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Introduccion

En Bogoté existen 13 conglomerados financieros y 19 compaiiias de aseguradoras,
vigilados por la Superintendencia Financiera de Colombia. Dentro del sistema financiero en
Colombia, los bancos y las aseguradoras presentan una dificultad para mantener estabilidad

laboral en su area comercial. Esta situacion no se presenta en otras entidades financieras.

Con respecto al sector asegurador, Fasecolda registr6 en el afio 2020 que de 1.200
colaboradores 1.000 cambiaron de empleo. Este dato fue tomado de 25 aseguradoras
encuestadas e ilustra la dimension de la inestabilidad del sector asegurador en Colombia

(Fasecolda, 2020).

Con respecto al sector bancario, Asobancaria en 2015 reportd un 14% de rotacion de
personal, lo cual podria indicar un incremento de 2.5% empleos con respecto al afio anterior
(Asobancaria, 2015). Sin embargo, este porcentaje de ocupacion indica una rotacion de
personal y no la generacion de nuevos empleos. Razén por la cual, estos datos evidencian

una inestabilidad laboral para los colaboradores de este sector.

La Asociacion Colombiana de Empleados Bancarios (ACEB, 2017) es el sindicato
de trabajadores mas grande del sector financiero, y al explorar su pagina Web pueden
consultarse contenidos relacionados con un diagndstico sobre las problematicas que
enfrentan los colaboradores bancarios. Por ejemplo: los recortes de personal de diferentes
areas, diversos tipos de abusos en los que incurren los jefes y la presion constante por
resultados. Adicionalmente, ACEB evidencid, por medio de sus visitas a las oficinas

bancarias, que en el transcurso de la pandemia la presion al personal del area comercial fue



aun mayor por el logro de las metas, casi que se convirtio en un requisito para mantener el

empleo.

En el sector asegurador en Colombia los empleados manifiestan que padecen estres,
ansiedad e insonmio, a causa de las fuertes exigencias por la medicién de resultados, las
cuales hacen que sus jornadas de trabajo se extiendan en horarios de mas de 12 horas
diarias. Estas condiciones de trabajo impactan negativamente en la comunicacién con los
jefes y compafieros, e incluso generan dificultades al interior de la familia. Es dificil
mantener una estabilidad en un ambiente en el que predomina la presion, antes mencionada,
y afectaciones derivadas de esta, que se traducen en una alta intencién de rotacion

(Sintraprevi, 2022).

En Colombia de cada diez nuevas empresas creadas seis se cierran antes de cumplir
los cinco afios de funcionamiento. De aquellas que se cierran, 98% son microempresas, y

una de las principales causas es la alta rotacion de personal (Actualicese, 2017).

Una organizacién asume anualmente hasta el 150% del salario de un empleado en
un cargo indispensable al desvincularlo. Esto, debido a que remplazarlo genera fallas en la
productividad, una imagen negativa de la compafiia, pérdida de tiempo en la busqueda de
nuevos talentos, y estas pérdidas no se recuperan (Actualicese, 2017). Al reemplazar un
empleado la empresa pierde la inversion que hizo en el procesos de seleccion y los dias de
entrenamiento e inducccion. Las organizaciones no miden estos impactos econémicos y no
tienen en cuenta que las curvas de aprendizaje son diferentes en todas las personas, que

cuentan con experiencia profesional y perfil distinto (Actualicese, 2017).



Actualicese identifica tres causas para la rotacion de personal, una compensacion
psicoldgica y econdmica insuficiente, una escasa apropiacion de la cultura organizacional

y un bajo desemperio individual (Actualicese, 2017).

La rotacion de personal ocasiona un impacto negativo para los bancos y para las
aseguradoras, ya que este factor afecta la confianza, por otro lado el ambiente laboral
interno y la apreciacion de los clientes. A pesar de que la flexibilizacion laboral es una
tendencia actual a nivel global, en estos sectores se requiere desarrollar estrategias de

retencioén del talento humano.

Al asesor comercial financiero deben retenerlo, ya que establece una relacion con
los clientes y esto favorece las ventas, por lo cual es uno de los aspectos mas relevantes en
las organizaciones. Adicionalmente, la estabilidad del personal da una buena imagen de la

industria en el servicio al cliente (Sanclemente, 2017).

En este contexto, esta investigacion identifica una problemaética en el hecho de que
la alta rotacion de personal es costosa para las empresas. Esto, se debe a que los
empleadores nunca recuperan la inversion realizada durante la curva de aprendizaje de las
personas en proceso de adaptacion. Sin embargo, este fendbmeno es generalizado en el
sector bancario y asegurador en Bogota. El hecho de que la alta rotacion de personal en los
bancos y las aseguradoras en Bogota no haya sido estudiado, implica que no han sido
identificadas las causas por las cuéles los empleados del sector financiero abandonen sus

trabajos a un corto tiempo.

De modo que, este estudio busca conocer dichos motivos, para que con base en esta

informacidn los bancos y las aseguradoras puedan desarrollar estrategias para retener su



talento humano. Lo cual, les permitira a estas entindades dejar de perder la inversion que

realizan en la busqueda de nuevas personas y en la preparacion de un equipo sélido y leal.



Pregunta de investigacion

Este estudio responde al interrogante alrededor de ¢cuéles son los motivadores de
cambio y alta rotacion de los asesores comerciales en el sector bancario y asegurador en

Bogota?
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Objetivos

General
Determinar los motivadores de cambio y de alta rotacion de los asesores

comerciales en sector bancario y asegurador en Bogota.

Especificos
Indagar con qué frecuencia cambian de empleo los asesores comerciales del sector

financiero.

Conocer si los asesores comerciales del sector bancario y asegurador en Bogota
estan a gusto con el cargo.

Identificar la estabilidad laboral de los asesores comerciales en bancos y

aseguradoras de Bogota.

Definir el motivador de rotacion mas comun en los asesores comerciales del sector

bancario y asegurador en Bogota.
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Hipotesis
Las personas que trabajan en el rol comercial en bancos y aseguradoras en Bogota
cambian constantemente de trabajo. Existe una diversidad de razones que lleva a los
colaboradores a realizar esta accion, entre las cuales cabe mencionar que estan
insatisfechos, tienen nuevas alternativas laborales, presentan circunstancias personales,

entre otras.

H1- Los comerciales reciben bajos salarios en las entidades financieras, lo cual los
motiva a buscar nuevas opciones laborales.

H2- Los asesores comerciales del sector financiero desemperfian este rol porque es la
Unica alternativa laboral que tienen.

H3- Los comerciales financieros consideran que el clima organizacional y la relacion
con los jefes directos son una de las razdnes para cambiar de empleo.

H4- Los asesores comerciales del sector financiero consideran que pueden obtener un
mejor cargo en otras organizaciones, situacion que los lleva a cambiar de trabajo. H5-
Los asesores comerciales del sector financiero sienten que no tienen estabilidad

laboral por lo cual rotan constantemente.
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Estado del arte

La alta rotacion de personal es causada por varias circunstancias, una de ellas es la
baja inversion en la formacion y capacitacién de la organizacion. Los empleados prestan
servicios con una proyeccion incierta, ya que pueden cambiar de rol o ser reclutados por la
competencia en cualquier momento; En ocasiones, antes de recuperar el costo generado por
la capacitacion obtenida dentro de la empresa. Estudios que examinan los costos de
inversion en capacitacion mediante encuestas, consideran, que es importante estar
preparado por parte de la compafiia, recibir una formacién apropiada permite una mejor
adaptacion al rol (Forrier y Sels, 2003, pp 148-168 ).

Por su parte, Green et al., en 1996, interpretan una conexion positiva entre la tasa
de rotacién del personal y la escala de inversion en capacitacion de dos maneras. La
primera describe que las empresas con una rotacion alta invertirdn mas en formacion para
sustituir las habilidades y competencias del personal que sale, o para incrementar la
fidelidad laboral a futuro. La segunda interpretacion, sostiene que las empresas de gran
tamafio tienen mayor rotacion porque el personal preparado y con experiencia busca estar
mejor remunerado utilizando las competencias que adquiren.

Las organizaciones pueden buscar métodos para fidelizar y retener a los empleados;
siendo flexibles, gozando de una buena cultura organizacional y desarrollando una carrera
laboral para los colaboradores, estas son condiciones que la mayoria de personas espera del
empleador. Es importante conocer el factor que estabiliza y permite obtener la lealtad de
ellos, desarrollandolos en su maximo potencial, esto ayuda a minimizar costos en procesos
y tener mayor productividad. Cuando las compariias se caracterizan por tener una alta
rotacién de personal, los competidores estan listos para buscar pasivos de personal ya

capacitados en ese lugar. El reclutamiento para las organizaciones es algo que en el tiempo
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se convierte tan normal en su mayoria, que consideran mejor traer nuevos empleados que
retener las personas ya capacitadas y desarrolladas, perdiendo de vista el costo que
representa la capacitacion y formacién ( Forrier y Sels, 2003, pp 148-168).

Actualmente, conocer por qué las personas abandonan sus trabajos es un desafio,
pues las empresas buscan tener estrategias para retener su personal. La retencién de
empleados se ha convertido en una preocupacion para las organizaciones, siendo uno de los
pOCOS recursos que pueden proporcionar una ventaja competitiva sostenible (Cardy y
Lengnick-Hall, 2011, pp 213-217).

La pérdida de empleados buenos afecta directamente la productividad, la calidad del
trabajo, también los costos econdmicos y la pérdida de capital (De Coninck, 2011, pp 2134;
Matanda y Ndubisi, 2013, pp 1030-1055). La gestion de retencién de empleados es una
forma de generar importancia, calidad y bienestar en el entorno, al tiempo que se mantiene
el rendimiento organizacional, la moral y la retencién positiva de clientes (Hancock et al.,
2013, pp 573-603).

Las organizaciones, al tener esfuerzos focalizados en conocer sus equipos y
mantener beneficios, pueden retener su mejor talento, brindando estabilidad a personas que
tienen cargos destacados para el desarrollo y funcionamiento de areas que influyen en el
logro de los resultados. Las estrategias que se plantean para fidelizar el personal son por
actividades de interaccion, cercania con el entorno mas importante, también ensefiando
tacticas para lograr el mayor desempefio y obtener mayor eficiencia entre las partes.
Priorizar la estabilidad laboral, capacitar al personal y brindar buen clima organizacional
permite un mayor compromiso de los empleados y llegar al resultado (Dechawatanapaisal,

2018).
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La importancia de recursos humanos para el desempefio organizacional no puede ser
subestimada (Jiang et al., 2012, 1264-1294). Sin embargo, estos son mas dificiles de
gestionar que los recursos fisicos, las instrucciones que se dan en las gerencias no pueden
controlar el comportamiento de los empleados, sino garantizar que todas las dimensiones
del trabajo estén disefiadas de una forma que destaquen el desempefio de todas las personas
invoculcradas en un rol (Becker y Huselid, 1998, pp 53-101). Se ha estudiado el efecto de
acuerdos de trabajo flexible en el desempefio organizacional; la relacion entre el horario
flexible y la semana laboral comprimida, que generan satisfaccion laboral y disminuyen las
intenciones de rotacion de los empleados (Kotey y Sharma, 2017, pp 731-747).

Los acuerdos de trabajo flexible indican a los empleados que la organizacion se
preocupa por ellos y permite perseguir los intereses personales mediante negociaciones y
acuerdos de beneficio mutuo para las partes (Takeuchi et al., 2009, pp 1-29). Permitir que
el empleado sea escuchado y, por medio de una propuesta, quiera hacer acuerdos de trabajo
flexible otorga mayor satisfaccion y compromiso. Las organizaciones que comprenden a
sus empleados y permiten en algunas circunstancias tratos para cumplir algunas actividades
laborales, alcanzan un mejor resultado y generan una lealtad a la compafiia, a diferencia de
las que no lo realizan. Para el area de reclutamiento el buscar igualdad en la vida personal y
laboral en colaboradores es un reto, reducir el estrés y tener arreglos de trabajo que se
ajusten a las necesidades de todas las partes se convierte en una necesidad a solucionar. De
ahi que hoy en dia, sea tan importante escuchar a los colaboradores y hacer ajustes en las
funciones a desarrollar (Kotey y Sharma, 2017, pp 731-747).

Se investigaron los efectos directos e indirectos de las formas de trabajo flexible.
“Los puntos que se analizaron fueron: horarios de trabajo flexibles, trabajo compartido,

reduccion de horas de trabajo, licencia flexible y banca de horas. Como conclusion, dicen
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que es importante que los empleadores se aseguren de que haya una reasignacién adecuada
del trabajo al negociar, garantizando un buen equilibrio entre la carga de trabajo y el tiempo
de trabajo disponible. Se supone que las formas de trabajo actual conducen a una mayor
satisfaccion laboral y a una disminucion del ausentismo y la rotacion del personal. Esto
puede, a su vez, conducir a un mayor rendimiento financiero o al retorno de la mano de
obra” (Kotey y Sharma 2019, pp 731-747).

Tener un punto de equilibrio, al implementar un modelo flexible en las
organizaciones, podria ofrecer mayor optimizacion del recurso humano, mejorar la cultura
organizacional, tener mejores resultados, y fidelizar a los colaboradores.

Otra situacion que también genera incertidumbre a los empleados es cuando hay
cambios organizacionales. En estas circustancias se deben destacar las habilidades
directivas de lideres. Los nuevos escenarios crean miedos y generan incertidumbre ,
llevando algunos colaboradores a buscar nuevos trabajos. El liderazgo es un factor
importante para la efectividad y gestion cuando se presentan cambios e innovacion, en
direccion o en otros aspectos en las organizaciones (Bass & Avolio, 1990). Para los
colaboradores, cuando se presentan estos sucesos, el clima organizacional se afecta, la
estabilidad del personal se considera en riesgo, las actitudes y los comportamientos de las
personas es sensible. De ahi la importancia de un buen liderazgo que inspire, motive y
genere confianza (Pritchard y Karasick, 1973, pp 126-146).

La atencion fijada en un buen liderazgo y un buen clima de trabajo ayuda a
disminuir la pérdida de empleados por rotacion voluntaria, esto favorece el ambiente
laboral en momentos de cambios para la organizacion. Los cambios en las personas
condicionan y causan amenaza, para este caso, este riesgo aumenta la intencion de cambiar

de empleo, también genera afectacion moral y la productividad no es la misma en el corto y
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mediano plazo. Por lo tanto para las organizaciones el modelo de liderazgo es fundamental
en la sostenibilidad del talento humano frente a las adversidades. EI mantener una
comunicacion directa ayuda a minimizar la desercion en situaciones inciertas (Aarons y
Sawitzky, 2006, pp 289-301).

Los lideres deben mantener un equilibrio en la vida de las personas basados en los
resultados frente al rol que se desempefia, ya que la renuncia de personal por aspectos
agobiantes puede afectar el crecimiento de una organizacion. Cuando los subordinados
estan satisfechos con su lider, el estrés y la inseguridad laboral se reducen
considerablemente (Probst et al., 2016, pp 47-56). El sentido de pertenencia de una
persona a la organizacion tiene efectos positivos, se define en la confianza y lealtad a su
gerente, la integracion laboral y el comportamiento al interior de la empresa (Graen y Uhl-
Bien, 1995, pp 219-247; Harris, Wheeler y Kacmar, 2011, pp 271-281). Ademas reducir la
inseguridad, el estrés y el agotamiento emocional que ocasiona las funciones de un cargo,
como la influencia positiva del lider, se refleja en los resultados y minimiza la intencién de
renuncia laboral segun hallazgos de Darrat et al., 2016, pp 236-245.

Existen diferentes aspectos para que la organizacion sea eficiente, aunque el factor
mas importante es tener al personal indicado y preparado (Li et al., 2018, pp 1909-1922).

Mantener personal experimentado en la organizacion permite procesos mas
eficientes. Por esta razon, es importante mantener una baja la rotacion. Por ejemplo, "Si
tiene 50 empleados, que seria un departamento de tamafio mediano, entonces podria esperar
perder de tres a cuatro personas al afio debido a la jubilacion, problemas de salud u otro
trabajo™ siendo estos los motivos de ausentismo y razones por las que se presentan los

cambios de personal, dice en una entrevista David Catoe a Kathleen Vega en el 2015.



17

Las organizaciones deben mentener una rotacion baja de acuerdo al tamafio, este
indicador ayuda a construir tacticas que permitan retener el personal. Asi mismo, la
rotacién en un momento dado es recomendada, ya que el tener nuevas personas permite
oxigenar el entorno e intercambiar conocimiento ( Vega, 2015).

En las organizaciones esta el area comercial, importante para el logro y alcance de
resultados, aunque en general, es una de las areas donde existe mayor rotacién de personal.
Se considera que las personas en ventas tienen unas habilidades determinadas, a pesar de no
ser lo mismo para todas las industrias. Existen diversas opiniones para identificar al mejor
comercial. Grant et al. (2001, pp 165-178) afirmaron que un buen desempefio en ventas es
la respuesta de vendedores que tienen mayor compromiso organizacional. Cuando las
relaciones entre lideres y vendedores es buena, se refleja en el cumplimiento de las ventas,
el compromiso con la organizacion y bienestar laboral. La investigacion sobre los atributos
personales de las personas de ventas ha dado lugar a una evaluacion exhaustiva realizada
por Jobber y Millar en 1984. Aqui, las principales dimensiones derivadas fuero el
conocimiento del servicio o producto, la personalidad, la motivacion, la inteligencia, la
determinacion y las habilidades de comunicacion. Para recursos humanos a pesar de

pruebas y entrevistas, es un reto identificar si el vendedor prospecto para el rol sera exitoso.

Los cambios de personal en algunas circunstancias es normal, las personas
constantemente buscan un crecimiento laboral, es parte de las aspiraciones en los
profesionales y es muy frecuente en empleados que desempefian cargos comerciales. Segun
Anhelen Forrier y Luc Sels (2003) la rotacion en los vendedores es algo incierto para las
organizaciones, pues la efectividad del cargo en ocasiones no es identificada, esto deja un

vacio en los indicadores de eficiencia.
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La literatura de la fuerza de ventas se ha centrado en identificar cuantos vendedores
abandonan la organizacién sin tener en cuenta el resultado comparativo de los que
renuncian y de los que se quedan. Esta falta de énfasis en el rendimiento puede distorsionar

el verdadero efecto de la rotacion en la organizacion (Johnston y Futrell, 1989, pp 141157).

Cuando los buenos vendedores renuncian, generan efectos negativos en varios
aspectos, la empresa aumenta los costos de contratacion y capacitacion, se presenta pérdida
de ingresos vy las relaciones con los clientes suelen ser escépticas (Russ y McNeilly, 1995,
pp 57-65). Las estimaciones indican que contratar y capacitar un reemplazo para un
empleado perdido cuesta aproximadamente el 50 por ciento del salario anual del trabajador

(Gemignani, 1998, pp 10-14).

Cada vez, es mas facil predecir cuando una persona quiere cambiar de empleo sin
necesidad de expresar las razones. La rotacion de personas en los distintos cargos presentan
desafios para las empresas debido a los costos que genera contratar un reemplazo, buscar
un talento con los requisitos para el cargo, realizar capacitacion y formacion hasta la
adaptacion al rol (Johnson at el, 2000). También la alta rotacion de personas deja
consecuencias por reduccion de eficacia y eficiencia en el servicio a los clientes actuales y

prospectos (Sager, Varadarajan y Futrell, 1988, pp 21-36).

Varios estudios han examinado los efectos de la satisfaccion laboral como el
compromiso organizacional, el desempefio laboral y las intenciones de rotacion

(Netemeyer, Johnston y Burton, 1990, p 148; Singh, Verbeke, & Rhoads, 1996, pp 69-86).
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Se convierte en una oportunidad implementar métodos y estrategias que permitan la
satisfaccion de los empleados para obtener el maximo desempefio y minimizar la intencion

de abandono al cargo.
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Marco tedrico

En este apartado se presentaran los resultados de la revision de literatura
especializada relacionada con la conceptualizacion de cambio de empleo en las empresas
analizadas para esta tesis. Asi mismo, expone los hallazgos de algunas investigaciones
sobre el sector financiero en Colombia. Especificamente, en lo que se relaciona con los
habitos y los comportamientos en la rotacion de personal en las entidades bancarias y
aseguradoras del pais. Asimismo, se plantea el alto impacto de la labor de los asesores

comerciales en la satisfaccion del cliente y en el cierre exitoso de las ventas.

Rotacion de personal
La rotacion de personal se refiere al cambio de empleo de una persona en la

empresa. Se define que incia el ciclo desde el momento que se renuncia hasta la nueva

contratacién y preparacion del remplazo.

Para las organizaciones, la rotacion de personal es costosa. Segun Deloitte, perder
un colaborador puede ser costoso, llegar a duplicar el valor economico anual. También la
alta rotacion de personal afecta el estado emocional de las personas, reputacion de la
organizacion e impacto en resultados. Cuando existe rotacion en la organizacion se
percibe inestabilidad y esto afecta el rendimiento de las diferentes areas. Hay colaboradores
cuya renuncia afecta la relacién entre clientes-empresa, sobre todo en areas de servicio al
cliente; la experiencia y la relacion a pesar de ser cordial, se crea una distancia. Otro factor
que perturba es la eficiencia en el resultado, pues la gestion de tareas en el nuevo
colaborador debe rapidamente adaptarse a la cultura y lograr la productividad exigida.

En cifras financieras para las organizaciones la pérdida de un empleado tiene unas

implicaciones negativas que varian de acuerdo al cargo.Cuando existe rotacion constante en
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la organizacion se puede identificar el costo de la persona basado en los resultados, conocer
la productividad, valor del reclutamiento y formacion, inversion en el proceso de

adaptacion.

Un estudio realizado por LinkedIn, las causas de renuncia en las personas dentro de
las organizaciones es por no tener oportunidad de desarrollarse, no tener buenos lideres, un
clima laboral poco optimo, querer un trabajo con mejores retos y no tener satisfaccion por
los ingresos obtenidos. Asi mismo si la organizacion invirtier en el desarrollo de carrera
dentro de la misma serian mas estables y no contemplarian en tener un cambio de empleo.
Estos datos permiten visualizar oportunidades de mejora y flexibilidad para disminuir la

intencion de cambio de empleo.

También, un informe de Infoempleo Adecco, indica los empleados que los
colaboradores pasan a otros empleos por ofertas con mejores beneficios también por la falta
de tener un desarrollo personal y profesional. Existen otras situacions que pueden apoyar e
influir en la rotacion como lo es, el ambiente laboral poco amable, un alto nivel de estrés y
presion, poca proyeccion de crecimiento laboral, tener habilidades y capacidades diferentes
a las que requiere el puesto de trabajo para el cual es contratado, malas decisiones de
contratacion, entre otros. Actualmente las organizaciones le dan importancia a estos
aspectos y han implementado estrategias para retener el talento. Ofrecer beneficios a los
empleados ayuda a disminuir la alta rotacion, entregar becas académicas, apoyar el cuidado
infantil o admitir permisos remunerados de medio tiempo. Implementar un modelo de
retencion donde se pueda monitorear la satisfaccion de los colaboradores, generando apoyo

con respecto a oportunidades de carrera y formacion, también mejorar el estilo de
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propeccion, siendo competitivos en la forma de contratar, con el objetivo de crear lealtad y

sentido de pertenencia en la organizacion.

Segun Werther & Davis, (2008) citado por Correa 'y Martinez, (2017), la condicion
de la rotacion de personal alta impacta en las organizaciones, para este caso se decribe que
“el grado de disposicion que pueda tener el personal de una empresa para abandonarla y
constituyéndose como un desafio especial para el departamento de capital humano”, se
considera que no es posible anticiparse a la renuncia de las personas de forma esplicita. Por
otro lado se debe focalizar la formacion con exigencia y tener preparados a los

colaboradores para tener la capacidad de repsonder por las funciones asignadas.

Segun Correa y Martinéz (2017), la rotacion del personal se experimenta de dos
maneras, la primera es la salida voluntaria, generada por decision del colaborador, definida
como renuncia del trabajador por varios motivos, temas familiares o personales, por
inestabilidad laboral, condiciones y otros, y la segunda por decisién forzada, decision que
es ajena a la intencion del colaborador siendo la empresa quien decida el despido, o por

enfermedad, incapacidad permanente, jubilacion y muerte del colaborador.

Llevar un indicador en rotacion del personal es importante, aporta al cumplimiento
de las proyecciones en la empresa, en este caso se debe buscar parametros comunes entre el
plan de los empleados con los intereses de la empresa para obtener el nivel de satisfaccion y

obtener beneficios para las partes (Escobedo, 2013).

En las organizaciones es importante identificar cuales son las principales causas de
la rotacion de personal y buscar correctivos necesarios, esto genera vulnerabilidad, pérdida

de valor y hasta dificultades para competir en el mercado. Por otro lado, los altos costos por
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la inversion en el proceso de adaptacidn, conocimiento de la organizacion y aprendizaje
para desempefiar el cargo adecuadamente no se logra en un corto plazo. Ademas también
tiene efectos econdmicos por la baja productividad en un proceso de transicién en los
movimientos de personal lo que puede generar insatisfaccion del cliente en el servicio o

producto, hasta caida de rentabilidad por costos originados en periodos cortos.

La busqueda de talentos con experiencia es relevante en las organizaciones, el area
de recursos humanos debe definir cada cargo con caracteristicas explicitas y habilidades
claras para el candidato a buscar, focalizado en atraer personal externo, sin identificar qué
personal preparado puede existir al interior de la organizacion con las capacidades para las
vacantes, esto disminuye costos de inversion y también mejora el clima organizacional

quitando el concepto de estancamiento laboral en los empleados.

Robbins (1998) citado por Correa y Martinez (2017) define que “la rotacion de
personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una organizacion”, donde el
problema puede ser por reclutamiento, seleccion, capacitacion y complicaciones laborales
originando altos costos por este motivo. Es normal la rotacion en las empresas, ya que no se
puede eliminar aunque se puede minimizar en los empleados de buen desempefio y de los

cargos que es dispendioso remplazar.

El principal activo de una organizacion se considera que es el capital humano, por
esto se desarrollan estrategias para detener la desercion de personas y retribuir bien al
personal. También se deduce que la indecision de personal entre la empresay el clima
laboral es definido por la rotacion de personas, donde se rompe la relacion entre el

trabajador y la compafiia, por lo mismo la importancia de dar atencion a la relacion entre
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los empleados, por lo tanto saber la satisfaccién y motivacion del personal, del mismo modo
el entorno social, psicologico y fisico que impacten en la compaiiia. Citado por

Portilla y Rivas, (2021) segln Chiang, et al. (2010), afirman que “la satisfaccion en el
trabajo es un estado emocional positivo y placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto” lo que quiere decir que es un equilibrio emocional
relacionado con el entorno en el lugar de trabajo. La desatencion en la rotacion ocasiona
déficit financiero, ya que el proceso de formacion del talento tiene costos, asi mismo el
tiempo que requiere la adaptacion al rol, ya que no sera correspondido en el resultado desde
el primer momento de la vinculacién, razon por la que tener indicadores de rotacién bajos

es el ideal para mantener oxigenadas las areas (Portillay Rivas, 2021).

Para John Badel, Gerente General de Lee Hecht Harrison para Colombia, citado por
Ramirez (2016), “cuando una persona deja su cargo, la empresa incurre en un gasto
estimado de hasta 12 veces el valor del salario, por lo que uno de los mensajes invita a tener
buenas oportunidades de desarrollo dentro de las organizaciones. Lo anterior, estimado en
los costos del salario de la persona mientras se cubre la vacante -periodo que en promedio
puede durar de 2 a 4 meses de aprendizaje de quien asume la posicion-, que puede ser de 3
a 6 meses, y del tiempo que la nueva persona toma en alcanzar el desempeno 6ptimo,

calculado en cuatro meses”.

Por otro lado la firma Performia Colombia (s.f), quien es un proveedor internacional
de soluciones para la seleccion de personal, desde la base del salario minimo como
medicion, indica que las empresas tienen pérdidas de 1'155.687 pesos mensuales al
contratar un mal empleado, pues es un costo que no se recupera ademas se estima que es lo

minimo pero en varias ocasiones la cifra aumenta. Ademas la inversion del tiempo y el
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dinero no se recupera, también la curva de aprendizaje es distinta en todos los candidatos,
aveces representa retraso y desgaste si el empleado se va en un corto plazo. Importante en
el momento de la vinculacidn tener tacticas para identificar si las condiciones del cargo
cumplen con las expectativas del candidatos, también permite darle la oportunidad a la
persona mas interesada y apta en un momento dado, esto ayuda a minimizar la rotacion

(Ramirez, 2016).

Tener una oferta atractiva con una buena compensacion econoica con salarios
emocionales, alternativas de desarrollo especialmente para la generacion millenials, ayuda a
disminuir la situacion de estancamiento y evitan ir a otra organizacion. También las
oportunidades de desarrollo de carrera, realizar contra oferta y tener buenos lideres es
indispensable para ver a empleados determinados en una proyeccion laboral a largo plazo
dentro de la organizacion. A la medida que se tengan buenos mentores que supervisen,
retroalimenten, reconozan los logros y mantengan la buena comunicacién, tiene un efecto
positivo reflejado en un clima organizacional destacado y satisfactorio acompafado de
buenos resultados, comentario de Carlos Schmidt, presidente de la junta directiva de Acrip

Bogotad y Cundinamarca (Ramirez, 2016).

Para las areas de recursos humanos es importante en el momento de reclutar revisar
la permanecia en los empleos anteriores de una persona deduciendo la estabilidad con este
analisis en su hoja de vida asi como la validacion de referencias, pues en ocasiones algunos
candidatos cumplen con el protocolo aunque también hay otros que son todo lo contrario en

temas de recomendaciones.
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Asi mismo el tema de la rotacion de empleos se evalua de acuerdo a la profesion,
edad, factores externos y tipos de actividad, dicho por Jairo Pinilla director de Performia

Colombia (Ramirez, 2016).

Chiavenato (2009) citado por Portilla y Rivas (2021) explica que talento humano
hace la gestion en un conjunto de practicas necesarias para orientar las funciones de cargos
gerenciales relacionados con el recurso humano, algunos de ellos son la seleccion, la
capacitacion, los reconocimientos y la evaluacion de desempeno permitiendo un

conocimiento amplio de cada empleado.

Existen modelos de competencias basados en aprendizaje autonomo, donde se
contempla que no solo la formacion y capacitacion de la organizacion es parte del
conocimiento de las personas, la capacidad de estar a la orden de las exigencias son
conductas que tienen ventajas en los candidatos que estan mas preparados. Ademas esto
permite que el area de talento humano encamine el direccionamiento estratégico a construir
cadenas de valor para identificar aspectos personales de los prospectos que se alineen al
cumplimiento de la misidn, vision, politicas y retos que lleven al éxito de la organizacion.
De esta forma se lleva a cabo un mejor ambiente laboral, al tener un contexto similar.
(Vivar et al,.2020, pp 184-203).

Sector financiero en Colombia

En Colombia el sistema financiero tiene como entidad principal al Banco de la
Republica, quien regula y conrola las politicas monetarias, cambiarias y crediticias, asi
mismo le corresponde emitir el dinero circulante, administrar reservas con el exterior,

controlar la inflacion y regular las tasas de los bancos comerciales. El banco de la republica
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es una entidad publica y con funciones distintas a las ejercidas por las demas entidades

financieras.

De la misma forma existe la superintendencia financiera de Colombia quien vigila a
las entidades que conforman el sector financiero en el pais. Este se encuentra conformado
por los bancos, corporaciones financieras, compaiias de financiamiento comercial,
fiduciarias, compaiiias de seguros y sociedades comisionistas de bolsa. El sector financiero
tiene un efecto importante en la economia del pais, ya que captan, movilizan y asignan los
recursos financieros a nivel nacional, asi se permite la produccion, el comercio y el
consumo de bienes. La principal funcion de la banca es hacer captacion, ser intermedio para
realizar transaccion y asignar recursos a la poblacién acorde a politicas establecidas con

base en medidas que controlen el riesgo.

Las entidades que prestan y recaudan dinero son quienes actualmente componen el
sector bancario, mientras que las entidades que brindan proteccién frente a distintas
adversidades o siniestro son las aseguradoras que tambien conforman la industria

financiera.

Por otro lado se entiende que el origen de los bancos se creo por la necesidad de una
evolucion y formalizacion en las casas de cambio. La necesidad de tener recursos en
custodia reemplazando el oro, impuso el efectivo como dinero oficial superando al oro.
Hoy en dia es la forma de trasferir depositos e intercambiar en el comercio remplazando el

metal.

De la misma forma se deduce que los seguros se crean en la edad antigua, cuando se

necesitaba salvaguardar los intereses personales de algunas comunidades. Se considera que
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desde hace 3000 afios antes de cristo los mercaderes de babilonia al tener perdidas de
mercancias se buscaba tener quien vigilara y protegiera los productos originando la

oportunidad de un producto que respaldara en caso de algun riesgo.

Sector bancario y asegurador en Colombia

En Colombia el sector finaciero esta compuesto por trece conglomerados, a
continuacion vamos a mencionar los que estan conformados segun dato de las
Superintendencia Financiera de Colombia ; conglomerado financiero Sura-Bancolombia,
conglomerado financiero Aval, conglomerado financiero Bolivar S.A., conglomerado
financiero BBV A Colombia, conglomerado financiero Fundacion Social, conglomerado
financiero Coomeva, conglomerado financiero Scotiabank Colombia, conglomerado
financiero Itau Colombia, conglomerado financiero BNP Paribas Colombia, conglomerado
financiero BTG Pactual Colombia, conglomerado financiero GNB Sudameris Colombia,
conglomerado financiero Credicorp Capital Colombia y conglomerado financiero Skandia
Colombia.

Un conglomerado es creado por la union de varias entidades, con mercados a
atender similares o diferentes, la fusion de estos conglomerados es el interes en un
crecimiento y desarrollo mutuo al crear estas alianzas. Esto ha permitido trascender y
diversificar los servicios.

En el sector asegurador existen 19 compafiias que desarrollan esta actividad y son
Allianza Seguros de Vida s.a., Axa Colpatria Seguros de Vida s.a., Seguros Bolivar s.a.,
Compafiia de seguros de Vida Aurora s.a., Skandia seguros de Vida s.a., HDI seguros de

vida s.a., seguros de vida Suramericana s.a., Metlife seguros de vida s.a., Pan American
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Life de Colombia Compafiia de Seguros S.A., Seguros de Vida Alfa S.A., Seguros de Vida del Estado S.A.,
Global Seguros de Vida S.A., Positiva Compafiia de Seguros S.A., Colmena seguros riesgos laborales
s.a., BBVA Seguros de Vida Colombia S.A., La

Equidad Seguros de Vida, Mapfre Colombia vida seguros s.a., BMI Colombia s.a.,

Compafiia de seguros colmena seguros de vida s.a.

En Colombia todo lo relacionado a un producto de estas entidades es regulado por
unos parametros definidos por la superintendencia financiera. Estas se conforman bajo la
forma de sociedades anonimas mercantiles o asociaciones cooperativas y el objeto social es

realizar la operatividad de seguros con la regulacion establecida.

Asesores comerciales
El asesor financiero es la persona encargada de orientar a los clientes, con el

conocimiento en finanzas y la habilidad de persuadir e identificar el producto que mejor se
adapte en cada situacion.

Las entidades del sector financiero tienen retos importantes, en este caso, destacar
una buena percepcion por parte de los clientes se convierte en prioridad y esto depende de
la preparacion que tienen las personas que hacen el contacto directo, mas alla de la
eficiencia en los diferentes procesos cuando existe un producto, pues la experiencia es la
lealtad para tener la confianza de mantener servicios y productos financieros.

Para las organizaciones financieras, el lugar, la funcién y el papel de un cliente
deben definirse y explicarse adecuadamente, servir al cliente debe planificarse como un
valor y actuar ante él, por lo tanto, todos los clientes desean recibir servicios de alta calidad,
con rapidez en las operaciones bancarias y recibir una atencion particular de los empleados.

La creacidn de confianza en el cliente es una base para desarrollar relaciones a largo plazo
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con los clientes y la creacion de satisfaccion del cliente es un requisito previo importante
para garantizar la lealtad del cliente (Jamal y Anastasiadou 2009).

Por otro lado, la satisfaccidn del cliente en los bancos se basa en la cercania creada
al momento de brindar asesoria. Para las entidades financieras el tema de relaciones
personales es vital en la calidad y el servicio a los clientes, la estabilidad del talento permite
una preparacion adecuada, ademas garantiza la cercania entre los clientes y las entidades.

En 1964, Mayer y Greenberg reportaron niveles muy altos de rotacion de personal
de ventas en la industria de seguros (50% en 1 afio y 80% en 3 afios).
Es un nimero que crea una alerta, aunque en el tiempo no es tan distinto.
Asi mismo en una encuesta realizada por Fasecolda en el 2020, demuestra que buscar una
mejor oportunidad laboral y tener una mejor oferta economica es la razon de renunciar o

cambiar de trabajo en los empleados de 21 aseguradoras.

Figura 1Razon de rotacion de personal.

Numero de colaboradores

Ao Nro Aseguradoras % participacion
2020 21 74.00 %

Nota: Tomado de Fasecolda (2020).
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Metodologia
Este estudio disefi¢ y desarroll6 una metodologia de investigacién mixta, ya que
combind métodos de recoleccién y analisis cualitativos y cuantitativos. De manera gque, a
continuacion se presentara la forma en la que se definié la muestra poblacional a la que se

le aplico la encuesta, y un contexto de las respuestas del detalle de bancos y aseguradoras.

Justificacion de la metodologia
Esta tesis aplico una encuesta para indagar las causas e intenciones de cambio de las

personas que desempefian el rol comercial en los bancos y en las aseguradoras en Bogota.
El instrumento de esta encuesta se disefié con base en la experiencia que la investigadora
tiene en el sector, asi como en la consulta de la literatura especializada al respecto. Para
obtener la informacion de los encuestados, a cada uno de ellos se les envid via WhatsApp
un enlace en el que se les solicito responder a cinco preguntas, procedimiento para el cual
debian disponer de un tiempo estimado de cinco minutos.

La encuesta fue creada a modo de cuestionario cerrado con preguntas que al ser
resueltas aportaran a la resolucion de la pregunta de investigacion. El formato de este
sondeo inicia aclarando de manera explicita que la informacion recolectada tendra fines
académicos, de igual modo ofrece garantias de confidencialidad de la informacion
suministrada. Posteriormente, se pregunta a los encuestados si pertenecen al sector bancario
o al sector asegurador, para obtener datos diferenciados. Luego, se solicita el rango de la
edad de quienes resuelven el cuestionario, para indagar acerca de posibles relaciones entre
rotacion y rango etareo. Con una intencion similar se pregunta por rango salarial y el
tiempo de trabajo en la compafiia, para que ese dato oriente el analisis sobre posibles

relaciones entre niveles de satisfaccion con los ingresos y estabilidad de los colaboradores.
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Por ultimo, se exploran algunas de las posibles razones que motivan la intencion de cambio

de empleo a quienes respondieron el sondeo. El cuestionario concibe las siguientes razones:

buscar un mejor salario; interés en otro cargo; disfrutar de mejor clima laboral; cambiar de

jefes/ lideres; estar en otro sector; tener estabilidad laboral; sensacion de estancamiento
laboral o por oferta de la competencia. Por tltimo, se les solicité que sefialaran la
frecuencia con la que estos motivos habian influido en su deseo de trabajar para otra

compaiiia.
Poblacion y muestra

Segun el DANE (2020), en Bogota existen 129.680 colaboradores en el sector
financiero. No obstante, las cifras exactas para el cargo de asesor comercial no se ha
calculado con exactitud, razon por la que la encuesta que se aplicé tomo una muestra por
conveniencia.

La poblacion de la muestra estd compuesta por personas gque actualmente
desemperfian cargos comerciales en bancos y aseguradoras de Bogota. Estas personas

contaron con disponibilidad, facilidad de contacto e interés de ser voluntarios para este

estudio. El criterio de inclusion definid a personas que estan activas laboralmente en sector

bancario o asegurador. El criterio de exclusion omitié a personas que no pertenecieran al
rol comercial; y la poblacién objetiva estuvo compuesta por personas que trabajen en

Bogot4, es decir mujeres y hombres de todas las edades.

Variables analizadas

Para el analisis de los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta, se definieron

cuatro variables que fueron: Sector en el que trabaja actualmente; Nivel de ingresos;

Tiempo en el cargo y; Frecuencia de posibles motivos de intencion de cambio laboral.
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Muestra y analisis de los resultados
Se obtuvo una muestra de 94 encuestados con los criterios antes mencionados, de
las cuales 58 personas dan respuestas desde su experiencia laboral en bancos y 36 las dan
desde su experiencia laboral en aseguradoras. De manera que, la mayoria de los
encuestados trabajan en el sector bancario, con un 62%; frente a un grupo minoritario de
encuestados que trabajan en el sector asegurador, con un 38% . Tal como se puede observar

en la Figura 2.

Figura 2Resultado pregunta sector.

Bancario Asegurador

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Por otra parte, con respecto al perfil etareo de los encuestados, los resultados
obtenidos reflejan que existe una concentracion de 49 personas con edades en el rango de
27 a 35 afos, que componen el 52% de la muestra, en el segundo lugar 27 personas entre
36 a 42 afios siendo el 29% del muestreo, la siguiente posicién, 11 personas de 20 a 26
afios con un 12% del total de las respuestas y por Gltimo 7 personas que hicieron parte de
este sondeo tienen mas de 43 afios siendo un 7% del total. Se detecta que la mayoria de los

indagados estan entre 27 y 42 afios en esta investigacion.
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Figura 3Resultado pregunta Edad.

De 20226 De27a3s De 36242 Mas de 43

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Con relacion a los ingresos de las personas que respondieron la encuesta y que
laboran en bancos y aseguradoras, se determiné que estan entre 4 y 6 millones mensuales
en el caso de 33 personas, que representan el 35% de la muestra. De igual modo, 32
encuestados tienen ingresos de méas de 6 millones de pesos mensuales, que representan el
34% de la muestra. Asi mismo, 25 respuestas dejan marcado salario entre 2 y 4 millones ,
corresponde a 27% de la muestra, y 4 sujetos marcan tener salario menor a 2 millones de
pesos y pertenece al 4% de encuestados. Se puede observar que el salario en los

comerciales tienden a superar los cuatro millones en bancos y aseguradoras.

Figura 4Resultado pregunta Ingresos

Mencs de 2 millenes De 234 millones De 436 millcnes Mas de 6 millones

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.
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En cuanto al tiempo que los encuestados llevan en la compafiia en la que laboran,
los resultados obtenidos reflejan que 30 personas llevan mas de 5 afios en el cargo actual,
representando un 32% de la muestra. Por otra parte, 18 personas llevan menos de 6 meses,
representando un 19%; y otras 18 personas llevan desempefiando su cargo actual entre 7'y
12 meses, representando un 19%. De modo que, estas 36 personas que tienen menos de un
afio en la empresa, representan una mayoria, con el 38% de la muestra, tal y como se

observa en la Figura 5.

Figura 5Resultado pregunta tiempo en la empresa

o |

Menos de 6 Entre 7y 12 Entre 1y 2afios Entre 2y 3afios Entre 3yS5aflos  Masde 5afios
meses meses

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

A proposito de las motivaciones para un cambio frecuente de empleo, las personas
que trabajan en la banca y las compafiias de seguros, respondieron en el siguiente orden; el
53% coinciden que la busqueda de mayor estabilidad laboral los lleva a pensar en cambiar
de actividad frecuentemente correspondiente a 49 respuestas del sondeo, también un 53%
equivalente a 49 encuestados dice que un motivo de renuncia es buscar un mejor salario, el
44% frecuentemente le gustaria cambiar de empleo para disfrutar de mejor clima laboral

que corresponden a 41 personas indagadas.



36

Hay un 40% de respuestas que frecuentemente buscaria empleo en otro cargo, dato
de 37 personas, ademas 29 personas que son el 31% de los que contestaron, tienen
sensacion de estancamiento laboral frecuentemente, por otro lado, el 30% que corresponde
a 28 participantes cambiaria de empleo por tener diferentes jefes o lideres, adicionalmente
20 personas que son el 22% de respuestas del total de la muestra, sefiala intencién de
cambio de trabajo la oferta de la competencia, al mismo tiempo, el 20% contestd que
cambiaria frecuentemente por estar en otro sector, opinion de 18 personas, siendo la razon
con menos respuestas obtenidas que contemplan frecuentemente renunciar, se infiere que
frecuentemente hay criterios que llevan a pensar en no querer seguir donde se encuentran

actualmente.

Figura 6Resultados de la pregunta sobre motivaciones para un cambio frecuente de

44%

Estaren otro sector Por oferta de la Cambiar de Sensacion de Interésenotro  Disfrutar de mejor Buscar un mejor  Tener estabiidad
competencia jefes/lideres estancamienio cargo clima labora salaro laboral
abora

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Por otro lado, al describir los posibles factores que ocasionan la intencion de
renuncia, se obtuvieron las siguientes respuestas; cuando se preguntd si por oferta de la
competencia con qué frecuencia contemplaria renunciar las respuestas fueron, un 34%
ocasionalmente decidiria irse a otra entidad, seguido de frecuentemente con un porcentaje
del 22% de los encuestados, se intuye que mas del 50% del total de la muestra esta

dispuesto a irse a la competencia en un momento dado. También, un 10% de las personas
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gue responden, nunca contemplan tener cambios por este motivo y el 14% raramente se les
ocurre actuar en esta condicion, también un 20% nosabe/no responde a lo cuestionado.

Asi mismo en la respuesta de cambio por estancamiento laboral se obtiene el
siguiente orden, un 34% ocasionalmente considera cambiar por este argumento, al mismo
tiempo, un 31% frecuentemente lo contempla, ademas, un 10% nunca lo ha reconoce, en
cambio un 6% raramente lo ve de esta forma, luego un 19% no sabe/no responde. Se
obtuvo que la mayoria de personas que hicieron parte de este trabajo de campo se ven
estancados en el &mbito laboral superando el 65%, al responder que frecuentemente y
ocasionalmente se identifican con este motivo.

También se cuestion6 si un motivo de cambio de trabajo es tener estabilidad laboral,
el 53% de las personas responde frecuentemente es razén de buscar algo fijo, asi mismo un
18% ocasionalmente lo ve como una razén para moverse, es una cifra que deduce que en su
mayoria las personas que estan en la parte comercial de bancos y aseguradoras sienten
inestabilidad en el empleo, ademas el 5% raramente lo considera y un 6% nunca piensa
como un impulso a tener nuevas alternativas laborales, igual un 17% no sabe/no responde a
esta.

De igual modo para la respuesta con respecto qué tan frecuente es la intencién de
cambio por estar en otro sector, el 20% frecuentemente lo revisa, mientras que el 39%
ocasionalmente ojea esta posibilidad, por otro lado el 14% raramente ve esta alternativa ,
mientras un 9% nunca considera cambiar de sector. Un18% no sabe/no responde. Es
evidente la intencion de querer estar en otro sector para el 59% del total de la muestra al
unir las posibilidades mas frecuentes en este caso.

A continuacion, se cuestiond si cambiaria de empleo por tener otros jefes o lideres,

responden un 30% que cambiaria frecuentemente por esta razén, también el 27%
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ocasionalmente lo examina, mientras el 15% raramente lo ha considerado y el 7% indica
que nunca seria un motivo para cambiar de empleo. EI 21% no sabe/no responde a esta
opcioén.

Con respecto a la pregunta de si tener un mejor clima laboral, con qué frecuencia
pensaba en un cambio de empleo, se obtuvd que el 44% frecuentemente estan dispuestos a
cambiar, el 28% de personas indicaron que ocasionalmente lo ve como una posibilidad,
mientras un 7% raramente lo ve como motivo de cambiar de trabajo y un 6% nunca lo
contempla. Un 15% no sabe/no responde a esta pregunta. El clima organizacional se puede
ver como uno de los motivos de cambio frecuentemente en los empleados para el sector
financiero.

En cuanto a si tiene interés de otro cargo y por esta razon cambiaria de empleo,
respondieron que frecuentemente un 40% lo contemplan, siguiente de un 31%
ocasionalmente lo consideran, un 2% raramente ve esta opcion y un 6% nunca ha querido
otro rol. EI 20% no sabe/no responde en este caso. Para el area comercial el interés de tener
un rol distinto es considerado en un buen porcentaje de acuerdo a esta muestra.

Otro punto es si cambiaria de empleo por mejor salario, se obtuvo un 53% de las
personas encuestadas que frecuentemente lo consideran, el 23% ocasionalmente examinan
esta circunstacia, mientras que un 4% raramente y otro 4% nunca cambiaria por un mejor
salario. No sabe/no responde el 15% del total de la muestra lo sefialo. El salario es un
movilizador de personas frecuentemnete para el caso de cambiar de trabajo en bancos y

aseguradoras.
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Figura 7Resultado pregunta motivadores de cambio con cada frecuencia
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Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Resultado del sector financiero

A continuacion se separan los resultados por cada sector, se va a conocer la opinion
de las personas en las entidades de seguros y en las entidades bancarias. La intencion es ver
qué diferencias y qué similitudes tienen entre ambas.
Sector asegurador

A continuacion se conocerd el resultado de cada pregunta realizada a las personas
que estan en el area comercial de seguros. Se obtuvo un alcance de 38 personas en este

estudio.
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Figura 8Resultado pregunta total empleados en aseguradoras

Bancario Asegurador

Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Se conociod que el 47% de ellos tienen entre 27 y 35 afios de edad, seguido de un
31% que estan entre 36 y 42 afos, el 11% tiene mas de 43 afios asi mismo un 11% se
encuentra entre los 20 y 26 afios. Se puede resumir que la mayor parte de personas en este

estudio se encuentran de 27 a 42 afios para esta industria.

Figura 9Resultado pregunta edad sector asegurador

De 20 a 26 De 27 a 35 De 36 a 42 Mas de 43
Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Por otro lado, para contextualizar las respuestas frente a los ingresos que tienen en
este sector, se obtuvo que reciben mas de 6 millones de pesos el 50% de las personas
encuestadas, de la misma forma un 31% marca la opcién entre 4 y 6 millones de pesos de
remuneracién mensual, para el 19% de la muestra indican que su salario esta entre 2y 4

millones, de esta muestra no hay personas que reciban menos de 2 millones de pesos de
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ingresos mensuales. Esto deduce que los salarios en las aseguradoras para los asesores
comerciales es relativamente bien percibido en la mayoria ya que hay una concentracion en

las repuestas de mas de 4 millones de pesos mensual.

Figura 10Resultado pregunta ingresos sector asegurador

Menos de 2 millones De2a4 millones De4 a6 milones Masde 6 millones
Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Por otra parte, para la respuesta de cuanto tiempo llevan en este sector, el 36%
indico que llevan entre 7 y 12 meses de antigiiedad en la empresa, asi mismo, con menos de
6 meses responden un 28% de las personas, después sefialaron un 22 % entre 1y 2 afios,
también un 8% revel6 que tienen entre 3 y 5 afios en la compafiia , sigue que solo el 3%
entre 2 y 3 afios y también por dltimo un 3% describe que tiene mas de 5 afios en la
empresa de seguros. Se puede definir que para la industria de seguros estas cifras reflejan
inestabilidad, después de 2 afios en la mayoria de personas deciden no continuar en la

compafiia es la respuesta de un gran porcentaje de esta muestra.
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Figura 11Resultado pregunta tiempo en la empresa del sector asegurador
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Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Por otra parte las personas del sector asegurador, en la pregunta de marcar la
frecuencia de cambio de empleo en los motivadores descritos en el instrumento, fueron
descritos en el siguiente orden; la razén por la que frecuentemente contemplan un cambio
es por buscar un mejor salario, en esta ocasion responden el 53% de la muestra total,
después un 31% lo ven ocasionalmente por esta condicion, no hubo respuestas de
raramente y solo el 6% nunca cambiaria trabajo por esta razon, un 11% no sabe/no
responde; para las personas que trabajan en seguros el salario es uno de los principales
motivadores de renuncia.

Siguiendo el orden de mayor porcentaje que considera frecuentemente cambiar de
empleo fue a la repuesta de buscar estabilidad laboral, el 42% responde que cambiaria por
este motivo, después sigue el 28% que considera ocasionalmente, un 6% raramente y por
altimo el 6% nunca renunciaria por esta causa. Un 19% no sabe/no responde. Se puede
entender que estas personas sienten un riesgo laboral por la estabilidad y proyeccion a largo
plazo.

Desde otro angulo considerar estar en otro cargo también es un factor de intencion

de cambio laboral, de la muestra se obtuvo que un 39% considera frecuentemente tener
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otras funciones , un 33% ocasionamente lo piensa, el 11% nunca contempla cambiar por
esta razon y el 17% no sabe/ no responde. Se descubre que gran cantidad de comerciales no
esta conforme con el rol que realiza.

De igual manera al concepto de cambiar por el clima laboral, responden que
frecuentemente aplicaria a un36% de los encuestados, el 33% ocasionalmente lo
consideran, un 6% raramente pensaria en cambiar por este motivo de la misma forma el
11% nunca ven esta condicion como razon para cambiar de trabajo,y por ultimo un 14% no
sabe/no responde. Por lo consiguiente el ambiente en las aseguradoras causa efectos en la
proyeccion de mantenerse en el tiempo.

Del mismo modo, se responde que si estar en otro sector frecuentemente cambiaria
de trabajo, para el 33% es una posibilidad, para el 36% ocasionalmente seria la razon,
mientras que raramente es contemplado para un 14% y nunca es la repuesta del 8%, para el
8% no sabe/no responde. En el sector asegurador existe una gran intencion de ser parte de
otras industrias.

Por otro lado en el caso de sentir estancamiento laboral la frecuencia para cambiar
de trabajo, con la intensidad que frecuentemente lo responden el 31%, mientras que
ocasionalemente es para un 36%, raramente es para un 6% y un 11% nunca sienten que el
estancamiento sea el motivo de irse de la empresa, el 17% del total de personas no sabe/no
responde.

Desde otra perspectiva el cambiar de jefes o lideres seria un motivo de renuncia, las
respuestas fueron que frecuentemente el 31% cambiaria, igualmente el 31% ocasionalmente
también, mientras que el 11% raramente se iria por este motivo y por Gltimo el 11% nunca

es la razon de renunciar, un 17% no sabe/no responde.
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Desde otra perspectiva un cambio por oferta de la competencia, se identificd que
frecuentemente el 28% cambiaria de empleo, también un 28% ocasionalmente lo analiza,
mientras que raramente el 6% lo contempla, asi mismo el 14% sefial6 que nunca seria el
motivador de cambiar de trabajo y el 22% no sabe / no responde. Se infiere que no es la

competencia la mejor opcion para un cambio en el sector de seguros.

Figura 12Resultado preguntas motivadores de cambio con cada frecuencia

Por oferia de la competencia 28% 28% 8% 14% 22%

Sensacion de estancamiento laboral 31% 36% 6% 1% 17%

Tener estabilidad laboral 42% 28% 6% 6% 19%
Estar en otro sector 33% 36% 14% 8% 8%
Cambiar de jefes/lideres 31% 31% 1% 1% 17%
Disfrutar de mejor clima laboral 36% 33% 6% 1% 14%
Interés en otro cargo 39% 33% Pe 1% 17%
Buscar un mejor salario 53% 31% Po6% 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mFrecuentemente mOcasionalmente Raramente Nunca No sabe / No responde
Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.
Sector bancario

Posteriormente se conocera el resultado de la encuesta realizada a las personas que
estan en el area comercial en bancos. En esta participaron 58 personas para esta

investigacion.
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Figura 13Resultado pregunta total empleados en bancos

Bancario Asegurador
Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Se identificd que la mayor parte de las personas tienen entre 27 y 35 afios pues el
55% de ellos estan en este rango , seguido de un 28% que estan entre 36 y 42 afios, asi
mismo un 12% se encuentran entre los 20 y 26 afios y por ultimo el 5% tiene maas de 43
afios.Se puede resumir que en esta muestra los empleados de bancos estan entre 27 y 42

anos.

Figura 14Resultado pregunta edad sector Bancario
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De 20 a 26 De 27 a 35 De 36 a 42 Mas de 43
Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Por otra parte, cuando se ven las respuestas con respecto a los ingresos que tienen
los empleados en este sector, se obtuvo que el 38% reciben entre 4 y 6 millones de pesos,
después le sigue un 31% que dice recibir entre 2 y 4 millones de pesos, continta un 24%

con ingresos de més de 6 millones y por ultimo el 4% recibe menos de 2 millones de pesos



46

mensuales. Esto conduce que los bancos mantienen un promedio entre 2 y 5 salarios

minimos en gran parte de los comerciales.

Figura 15Resultado pregunta ingresos sector bancario

38%
31%

Menos de 2 millones De 2 a4 millones De4 a6 millones Masde 6 milones

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Con respecto a la pregunta de cuanto tiempo llevan en este sector, el 50% indico
que lleva mas de 5 afios en la empresa, asi mismo, seguido de un 16% entre 3y 5 afios, asi
mismo un 14% tiene menos de 6 meses, el 9% lleva un periodo de 7 a 12 meses, el 7%
cumple entre 1y 2 afios en la empresa, mientras que un 5% tiene de 3 a 5 afios. En los
bancos la estabilidad para los comerciales tiene una tendencia marcada en la muestra , ya

gue muchas personas superan mas de los 5 afos.

Figura 16Resultado pregunta tiempo en la empresa del sector asegurador

Menosde 6 Entre 7y 12 Entre 1y2 Entre2y3 Entre3y5 Masde5
meses meses anos anos anos anos

Nota. Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas en 2021.
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Asi mismo las personas que estan en banca, para la pregunta de cambio de empleo
por los motivadores descritos en el instrumento, se obtuvieron los siguientes datos; en el
caso de frecuentemente contemplan un cambio de empleo por tener estabilidad, responden
el 60% de la muestra total esta opcion, después un 12% lo ven ocasionalmente por esta
condicion, un 7% raramente y solo el 5% nunca cambiaria trabajo por esta razon, un 16%
no sabe/no responde; para las personas que trabajan en bancos la estabilidad laboral es un
riesgo que tienen constantemente de acuerdo a lo descrito en esta muestra.

Siguiendo el orden de mayor porcentaje que considera frecuentemente cambiar de
empleo fue a la repuesta de querer un mejor salario, el 53% responde que cambiaria por
este motivo, después sigue un 19% lo considera ocasionalmente, un 7% raramente y por
altimo el 3% nunca renunciaria por esta causa, un 17% no sabe/no responde. Se puede
entender que estas personas sienten que pueden mejorar el salario y es una razon de
cambiar laboralmente.

Desde otro enfoque el tener un mejor clima organizacional también es un factor de
intencion de cambio, de la muestra se obtuvo que un 48% considera frecuentemente buscar
un lugar con mejor ambiente , el 24% ocasionamente lo piensa, raramente el 9% lo ve como

condicién para renunciar mientras el 3% nunca contempla cambiar por esta razon ademas el

16% no sabe/ no responde. Es evidente que al interior de los bancos la cultura
organizacional es poco admirada por las personas que aplicaron en esta muestra.

De igual modo en el aspecto de querer cambiar de empleo por tener otro rol,
responde un 41% frecuentemente lo haria, el 29% ocasionalmente lo consideran, un 3%
raramente pensaria en cambiar por este motivo de la misma forma un 3% nunca ven esta

condicién como una razon para cambiar de trabajo y por altimo un 22% no sabe/no
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responde. Por lo consiguiente el interés de estar en otro cargo tiene gran intencion de los
encuestados para buscar nuevas oportunidades laborales.

Adicionalmente, responden a si por estar estancado laboralmente cambiaria de
trabajo, siendo para el 31% una posibilidad frecuentemente, para el 33% ocasionalmnete
seria la razon de renunciar, mientras que raramente es contemplado para un 7% y nunca es
la respuesta del 9%, para el 21% no sabe/no responde. En el sector bancario el criterio de
estancamiento no es tan relevante en un momento decisivo para terminar un contrato
laboral.

Desde otra perspectiva el cambiar de jefes o lideres seria un motivo de renuncia, las
respuestas fueron que frecuentemente el 29% cambiaria, de la misma forma el 24%
ocasionalmente seria el motivo, mientras que un 17% raramente renunciaria por este
motivo y por ultimo el 5% nunca es la razon de terminar la relacion laboral en el banco, un
24% no sabe/no responde. Se puede entender que no es un incidente de impacto para querer
otro empleo.

Por otro parte, en caso de una oferta laboral por la competencia, se obtuvo que
frecuentemente cambiaria el 19%, mientras que ocasionalemente un 38%, raramente
decidiria un 17% y un 7% nunca cambiarian para ir a la competencia, el 19% del total de
personas no sabe/no responde. La competencia no es un mercado objetivo para querer rotar
segun la muestra obtenida.

Desde otro punto de vista el ir a otro sector, se identifico que frecuentemente el 12%
cambiaria de empleo, también un 41% ocasionalmente lo analiza, mientras que raramente
el 14% lo contempla, asi mismo el 9% sefialé que nunca seria el motivador para cambiar de
trabajo y el 24% no sabe/no responde. Se infiere que no es el interés de las personas del

sector financiero el querer cambiar de sector una influencia en la decisién de cambio.
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Figura 17Resultado preguntas motivadores de cambio con cada frecuencia

Por oferia de |a competencia 17% 7% 19%
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Estar en otro sector 14% 9% 24%
Disfrutar ée mejor clima laboral 9% 3% 16%
Buscar un mejor salario 53% 19% 7% 3% 17%
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mFrecuentemente  mOcasionalmente Raramente Nunca No sabe / No responde

Nota. Elaboracién propia a partir de encuestas realizadas en 2021.

Comparacioén entre sector bancario y sector asegurador

Se detectd que en los dos sectores, el asegurador y el bancario; en esta investigacion
coincide que las personas estan entre 27 y 35 afios en su mayoria, en 47% y 55%
respectivamente y las personas de mas de 43 afios son muy pocas en este estudio,no siendo
mas del 11% de respuestas en este caso.

Del mismo modo en el criterio de ingresos para el sector bancario hay una gran
concentracion de salarios entre 2 'y 6 millones de pesos llegando al 69% mientras que para
los empleados de las aseguradoras afirman que superan los 6 millones de pesos mensuales
siendo el 50% de encuestados que coinciden con esta respuesta.

Por otra parte, cuando se descubren los tiempos de estar en la compafiia existe una
forma particular en cada sector, para los del sector bancario el 50% de encuestados tiene
maés de 5 afios en la entidad, mientras que en el sector asegurador el 64% marcaron que

tienen menos de 12 meses en la empresa.
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De otro modo en el sector asegurador lo que frecuentemente insita a cambiar de
empleo es tener mejor salario y en segundo lugar tener estabilidad laboral. De la misma
forma ,para el sector bancario las mismas dos variables son las que frecuentemente mueven
la intencidn de rotacion pero en el orden inverso, en primer lugar es mejorar la estabilidad
laboral y en segunda instancia el tener mejor salario. Para este caso son las condiciones
que cada sector tiene mejor en sus empleados pero esa busqueda de tener mas en la misma
circunstancias permite ser ambicioso de mejorar en la misma situacion.

Adicionalmente se recomienda indagar acerca de la estabilidad laboral en los
bancos, a pesar de tener mas de cinco afios en la mayoria de encuestados, la principal razén
por la que renunciarian a la entidad es por tener algo estable, a pesar de mantener el
empleo, puede existir la sensacion de riesgo por amenazas, por cumplimiento de metas o
factores adicionales. Por otra parte, en el sector asegurador sucede lo mismo con el motivo
de los ingresos, la mayoria de los empleados en el area comercial tienen un salario superior
a los 6 millones de pesos, asi mismo quiere un mejor salario, situacion que permite dudar
de porque se quiere mantener el salario, las condiciones son temporales o condicionadas a
ciertos parametros.

De la misma forma estan los factores que tienen el menor indicador de
frecuentemente querer cambiar de empleo, para el caso de los bancos estar en otro sector y
ser llamados por la competencia son pocas las personas que considerarian un cambio,
mientras que para el sector asegurador ir a la competencia es la razén con la que menos

personas consideran cambiar frecuentemente de empleo.
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Resultados generales a las hipotesis propuestas

Para las hip6tesis que se propuso inicialmente se corrovoro que tres de ellas fueron
acertadas de la siguiente forma, en primera instancia el salario es evidentemente un factor
relevante para querer cambiar de empleo, en la muestra que se realizo, se tienen salarios
por encima de 4 millones de pesos mensuales en la mayoria de personas, aunque la
aspiracion en mejorar este se refleja cuando se admite que frecuentemente seria un motivo
para cambiar de trabajo.

Desde otro punto de vista los asesores comerciales del sector financiero sienten que
no tienen estabilidad laboral, rotan constantemente. En este aspecto para la industria de
seguros la inestabilidad laboral es evidente, la mayoria de personas tienen menos de un afio
en la empresa, siendo un factor a investigar, aunque los empleados de bancos describen
tener mas de 3 afios en su mayoria, esto refleja un periodo mas largo y una estabilidad en
cierto modo, aungue la intencion de querer tener algo mas estable es una cuestion que se
hacen con frecuencia para tener otro empleo.

De la misma forma, se evidencio que las personas de la muestra en su mayoria
quisieran tener otro rol, aunque no en otro sector, las entidades financieras tienen beneficios
y ventajas adicionales en los empleados a comparacion de los demas sectores. El area
comercial tiene una alta exigencia por los resultados, puede ser la presién constante lo que
causa la intencion de tener otro cargo. Asi mismo queda la oportunidad de investigar si la
alta exigencia comercial es el origen para buscar otro cargo o si considera tener habilidades
distintas.

Asi mimo se rechazan dos de las hipotesis, la primera es que para los comerciales, se

refleja que por los superiores no bascaria un cambio de empleo. Igualmente se ha sefialado



en las respuestas que es contemplado aungue no es una mayoria que lo piense
frecuentemente para llegar a buscar otra ocupacion.

Con respecto a tener un cargo en otra compafiia no es considerada altamente en las
personas que participaron en esta muestra, se contempla muy poco el cambio de sector, ya
que es una minoria los que quisieran estar en otra industria, asi mismo si llega la
competencia a seducir para nuevos cargos no es la razon mas frecuente para tomar la

decision de cambiar de trabajo.
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Conclusion

Se concluye de esta investigacion realizada con el proposit6 de identificar las
posibles intenciones de cambio de trabajo en las personas que actualmente estan en bancos
y aseguradoras, que la frecuencia frente a ciertos parametros definidos para tomar accion a
un cambio laboral, son generalmente algunos de los patrones mencionados en este estudio.
El concepto de mejorar el salario es un parametro que mueve en su mayoria a todos los
empleados, asimismo tener un cargo distinto al que desempefian, evidentemente las
personas no disfrutan de la ocupacion que realizan segun analisis de resultados en esta
encuesta, también cuando se indaga el clima organizacional, se noto la intencién de cambio
en buena parte de encuestados, de la misma forma, cuando se cuestiona cambiar de trabajo
por tener otros jefes o lideres.

Las personas del sector bancario tiene estabilidad laboral y mientras que las
personas que trabajan en aseguradoras tienen ingresos por encima de dos millones de pesos
esto permite tener condiciones buenas en dos criterios relevantes para un empleado.

Igualmente se detect6 que las frecuencias de intencion de cambio en los asesores
comerciales es alta en diversos momentos y por distintas circunstancias, donde influir para
retener a las personas en este rol debe ser de un esfuerzo metodico aplicado a tener
beneficios a largo plazo.

Desde otro punto de vista se concluye que los motivadores de cambio y la alta rotacién de
los asesores comerciales en sector bancario y asegurador en Bogotéa se da por la falta de
interés en las organizaciones en conocer sus colaboradores ya que son factores que se
pueden mejorar al sostener una cercania, identificar si la persona esta a gusto con su rol o
cuestionar si quiere desarrollarse al interior de la empresa, estas situaciones pueden

disminuir la intencion de renunciar, adquirir mayor compromiso y obtener mejor eficiencia.
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Por otro lado, la trayectoria de las personas en el sector asegurador es critica, ya
que un gran numero de empleados tiene menos de un afio en la empresa, es una alerta que
permite identificar vacios en la contratacion o en el desarrollo de funciones o condiciones
emocionales, situacion que le corresponde evaluar al detalle al area de recursos humanos,
asi mismo realizar estrategias acordes al momento de la organizacién y favorecer a las
partes.

Como resultado final se determina que los motivos de rotacion mas coman en los
asesores comerciales del sector bancario y asegurador en Bogoté es la basqueda de mejor

remuneracion y adquirir una estabilidad laboral.
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ANexos

Anexo 1. Instrumento de la encuesta aplicada
Esta encuesta se aplicara en el marco de una investigacion sobre la rotacion de

personal en el sector bancario y asegurador en Bogota.

La informacién que proporciones, de manera voluntaria, sera utilizada con fines
académicos.

Responder este formulario te tomara alrededor de cinco minutos. Ademas, es importante
que tengas en cuenta que no estaras expuesto a ningun riesgo de seguridad, tu identidad
sera protegida ya que la informacidn proporcionada por ti serd andnima y confidencial.

Agradezco por ayudarme a diligenciar esta encuesta.

1.¢En qué sector trabajas actualmente?
Bancario

Asegurador

2.Edad

De 20 a 26
De 27a 35
De 36a42

Maés de 43

3.Rango salarial
Menos de 2 millones
De 2 a 4 millones

De 4 a 6 millones



Maés de 6 millones

4.;Cuénto tiempo llevas en la compafiia?

Menos de 6 meses

Entre 7 y 12 meses

Entre 1y 2 afos

Entre 2 y 3 afios

Entre 3y 5 afos

Mas de 5 afios

5. ¢Cual de las siguientes razones te ha motivado a un cambio de empleo?

Elige la frecuencia

Frecuentemente  Ocasionalmente Raramente Nunca
Buscar un mejor salario
Interés en otro cargo
Disfrutar de mejor clima laboral
Cambiar de jefes/lideres
Estar en otro sector
Tener estabilidad laboral
Sensacion de estancamiento laboral

Por oferta de la competencia

Anexo 2. Gréficas de resultados de la muestra del trabajo de campo
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