecer ciertos parémetformales para el manejo de su
compensacion. Se sugiere entonces, en caso daeraute Plan de Incentivos Gerencial fisico
establecido, comenzar a trabajar en un disefio tasrado si se quiere partiendo de las
variables mas significativas resultantes de éstedies De hecho sélo el 53,33% de las

aseguradoras entrevistadas cuentan con un Plao Bisincentivos Gerenciales.

Generalmente, el sistema de compensacion de lgsirageras tiende a centrarse en su
fuerza de ventas directamente (productores de aggysues es la que lleva los negocios
necesarios para la produccion de primas cobradssmio importante para la generacion de
utilidades, dejando de lado a los administradorpkwificadores de las actividades de dichos

productores, como lo son los Gerentes de las &eakas, quienes se encargan de realizar las



Elizabeth Cornejo

84

proyecciones anuales e idear estrategias de versaspmo de buscar las areas posibles de

negocio para el desarrollo sostenido de cada ramo.

Ademas, a partir del trabajo de campo realizada fsarecoleccion de los datos se pudo
constatar la desinformacion que tiene el sector caestion sobre las préacticas en
compensacion que el mercado utiliza para la FuGmeencial, el presente estudio busca
establecer una especie de estudio de mercado tespedema, del cual las empresas

participantes se pueden servir utilizar como fueletenformacion.

» Para estudios posteriores sobre el tema tratado

Pocas han sido las investigaciones enfocadas &eabr Seguros venezolano, el
estudio aqui realizado buscé aplicar algunos delkEmentos en Compensacion recibidos
durante la carrera en materia de Planes de Incsnpara Fuerza Gerencial sobre todo
para servir de antesala mediante su marco teomirumento de recoleccion y
procedimiento de andlisis de datos, al desarr@ldutlros hallazgos sobre esta materia
para éste sector en especifico. El trabajo reaipadiese aplicarse mas adelante hacia la
fuerza de ventas de las aseguradoras directamentéecir, sobre los productores de
seguros, cuyos planes de incentivos estan masmgata definidos en cada aseguradora

como se afirmo antes.

Se partié de lo que se considero la raiz de la@igiaPlanes de Incentivo e Indicadores
de Gestion, precisamente para dar el primer pasage®mienda entonces para futuras
investigaciones realizar el mismo estudio pero tainacomo base de la poblacion a la
Fuerza de Ventas de las empresas aseguradorapepsm @n el Area Metropolitana de

Caracas.
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ANEXOS
ANEXO A
EMPRESAS INSCRITAS EN EL REGISTRO DE COMPANIAS DE SEGUROS
(OPERATIVAS)
Cod. | Denominacion Social  Gaceta Oficial Ramos
1 1 |C.A. de Seguros Avila |Autorizada el 03-07-1936 | Generales y Vida
G.0O N°18.999 del
04/07/1936
2 2 |C.N.A. de Seguros La [G.0O. N°18.989 del Generales y Vida
Previsora 23/03/36
3 | 12 |Mapfre La Seguridad Generales: G.O. N° Generales y Vida
C.A. de Seguros. 21.143 del 02/07/43 y
Vida: G.O. N° 21.918 del
26/01/46
4 | 13 |Seguros Caracas de G.0O. N°21.269 del Generales y Vida
Liberty Mutual, C.A. 30/11/43
5 | 23 |Royal & Sun Alliance G.0. N°22.607 del Generales
Seguros (Venezuela) 05/05/48
S.A.
6 | 24 |Seguros Venezuela G.0. N°22.735 del Generales y Vida
C.A. 04/10/48
7 | 25 |Seguros Provincial C.A. |G.O N°35.039 del Generales y Vida
01/09/1992
Prov N°4064 del
05/08/1992
8 | 29 |Zurich Seguros S.A. Res. 339 del 04/03/52 Generales y Vida
G.0. N°23.780 del
10/03/52
9O | 32 |Adriatica de Seguros, G.0. N°23.961 del Generales y Vida
C.A. 15/10/52
10| 38 |Seguros Carabobo, C.A.[G.O. N°24.861 del Generales y Vida
29/09/55 Prov. 4.451 del
29/9/55
11l 40 |La Venezolana de G.0. N°24.955 del Generales y Vida
Seguros y de Vida, C.A. | 18/01/56
12| 44 |Seguros Los Andes, Prov. 30.22 del 16/7/56  |Generales y Vida
C.A. G.0O. N°25.103 del
16/7/56
13| 46 |Seguros Nuevo Mundo |G.O. N°25.208 del Generales y Vida
S.A. 17/11/56
14| 48 |Seguros Horizonte, C.A. |Res N°0026 del Generales y Vida

88
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02/06/1976
15| 51 |C.A.de Seguros La Prov N°3.051 del Generales y Vida
Occidental 19/07/57 G. O. N°25.411
del 20/07/57
16| 52 |C.A. Seguros 25.415 del 26/07/57 Generales y Vida
Catatumbo
17! 62 |Seguros LaFe C.A. Res. N°4 497 G.O. N° Vida
27.926 del 30/12/65
18| 66 |C.A.de Seguros Generales: G.O. N° Generales y Vida
American International |28.227 05/01/67 y Vida:
G.O. N° 30.247 05/11/73
19| 70 |Seguros Virgen del G.0O. N°28.481 del Funerario
Valle, C.A. 14/11/67
20| 71 |Seguros Federal, C.A. |Generales: G.O. N° Generales y Vida
(Antes Seguros 28.502 del 8/12/67 y
Federaciéon C.A.). Vida: G.O. N° 31457 del
31/3/78
21| 73 |La Mundial C.A. G.0. N°30.292 del Generales
Venezolana de Seguros |31/12/73
de Crédito
22| 74 |Seguros Mercantil, C.A. |G.O. N°30.297 del Generales y Vida
07/01/74
23| 77 |C.A. Seguros Guayana |G.O. N°30.583 del Generales y Vida
26/12/74
24| 78 |La Oriental de Seguros |Prov. 6.735 del 30/10/75 |Generalesy Vida
C.A. G.O. 31.125 del 06/12/76
y 138 30/11/76
25| 80 |Seguros Piramide C.A. [Prov. 5068 y 6685 del Generales y Vida
27/10/75 G.O. 30.836 del
03/11/75
26| 83 |Universitas de Seguros |Prov. 7 de 4-2-81 G.O. N° | Generales y Vida
C.A. 32.046 del 13/08/80
27| 86 |Interbank Seguros S.A. |Prov. 091 del 18.12.81 Generales y Vida
G.0. N°32.383 del
29.12.81
28| 89 |LaRegional C.A. de G.0. N°32.568 del Generales
Seguros 27/09/82
29| 91 |Multinacional de Prov. 68 de 08/12/83 Generales y Vida
Seguros C.A. G.O. 32.874 del 14/12/83
30| 93 |Zuma Seguros, C.A. Prov. 41 de 4-5-89 Generales y Vida
(Antes Seguros G.0. 34.218 del 12/05/89
Bancentro S.A.)
31| 96 |Seguros Constitucion |G.O. N°34.375 del Generales y Vida
C.A. (Antes Seguros 26/12/89
Sofitasa)
32| 97 |Transeguro C.A. de Prov. 32 del 06/04/90 Generales y Vida
Seguros G.0O. 34.453 del 24/04/90
33| 98 [Seguros Comerciales |G.O. N°34.500 del Generales y Vida
Bolivar S.A. 29/06/90
34| 100 |C.A. de Seguros La G.O. N°34.523 del Generales
Internacional 03/08/90 Prov. 88 del

19/6/91
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35| 101 |Seguros Premier, C.A  [Prov. N°118 del Generales y Vida
(antes Chubb de 31/07/1991
Venezuela).
36| 103 |Seguros Corporativos  |G.O. N°34.569 del Generales y Vida
C.A. 08/10/90 Prov. 3024 del
27/12/91
Prov. 1670 del 05/08/08
37| 105 |Seguros Banvalor C.A. | G.O. N°34.922 del Generales y Vida
13/03/92
38| 106 |Proseguros, S.A. (antes |G.O. N°35.124 del Generales y Vida
Rescarven) 05/01/93
39| 107 |Seguros Altamira C.A.  |Prov. 693 del 19-1-93 Generales y Vida
G.0. N°35.138 del
25/01/93
40| 108 |Seguros Canarias de Prov. 16 del 8/2/93 Generales y Vida
Venezuela C.A. G.O. N°35.158 del
24/02/93
41| 109 |Banesco Seguros C.A. [G.O. N°35.199 del Generales y Vida
28/04/9 3
42| 110 |Seguros Caroni C.A. G.0. N°35.134 del Generales y Vida
19/01/93
43| 111 |Universal de Seguros  [G.O. N°35.343 del Generales y Vida
C.A. 19/11/93
44| 113 |Aseguradora Nacional |G.O. N°35.370 del Generales y Vida
Unida Uniseguros, S.A. (29/12/93
45| 114 |Hispana de Seguros Prov N°57 del Generales y Vida
C.A. 27/01/2004
46| 115 |Primus Seguros, C.A. G.0. N°36.524 del Vida y Generales (Solo
25/08/98 opera en Incendio y
Lineas Aliadas)
47| 117 |Grupo Asegurador G.0. N°36.696 del Generales (S6lo opera
Previsional (Grasp), 07/05/99 en H.C.M. y Accidentes
C.A. Personales)
48| 118 |Seguros Qualitas C.A. [G.O. N°5.464 ext. Generales (S6lo opera
18/05/2000 en H.C.M. y Accidentes
Prov. 585 18/04/00 Personales) y Vida
49| 119 |Seguros La Vitalicia, G.0. N°37.793 Vida
C.A. 09/10/2003
Prov. 835 07/10/03
50| 120 |Iberoamericana de G.0. N°38.597 Generales y Vida

Seguros, C.A.

04/01/2007 Prov. 1347 de
21/11/2006

Fuente: http://www.sudeseg.gov.ve/
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ANEXO B

VISION GLOBAL DE LA REMUNERACION: LA COMPENSACION TOTAL

Nlvalaa
I Racumﬁensas Intrinsecas RemmEensas Extrinsecas
U' A.utummmpaﬁsa
I Escapa de los programas formales Financieras Mo Financieras
Simplemente el trabajo le da = 1 |
J‘ NOTA
3 =
I Compensacion Indirecta Compensacion Directa

B L I}

1 | |
v Programas de Pago por tiempo  Servicios y donacion a
Proteccidn no trabajado los empleados

8 1 1T

e . Enel "Fuaradef
Publicos  Privado
¥R WA%S irabajo  trabajo

| ] | il | ]

General Limitada

Objetivo: Equidad y Competitividad

Fuente: (Urquijo & Bonilla, 2008)
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ANEXO C

Formato de Entrevista Semi-estructurada

(Gerentes de Compensacion- Aseguradoras)
Tomando como base el Plan de Incentivos de la FuarGerencial de su Empresa, favor
responda lo que sigue,

1. Indique si existe un Plan en fisico o por escritgafio 2008)
1.1.]Si
1.2.J No

2. Indique la distribucion de la fuerza gerencial porramo o area de negocio
en base a porcentajes (%)

2.1. Automovil

2.2. Hogar

2.3. HCM

2.4. Fianzas

2.5. Otros (especificar)

3. Indique si existe una Estructura Salarial estableda
3.1.0Si
3.2.1No

¢ Tiene amplitud? (Maximos y Minimos), especificar

4. Respecto a la Mezcla Fijo- Variable que percibe sequipo de gerentes en general
dentro del plan, seleccione la que mas se ajusta

4.1. [150-50 %

4.2. ] 60-40 %

4.3.[170-30 %

4.4.[] 80-20 %

4.5.[190-10 %

4.6. [1100% fijo

4.7. [1100% variable

5. Respecto a los Incrementos a la Compensacion ésapdican sobre
5.1.[] Remuneracion Fija
5.2.[] Remuneracién Variable
5.3.[] Ambos Por igual (especificar %)

6. Respecto a la fijacion de metas establecidas a padel plan(corto, mediano y
largo plazo), seleccione si los incentivos son
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6.1 []Incentivos Semestrales
6.2.[] Incentivos Anuales

6.3. ] Incentivos Bianuales

6.4. ] Incentivos Trianuales

6.5. ] Incentivos de Largo Plazo

7. Respecto al Sistema de Pago que maneja el plarigeseione entre las opciones que
siguen
7.1.[] Porcentajes
7.2.[] Cuotas
7.3.[] Cuotas de Puntos
7.4.[1 Mixto

8. Respecto a la Forma de pago del incentivo, seleaoso
8.1.[1 Bonos de Productividad
8.2. [0 Acciones
8.3. [ Contribuciones Especiales a Fondos
8.4. [ Otros (especifique)

9. Respecto a la Temporalidad del Pago del Incentivésta es
9.1.7] Mensual
9.2.[1 Trimestral
9.4.1 Semestral
9.3.01 Anual
9.4.[] Otro

10.Respecto a la Equidad Interna
¢ Tiene conocimiento de algun problema reportadspie(efique)
10.1[] Si
10.2[0 No

11.Responda sobre las siguientes especificaciones sp a la Competitividad
Externa
11.1. Politica de pago para la Remuneracion Fgacghtil)
11.2. Politica de pago para la Remuneracion TB&identil)

12.Respecto a la medicion del Cumplimiento de Objetivwcontemplados en el Plan
de Incentivos, ésta parte del desemperio
12.1[0Individual
12.2[1Grupal
12.3[JHibrido. Explique
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13. Acerca de las posibles Prelaciones previstas porghn, seleccione
13.1[]Los Resultados Grupales Prelan otros Retst
13.2[]Los Resultados Compafiia Prelan el resuitaticidual. En qué medida (%)
13.3[INo hay Prelaciones

14.Respecto al Cumplimiento de las metas de ventas astecidas a partir del plan de
incentivos, responda. ¢Qué forma tiene?
14.1[]Lineal (por ej. 80% cumplimiento/ 80% pago)
14.2[1Exponencial (por ejemplo 80% cump./ 90%0pag
14.3[]Otra

15.Indique si existe Sobrecumplimiento de las metas dentas establecido a partir
del plan de incentivos. ¢ Qué forma tiene?
15.1] Si
15.2771 No

¢, Qué forma tiene?

15.3.1] Lineal (por ej. 80% cumplimiento/ 8@%go)
15.3.2[] Exponencial (por ejemplo 80% cump%93iago)
15.3.3[] Otra

¢ Tiene algun valor limite establecido?

16.Indique si existe Cumplimiento Minimo establecido gartir del plan de incentivos
16.11 Si
16.2L1No

¢, Qué valor tiene?

17.Si existe Cumplimiento Adelantado establecido a pé&r del plan, indique
17.10]Si
17.2[INo

Fecha del Cumplimiento Adelantado

Monto del incentivo por Cumplimiento Adelantado

18.Respecto a la(s) bases o pilares del plan, seleceisi es a partir de
19.1[7 Indicador
19.2[] Cargos
19.3[1Peso
19.4[Indicador- Cargo
19.5[]Indicador- Peso
19.6[]Cargo- Peso

19. Modelo (relacion entre indicadores/ formulas)
20.1[]Aditivo
20.2[]Multiplicativo



Elizabeth Cornejo

95

20.Indique a cargo de quién se encuentra la responséidad de la Distribucion de
Territorios de Ventas o Negocios
21.1.[] Gerente de Primera Linea
21.2.[] Gerente de Segunda Linea
21.3.[] Director
21.4.[Vicepresidente
21.5.[0tros (especifique)

21.Indique el criterio utilizado para la Distribucién u Organizacién de Territorios
22.1[1Geograficos
22.2[]JFinancieros
22.3[]Por Linea de Producto o Ramo
22.4[1Por tipo de Cliente (caracteristicas)
22.5[]Por tamario de Cliente
22.6[] Todos los anteriores

22.Indique si existen Premios establecidos a partir dg@lan de incentivos tales como
23.1[Viajes
23.2[]0tros (especifique)

23.Respecto al Criterio de Definicion de las Ventagsta se considera realizada con
24.1[1Firma de Contrato de Seguro
24.2[1Entrega de Recibo de prima
24.4[]0tro (especifique)

24.Indique si el Plan de Incentivo contempla alguna Ritica en caso de Trasferencias
25.1[]Linea- Staff
25.2[]Staff- linea
25.3[0No Maneja Politica

25.¢Quién es el responsable de la Fijacion de la Cu6ta
26.1[1Ventas
26.2[1Recursos Humanos y Ventas
26.3[]Comité (especificar inegrantes)
26.4[ 1Presidente/ Gerente General
26.5L10tro (especifique)

26.¢Quién o qué area determina si se cumplio la cuéta
27.1[1Ventas- Comercializacion
27.2[JRecursos Humanos/ Compensacion
27.3[]0tra (especifique)

27.Indique el Costo del Plan (total aproximado en BSF.
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CUADRO DE RESULTADOS AL 31 DE DICIEMBRE DE 2008 (En Miles de Bs.F.)

Empresas. - Nombre de las Empresas de Seguros.
R.T.B. - Resultado Técnico Bruto.

R.R.C. - Resultado del Reaseguro Cedido.
R.T.N. - Resultado Técnico Neto.

R.G.G. - Resutado de la Gestién General.
S.O. - Saldo de Operaciones.

R.T.N.
Empresas W | @ | @ X "o | oo
1 |Adriatica de Seguros, C.A -4.315,4 -17.954,3 -22.269,7 23.783,5 1.513,8
2 |Altamira C.A., Seguros 54.124,2 -51.754,0 2.370,2 3.300,1 5.670,3
3 |American International, C.A. de Seguros 20.395,3 -6.997,7 13.397,6 -874,7 12.522,9
4 |Andes C.A., Seguros Los 5.804,2 -56.971,5 -167,3 6.127,8 5.960,5
5 |Aseguradora Nacional Unida Uniseguros, S.A. 3.480,2 -28.507,7 -25.027,5 25.829,3 801,8
6 |Avila, C.A. de Seguros 12.807,4 -12.621,4 186,0 478,4 664,3
7 |Banesco Seguros C.A. 503.644,1 -435.963,3 67.680,8 -20.735,1 46.945,7
8 |Banvalor C.A., Seguros -68.647,7 -3.666,3 -72.314,0 73.224,1 910,1
9 |Bolivar S.A., Seguros Comerciales -1.857,7 -39,2 -1.896,9 1.021,6 -875,3
10 |Canarias de Venezuela C.A., Seguros 46.125,7 -43.912,8 2.212,9 3.768,1 5.981,0
11 |Carabobo C.A., Seguros -35.428,8 -4.170,4 -39.599,2 65.756,5 26.157,3
12 |Caracas de Liberty Mutual C.A.,Seguros 43.297,0 -25.120,1 18.176,9 53.747,2 71.924,1
13| Caroni, C.A. Seguros 46.391,0 -36.647,1 9.743,9 -539,5 9.204,4
14 |Catatumbo C.A., Seguros 76.154,3 -73.205,8 2.948,5 13.852,7 16.801,2
15 | Constitucién C.A., Seguros 133.535,1 -133.079,0 456,1 9.209,3 9.665,5
16 | Corporativos C.A., Seguros 42.090,7 -49.740,8 -7.650,1 11.280,6 3.630,5
17| oo ‘Ssig)”ros’ SA (antes Royal & Sunalliance Seg. | 4 14 7 5977,1|  -48144|  7.0975 2.283,1
18 |Fé C.A., Seguros La 5.929,3 0,0 5.929,3 -4.707,3 1.222,1
19 |Federal C.A., Seguros 15.615,5 -15.939,9 -324,4 908,5 584,1
20 |Guayana, C.A. Seguros -6.715,7 5.116,9 -1.598,7 2.700,7 1.102,0
21 |Hispana de Seguros, C.A. 2.277,4 -1.262,6 1.014,8 -693,5 321,3
22 |Horizonte, C.A. Seguros 331.431,3 -11.798,6 319.632,6 -31.253,7 288.378,9
23 |Iberoamericana de Seguros C.A. 1.993,3 -921,0 1.072,3 -1.993,5 -921,2
24 |Interbank Seguros S.A. 16.035,7 -13.564,9 2.470,8 4.767,9 7.238,7
25 |Internacional, C.A. de Seguros La 4.364,9 3.508,2 7.873,1 -6.549,6 1.323,5
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26 | Mapfre La Seguridad, C.A. de Seguros 20.707,3 -36.423,8 -15.716,5| 135.299,0 119.582,5
27 |Mercantil C.A., Seguros 146.913,6 -110.717,1 36.196,5 92.171,3 128.367,8
28 | Multinacional de Seguros C.A. 195.623,9 -44.439,1 151.184,8 -98.364,6 52.820,1
29 |Mundial, C.A.V. de Seguros de Crédito La 5.414,3 -4.743,6 670,7 1.634,5 2.305,2
30 |Nuevo Mundo S.A., Seguros -759,4 -5.510,8 -6.270,2 45.258,3 38.988,2
31 |Occidental, C.A. de Seguros La 21.366,2 3.256,7 24.622,9 5.603,6 30.226,5
32 |Oceanica de Seguros, C.A. (antes Grasp, C.A.) -2.493,4 1.091,4 -1.402,0 2.069,8 667,8
33| Oriental de Seguros C.A., La -2.846,4 -4.816,9 -7.663,3 10.594,0 2.930,7
34 |Piramide C.A., Seguros 18.702,3 -14.535,5 4.166,8 5.968,0 10.134,8
35 | Premier C.A., Seguros 33.866,1 -75.421,6 -41.555,5 59.603,2 18.047,7
36 | Previsora, C.N.A. de Seguros La 110.936,3 -96.769,8 14.166,4 33.370,2 47.536,6
37 |Primus Seguros C.A. 1.923,7 -1.214,5 709,2 714,6 1.423,8
38 | Proseguros, S.A. 40.215,4 -4.671,4 35.544,0 -41.506,5 -5.962,4
39 | Provincial C.A., Seguros 33.460,4 -4.609,1 28.851,3 13.462,8 42.314,1
40 |Qualitas C.A., Seguros -9.057,8 10.698,0 1.640,2 -110,8 1.529,4
41 |Regional, C.A. de Seguros La 1.4415 0,0 1.4415 -249,6 1.191,9
42 | Transeguro C.A. de Seguros 19.894,5 -4.649,8 15.244,7 -12.683,3 2.561,5
43 | Universal de Seguros C.A. 3.301,5 -134,4 3.167,1 -226,6 2.940,5
24 ggg;r:&l;tzésACSA Seguros (antes Universitas de 969.6 5114 4582 2217 2365
45 |Venezolana de Seguros y Vida C.A., La 54.420,9 -52.392,1 2.028,8 6.186,7 8.215,5
46 |Venezuela C.A., Seguros 17.689,3 -5.550,5 12.138,9 4.526,9 16.665,7
47 |Virgen del Valle C.A., Seguros 562,0 0,0 562,0 -106,4 455,5
48 | Vitalicia C.A., Seguros La -156,5 -24,6 -181,1 296,3 115,2
49 )Zuma Seguros, C.A. (antes Bancentro C.A., Seguros -2.039,8 -12.585,4 -14.625,2 9.302.4 53228
50 | Zurich Seguros, S.A. 97.231,2 -89.695,2 7.536,0 17.721,8 25.257,7

TOTAL (En Miles de Bs.F.) 2.056.980,8| -1.524.561,0 532.419,8| 529.821,0 1.062.240,7

TOTAL (En Millones de US$) 956,7 -709,1 247,6 246,4 494,1
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ANEXO E
CUADRO DE RESULTADOS DE LAS PRIMAS NETAS COBRADAS AL 31 DE
DICIEMBRE DE 2008 (En Miles de Bs.F.)
Empresas Primas (1)
1 Adriatica de Seguros, C.A 340.818,4
2 Altamira C.A., Seguros 433.205,5
3 American International, C.A. de Seguros 163.532,4
4 Andes C.A., Seguros Los 236.760,6
5 Aseguradora Nacional Unida Uniseguros, S.A. 534.833,1
6 Avila, C.A. de Seguros 290.411,5
7 Banesco Seguros C.A. 1.182.916,9
8 Banvalor C.A., Seguros 284.174,8
9 Bolivar S.A., Seguros Comerciales 10.187,5
10 | Canarias de Venezuela C.A., Seguros 245.577,7
11 | Carabobo C.A., Seguros 518.818,2
12 | Caracas de Liberty Mutual C.A.,Seguros 2A7E3 35N 585!
13 Caroni, C.A. Seguros 219.610,1
14 | Catatumbo C.A., Seguros 492.570,6
15 |Constituciéon C.A., Seguros 828.287,0
16 Corporativos C.A., Seguros 119.896,1
17 | Estar Seguros, S.A. (antes Royal & Sunalliance Seg. Vzla. S.A.) 228.668,7
18 Fé C.A., Seguros La 35.978,1
19 | Federal C.A., Seguros 240.535,3
20 | Guayana, C.A. Seguros 168.070,2
21 |Hispana de Seguros, C.A. 9.141,7
22 Horizonte, C.A. Seguros 2.567.123,7
23 Iberoamericana de Seguros C.A. 4542,1
24 |Interbank Seguros S.A. 104.242,8
25) Internacional, C.A. de Seguros La 85.879,5
26  |Mapfre La Seguridad, C.A. de Seguros 1.509.637,0
27  |Mercantil C.A., Seguros 2.029.834,7
28 |Multinacional de Seguros C.A. 997.954,2
29  |Mundial, C.A.V. de Seguros de Crédito La 13.681,4
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30 Nuevo Mundo S.A., Seguros 542.572,9
31 |Occidental, C.A. de Seguros La 709.199,1
32 | Oceanica de Seguros, C.A. (antes Grasp, C.A.) 3.993,7
33 |Oriental de Seguros C.A., La 220.441,3
34 |Piramide C.A., Seguros 169.779,7
35 Premier C.A., Seguros 423.443,9
36 |Previsora, C.N.A. de Seguros La 2.082.926,9
37 |Primus Seguros C.A. 5.022,8
38 Proseguros, S.A. 157.280,5
39 |Provincial C.A., Seguros 83.920,3
40 | Qualitas C.A., Seguros 142.244.3
41  |Regional, C.A. de Seguros La 7.059,4
42 Transeguro C.A. de Seguros 80.009,4
43 |Universal de Seguros C.A. 15.770,6
44 |Universitas, C.A. Seguros (antes Universitas de Seguros C.A.) 82.541,6
45 | Venezolana de Seguros y Vida C.A., La 196.076,3
46 | Venezuela C.A., Seguros 96.461,0
47 | Virgen del Valle C.A., Seguros 7.724,9
48 | Vitalicia C.A., Seguros La 59,7
49 Zuma Seguros, C.A. (antes Bancentro C.A., Seguros ) 54.914,6
50 |Zurich Seguros, S.A. 675.250,4

TOTAL (En Miles de Bs.F.) 22.387.098,8

TOTAL (En Millones de US$) 10.412,6
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PRIMAS NETAS COBRADAS AL 31 DE DICIEMBRE DE 2008 (En Miles de Bs.F.)

Empresas S.0. Primas SO/PRIMAS
1 | Adriatica de Seguros, C.A 1.513,80 340.818,40 0,44
2 | Altamira C.A., Seguros 5.670,30 433.205,50 1,31
3 | American International, C.A. de Seguros 12.522,90 163.532,40 7,66
4 | Andes C.A., Seguros Los 5.960,50 236.760,60 2,52
5 | Aseguradora Nacional Unida Uniseguros, S.A. 801,8 534.833,10 0,15
6 | Avila, C.A. de Seguros 664,3 290.411,50 0,23
7 | Banesco Seguros C.A. 46.945,70 | 1.182.916,90 3,97
8 | Banvalor C.A., Seguros 910,1 284.174,80 0,32
9 | Bolivar S.A., Seguros Comerciales -875,3 10.187,50 -8,59
10 | Canarias de Venezuela C.A., Seguros 5.981,00 245.577,70 2,44
11 | Carabobo C.A., Seguros 26.157,30 518.818,20 5,04
12 | Caracas de Liberty Mutual C.A.,Seguros 71.924,10| 2.733.515,50 2,63
13 | Caroni, C.A. Seguros 9.204,40 219.610,10 4,19
14 | Catatumbo C.A., Seguros 16.801,20 492.570,60 3,41
15 | Constitucién C.A., Seguros 9.665,50 828.287,00 1,17
16 | Corporativos C.A., Seguros 3.630,50 119.896,10 3,03
Estar Seguros, S.A. (antes Royal & Sunalliance
17 | Seg. Vzla. S.A) 2.283,10 228.668,70 1,00
18 | Fé C.A., Seguros La 1.222,10 35.978,10 3,40
19 | Federal C.A., Seguros 584,1 240.535,30 0,24
20 | Guayana, C.A. Seguros 1.102,00 168.070,20 0,66
21 | Hispana de Seguros, C.A. 321,3 9.141,70 3,561
22 | Horizonte, C.A. Seguros 288.378,90 | 2.567.123,70 11,23
23 | Iberoamericana de Seguros C.A. -921,2 4.542,10 -20,28
24 | Interbank Seguros S.A. 7.238,70 104.242,80 6,94
25 | Internacional, C.A. de Seguros La 1.323,50 85.879,50 1,54
26 | Mapfre La Seguridad, C.A. de Seguros 119.582,50 | 1.509.637,00 7,92
27 | Mercantil C.A., Seguros 128.367,80 | 2.029.834,70 6,32
28 | Multinacional de Seguros C.A. 52.820,10 997.954,20 5,29
29 | Mundial, C.A.V. de Seguros de Crédito La 2.305,20 13.681,40 16,85
30 [ Nuevo Mundo S.A., Seguros 38.988,20 542.572,90 7,19
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31 | Occidental, C.A. de Seguros La 30.226,50 709.199,10 4,26
32 | Oceénica de Seguros, C.A. (antes Grasp, C.A.) 667,8 3.993,70 16,72
33 | Oriental de Seguros C.A., La 2.930,70 220.441,30 1,33
34 | Piramide C.A., Seguros 10.134,80 169.779,70 5,97
35 [ Premier C.A., Seguros 18.047,70 423.443,90 4,26
36 | Previsora, C.N.A. de Seguros La 47.536,60 | 2.082.926,90 2,28
37 | Primus Seguros C.A. 1.423,80 5.022,80 28,35
38 | Proseguros, S.A. -5.962,40 157.280,50 -3,79
39 | Provincial C.A., Seguros 42.314,10 83.920,30 50,42
40 | Qualitas C.A., Seguros 1.529,40 142.244,30 1,08
41 | Regional, C.A. de Seguros La 1.191,90 7.059,40 16,88
42 | Transeguro C.A. de Seguros 2.561,50 80.009,40 3,20
43 | Universal de Seguros C.A. 2.940,50 15.770,60 18,65
Universitas, C.A. Seguros (antes Universitas de
44 | Seguros C.A) 236,5 82.541,60 0,29
45 | Venezolana de Seguros y Vida C.A., La 8.215,50 196.076,30 4,19
46 | Venezuela C.A., Seguros 16.665,70 96.461,00 17,28
47 | Virgen del Valle C.A., Seguros 455,5 7.724,90 5,90
48 | Vitalicia C.A., Seguros La 115,2 59,7 192,96
Zuma Seguros, C.A. (antes Bancentro C.A.,
49 | Seguros ) -5.322,80 54.914,60 -9,69
50 | Zurich Seguros, S.A. 25.257,70 675.250,40 3,74
TOTAL (En Miles de Bs.F.) 1.062.240,70 | 22.387.098,80 4,74
TOTAL (En Millones de US$) 494,1 10.412,60 4,75
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ANEXO G
CORRIDAS PERTENECIENTES AL MODELO 1 SALDO EN OPERAC IONES

VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO
Limites de F entre 0,10- 0,15

Variables Entered/Removed 2

Variables Variables

Model Entered Removed Method
1 Stepwise (Criteria:
IEILSAI\L\:‘O Probability-of-F-to-enter <=,100,
Probability-of-F-to-remove >=,150).
2 . -
B%’:NICIO Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-enter <=,100,
VENTA Probability-of-F-to-remove >=,150)
RECIBO y =0,
3 CRITERIO Stepwise (Criteria:
FINANCIE . | Probability-of-F-to-enter <=,100,
RO Probability-of-F-to-remove >= ,150).

a. Dependent Variable: SALDO EN OPERACIONES

SUMARIO DE LAS 3 CORRIDAS EN LA BUSQUEDA DE LA MEJO RA DEL R?

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,3974 ,158 ,128 | 723677,260
2 ,533P 284 ,231 | 679654,952
3 ,597¢ ,356 282 | 656631,627

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO

b. predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO

C. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO, CRITERIO FINANCIERO
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VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO
Limites de F entre 0,05- 0,10

Variables Entered/Removed 2

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Stepwise (Criteria:
PLAN Probability-of-
FISICO F-to-enter <= ,050,
Probability-of-
F-to-remove >=,100).
2 Stepwise (Criteria:
DEFINICIO Probability-of-

N DE F-to-enter <= ,050,
VENTA Probability-of-
RECIBO Y

F-to-remove >=,100).
a. Dependent Variable: SALDO EN OPERACIONES

SUMARIO DE LAS 2 CORRIDAS EN LA BUSQUEDA DE LA MEJO RA DEL R?

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,3974 ,158 ,128 | 723677,260
2 ,533° ,284 ,231 | 679654,952

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO

b. predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO
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ANEXO H
CORRIDAS PERTENECIENTES AL MODELO 2 PRIMAS COBRADAS

VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO
Limites de F entre 0,10- 0,15

Variables Entered/Removed 2

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Stepwise (Criteria:
Probability-of-
PLAN FISICO . | F-to-enter <=,100,
Probability-of-
F-to-remove >=,150).
2 Stepwise (Criteria:
DEFINICION DE E_r%t_’zgrgry;o:f' 100
VENTA RECIBO Probability-of-
F-to-remove >=,150).
3 Stepwise (Criteria:
Y o
FINANCIERO Probability-of-
F-to-remove >=,150).

a. Dependent Variable: PRIMAS COBRADAS

SUMARIO DE LAS 2 CORRIDAS EN LA BUSQUEDA DE LA MEJO RA DEL R?

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,3974 ,158 ,128 | 723677,089
2 ,533° ,284 ,231 | 679655,182
3 ,597¢ ,356 ,282 | 656631,755

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO

b. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO

C. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO, CRITERIO FINANCIERO
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VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO
Limites de F entre 0,05- 0,10

Variables Entered/Removed 2

Variables Variables

Model Entered Removed Method
1 Stepwise (Criteria:
PLAN Probability-of-

F-to-enter <=,050,
Probability-of-
F-to-remove >=,100).
2 Stepwise (Criteria:

FISICO

DEFINICIO Probability-of-
N DE

F-to-enter <= ,050,
VENTA Probability-of-
RECIBO Y

F-to-remove >=,100).
a. Dependent Variable: PRIMAS COBRADAS

SUMARIO DE LAS 2 CORRIDAS EN LA BUSQUEDA DE LA MEJO RA DEL R?

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,3972 ,158 ,128 | 723677,089
2 ,533P ,284 231 | 679655,182

a. Predictors: (Constant), PLAN FISICO

b. Predictors: (Constant), PLAN FISICO, DEFINICION DE
VENTA RECIBO
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ANEXO |

CORRIDAS PERTENECIENTES AL MODELO 3 COCIENTE ENTRE SALDO
ENTRE SALDO EN OPERACIONES Y PRIMAS COBRADAS

VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO
Limites de F entre 0,10- 0,15

Variables Entered/Removed 2

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 Stepwise (Criteria:
MEDICION Eiot;%t())ility-of-lz-to-enter
GRUPAL Probability-of-

F-to-remove >=,150).

2 Stepwise (Criteria:
CRITERIO Probability-of-F-to-enter
FINANCIE . | <=,100,

RO Probability-of-
F-to-remove >=,150).
3 Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-enter
VIAJES . | <=,100,
Probability-of-
F-to-remove >=,150).

a. Dependent Variable: COCIENTE SALDO PRIMAS

SUMARIO DE LAS 3 CORRIDAS EN LA BUSQUEDA DE LA MEJO RA DEL R?

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,5502 ,303 278 8,45954
2 ,682b ,466 426 7,54029
3 ,724¢ ,524 ,469 7,25308

a. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL

b. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL,
CRITERIO FINANCIERO

C. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL,
CRITERIO FINANCIERO, VIAJES
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VARIABLES QUE ENTRARON EN EL MODELO
Limites de F entre 0,05- 0,10

Variables Entered/Removed 2

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 Stepwise (Criteria:
MEDICION zot())%t())ility-of-F-to-enter
GRUPAL Probability-of-

F-to-remove >=,100).

2 Stepwise (Criteria:
CRITERIO Probability-of-F-to-enter
FINANCIE <=,050,

RO Probability-of-

F-to-remove >=,100).

a. Dependent Variable: COCIENTE SALDO PRIMAS

SUMARIO DE LAS 2 CORRIDAS EN LA BUSQUEDA DE LA MEJO RA DEL R?

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,56502 ,303 278 8,45954
2 ,682° ,466 426 7,54029

a. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL

b. Predictors: (Constant), MEDICION GRUPAL,
CRITERIO FINANCIERO
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