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Análisis de la Rotación de Personal en Ecuaprimas C. Ltda.: Causas, Consecuencias 
y Estrategias de Optimización 

Analysis of Personnel Turnover in Ecuaprimas C. Ltda.: Causes, Consequences and Optimization 
Strategies. 

Ingrid Navarro Morales1 
 

Resumen 

El presente artículo de investigación consiste en identificar las causas por la cual se genera la 
rotación de personal en el área comercial de la empresa Ecuaprimas Cía. Ltda., como resultado de 

la gestión del año 2023. Se analizaron los índices de rotación del personal y sus posibles 
causas mediante un estudio cuantitativo que permita analizar las entrevistas de salida 
realizadas por la unidad de talento humano de la empresa, por lo tanto, la población y 
muestra objeto de estudio fueron los sesenta y tres colaboradores desvinculados, adicional 
se aplicaron encuestas a los colaboradores que se encuentra laborando en el área comercial 
desde el 2014 a la actualidad.  Se pudo determinar que la búsqueda de mejores condiciones 
laborales, motivos personales y el crecimiento profesional fueron las principales causas que 
ocasionaron rotación de personal en la empresa. Una vez analizadas estas motivaciones, se realizó 
una investigación apoyada en material bibliográfico, basados en esta, mediante los resultados se 
plantearon las estrategias con el propósito de disminuir las principales causas que ocasionan 
dicha rotación del personal.  
 
Palabras clave 
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Abstract 

This research article consists of identifying the causes by which personnel turnover is generated 
in the commercial area of the company Ecuaprimas Cía. Ltda., as a result of the management of 
the year 2023. The personnel turnover rates and their possible causes were analyzed through a 
quantitative study that allows analyzing the exit interviews carried out by the company's human 
talent unit, therefore, The population and sample under study were sixty-three disengaged 
collaborators. Additionally, surveys were applied to the collaborators who are working in the 
commercial area from 2014 to the present.  It was determined that the search for better working 
conditions, personal reasons and professional growth were the main causes that caused 
personnel turnover in the company. Once these motivations were analyzed, an investigation was 
carried out supported by bibliographic material, based on this, through the results, strategies 
were proposed with the purpose of reducing the main causes that cause said staff turnover. 
 
Objective:  

 
 Analyze personnel turnover in Ecuaprimas C. Ltda.: causes, consequences and optimization 
strategies. 
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La rotación de personal ha sido un tema de consideración en las empresas desde hace 

mucho tiempo debido a que representa costos de capital. “Este problema genera un ambiente de 
inestabilidad para los trabajadores, desmotivación e insatisfacción laboral” Márquez et al.,(2021, 
págs. 372-381).   
 

(Chiavenato, 2011)expresa que la rotación del personal de una organización no es una 
causa, por el contrario, es un efecto de ciertos fenómenos, tanto internos como externos a la 
compañía. Como condiciones externas que fomentan la salida de empleados, el autor enuncia: La 
oferta y demanda de recursos humanos en el mercado, la posición económica desfavorable de la 
organización y las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, entre otras. Por otra parte, 
entre las condiciones internas que favorecen la rotación de personal se encuentran: la política 
salarial, tipo de supervisión que se ejerce sobre el personal, moral del personal, política 
disciplinaria entro de la organización, entre otras. 

 
La rotación de personal es considerada uno de los puntos sensibles del talento humano 

dentro de la organización según Coba (2024):  
 

En Ecuador, la rotación promedio de los trabajadores llega al 14.5% Hay cinco factores 
que lo explican, los cuales son: Renuncia voluntaria, que representa el 60% de los casos. 
Reestructuraciones, con el 28% de salidas. Bajo desempeño, que equivale al 25% de casos. 
Motivos personales (estudios, horarios y viajes, entre otros), con el 16%. Mejores 
oportunidades salariales (crecimiento y desarrollo profesional), con el 15% de salida. 
 
Según Hernández y Mendieta (2013), la alta rotación de personal está estrechamente 

ligada a la falta de motivación y a la insatisfacción en el trabajo. El estudio señala que las razones 
predominantes que llevan a los empleados a abandonar sus empleos están relacionadas 
principalmente con aspectos laborales.  Es importante tener en cuenta que en el mercado laboral 
actual coexisten individuos de diferentes generaciones, como los millennials, quienes se 
distinguen por su experiencia en la era digital, algo que los diferencia notablemente de las 
generaciones anteriores. Por lo tanto, se requiere la aplicación de técnicas específicas adaptadas 
a las características únicas de cada grupo de trabajadores para maximizar su rendimiento y 
satisfacción laboral (Madero, 2019). 

 
Ecuaprimas C. Ltda.,  es un broker de seguros con 28 años en el mercado ecuatoriano, 

actualmente se encuentra en top 3 del ranking de asesores de seguros, cuenta con 200 
colaboradores a nivel nacional con 3 sucursales siendo Guayaquil la matriz; en el 2023 tuvo el 
reconocimiento como uno de los mejores lugares para trabajar en Ecuador a través del Great 
Place to Work; actualmente presenta un alto índice de rotación, esta caracterizado por generar 
ventas en asegurar vidas, bienes y planes de salud, por lo cual requiere el recurso humano en 
todos sus procesos, cuando se genera rotación esto podría ser contraproducente en el factor 
ventas. 

 
El objetivo de estudio es conocer las causas de la rotación del personal de Ecuaprimas C. 

Ltda. durante el periodo 2023. A través de las entrevistas y encuestas realizadas a los 
trabajadores de Ecuaprimas C. Ltda., se puede identificar las causas por la cual ha incrementado 
la rotación en el año 2023, a través del análisis que se realizará en la presente investigación se 
pondrá en consideración nuevas estrategias para la retención de los trabajadores. Dentro del 
análisis se consideró la aplicación de estrategias que logren la retención de las/os colaboradores, 
propiciar un ambiente de trabajo cómodo e incentivar el desarrollo personal, de esta forma se 
obtendrá colaboradores/as más comprometidos, generando el sentimiento de pertenencia, con 
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el cual se crea un vínculo estrecho entre colaborador y empresa. 
 

Revisión de Literatura 
 
La rotación de personal es un proceso que está presente en las empresas. Sus orígenes vienen 
dados desde el año 1910 en Norteamérica, cuando las empresas denotaron que el despedir 
personal generaba una pérdida de recursos.  Es así, como este fenómeno les llamó la atención 
durante los años venideros. De manera empírica se iniciaban los estudios de esta temática que 
con el tiempo ya se convirtió en tema de investigación para todas las organizaciones, generando 
diversas estrategias para erradicar esta problemática  (Caldera & Zárate, 2019). 
 

Aranibar et al., (2018), afirman que la rotación de personal no es más que el movimiento 
o migración de los empleados o trabajadores que se da de una empresa u organización a otra en 
un determinado periodo de tiempo y por causas diversas. Se puede definir como la salida 
voluntaria o involuntaria de un empleado y hace necesaria la contratación de nuevo personal para 
que pueda realizar las actividades que el primero delega (Hernández et al., (2017)). 

 
En este contexto, la rotación de personal es la consecución de una serie de aspectos 

internos y externos a los que está expuesta la empresa, esta fluctuación de personal puede ser 
expresada por valores porcentuales que resultan entre los ingresos de nuevos empleados con la 
migración de trabajadores en un periodo de tiempo determinado que por lo general es anual o 
mensual esto con la finalidad de poder generar diagnósticos que permitan la prevención de 
excesos o predecirlos (Chiavenato, 2011). 

 
En la misma línea, Campos et al., (2019) exponen que la rotación de personal es el 

movimiento que se genera dentro de una empresa en lo referente a trabajadores y se puede medir 
por medio del volumen de personas que ingresan y salen de la organización, se debe tener en 
cuenta que esta rotación la cual se genera por la necesidad de cubrir lugares específicos que la 
empresa puede ser generada por diversos factores. 

 
Las causas por la cual se genera la rotación de personal se pueden inferir que se deriva 

por las expectativas no cubiertas por la organización desde la perspectiva del colaborador, o se 
presentaron expectativas sumamente altas antes de ingresar laboralmente hacia la empresa o 
simplemente el empleo o trabajo no es lo que se esperaba desempeñar.   
 

La rotación de personal puede ser resultado de múltiples factores. Entre estos, se 
destacan la supervisión deficiente del trabajo, un ambiente laboral poco favorable, la falta 
de alineación del propósito de la empresa con los empleados, la ausencia de 
oportunidades de desarrollo personal y profesional, compensaciones salariales 
consideradas injustas, y procesos de selección inadecuados. Estos aspectos pueden 
converger como problemas significativos que contribuyen a la alta rotación de personal 
en las organizaciones (Centeno & González, 2020, pág. 6).  

 
Los principales factores que pueden causar rotación son:  la capacitación recibida, la 

información y los recursos proporcionados, el liderazgo de supervisores y gerentes.  
 

• Las interrupciones en el trabajo.  
• Las políticas y prácticas administrativas.  
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Una de las principales causas para el abandono de la organización por parte del empleado, 
es un cambio desfavorable de responsabilidades puede ser el detonante (es decir asignación de 
una tarea de no agrado), debido a que, por alguna razón, las responsabilidades laborales cambian; 
otra es porque la relación con los jefes resulta estresante o problemática, y no ven ninguna opción 
de mejora y motivación para la permanencia en su empresa (Jiménez & Mariño, 2018) . 

 
Para Puteh, (2015, págs. 1-15) los “determinantes de la intención de rotación, percibidos 

en su estudio son el apoyo organizacional percibido, el estrés laboral, el equilibrio entre el trabajo 
y la vida personal y las alternativas u oportunidades laborales disponibles”. 

 
Otras causas por las que se genera la rotación según el análisis de (Narvaez, 2020)” la 

mayoría de los estudios sobre las causas de la alta rotación de personal voluntaria coinciden en 
que más dinero y tiempo libre, mejores beneficios, un ascenso y la perspectiva de un jefe más 
comprensivo son las 5 principales razones por las que los buenos empleados se marchan a otros 
puestos. Si un empleado tiene demasiado trabajo y se siente abrumado por la cantidad, es 
probable que empiece a buscar otra oportunidad. No es raro que los empleados se sientan así en 
alguna ocasión, sin embargo, si esto se convierte en parte de su vida laboral diaria, entonces 
puede llegar a ser insoportable. Es posible que tengan que pasar más horas en el trabajo para 
mantener la carga de trabajo y, como resultado, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal 
puede perderse. Por ello, los líderes deben vigilar la carga de trabajo y la productividad. Puede 
ser que un empleado esté dedicando demasiado tiempo a una tarea y que haya un proceso más 
ágil. O puede ser que no entiendan las tareas y requieran un programa de aprendizaje y 
desarrollo”.  

Vistas las posibles causa por la que se genera rotación es importante mencionar las 
consecuencias de la misma, por ello Centeno y González (2020)  refieren dentro de las principales 
consecuencias están que se tiene un cambio en la productividad que puede afectar de distintas 
maneras, el hecho que una persona renuncie conlleva a la apertura de un proceso de selección, el 
proceso puede tardar días, semanas o meses, y después como todos los colaboradores pasa por 
una curva de aprendizaje, hasta tener la suficiente experiencia para ser eficiente y eficaz en el 
nuevo puesto. Así mismo genera cierto cambio en el ambiente de trabajo, entre los grupos, ya que 
se ve modificada la manera o forma del desempeño de los trabajadores al añadir a nuevos 
integrantes en la organización. 

Por otro lado, los costos de una alta rotación son muy elevados y se convierte en un 
problema para cualquier empresa, se debe tomar en cuenta que no solo existe el coste de posible 
despido por una mala contratación, sino también el coste de un nuevo proceso de selección, y una 
nueva inducción. La capacitación no solo es costosa, sino que también consume tiempo invertido 
por la misma empresa. Sea cual sea el caso, lo cierto es que la rotación laboral supone una 
modificación en las dinámicas de las empresas. Los cambios de personal traen consigo procesos 
de adaptación, acoplamiento, formación y cualificación que por lo general tardan semanas o 
incluso meses, que terminan por afectar a la organización (Centeno & González, 2020). 

 
Conocido el contexto de la rotación de personal y sus causas y consecuencias, en donde se 

evidencia los efectos que conlleva a las empresas en gran manera, es por esto surge la necesidad 
de generar estrategias para retener el personal. Según Armijos et al., (2019) durante el siglo XIX 
mientras se desarrollaba la revolución industrial quedó en evidencia la necesidad de un 
departamento específico para la contratación de obreros, pero esta no era su única finalidad otra 
de las tareas encomendadas fue el desarrollar estrategias para mantener al personal motivado 
para que su rendimiento sea óptimo. 
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Dentro del proceso de rotación del personal no hay que dejar de lado el factor psicológico, 
el portal (Krowdy, 2023) hace referencia sobre el bienestar psicológico en el ámbito laboral 
puede generar la rotación de personal en contextos donde los colaboradores enfrentan 
circunstancias estresantes o una carga laboral abrumadora. En tales situaciones, es común que 
los empleados experimenten sentimientos de agobio y falta de motivación. Este estrés laboral 
excesivo y el agotamiento pueden tener efectos significativos en la salud tanto física como mental 
de los trabajadores. 

Para contrarrestar estos problemas, es crucial establecer un equilibrio adecuado entre la 
vida personal de los colaboradores y sus horas de trabajo. Esta estrategia no solo ayuda a prevenir 
el estrés laboral, sino que también contribuye a reducir las ausencias relacionadas con este tipo 
de problemas. Es fundamental que este enfoque sea coherente y cohesionado, evitando la 
repetición excesiva de palabras clave para mantener la claridad y la fluidez en la comunicación. 

La motivación intrínseca de un empleado para permanecer en una empresa o explorar 
nuevas oportunidades radica en su desarrollo personal. Este desarrollo se refleja en la 
satisfacción de necesidades fundamentales según la pirámide de Maslow, como seguridad laboral, 
aceptación dentro del entorno empresarial y respeto. Estos elementos son cruciales para 
fomentar el crecimiento profesional y personal, lo que a su vez genera un compromiso profundo 
del empleado con la organización al visualizar un futuro laboral prometedor. Es responsabilidad 
de los altos directivos implementar estrategias efectivas que beneficien equitativamente a todos 
los miembros del equipo, impulsando así un camino óptimo de desarrollo para todos. (Nolazco & 
Rodríguez, 2020, pág. 255). 

 
La desventaja de la rotación de personal conlleva a considerar varias situaciones que debe 

enfrentar la institución, (Narvaez, 2020) las expone: 
 

1. Disminución del rendimiento general: Todo el proceso empresarial se ve afectado cuando 
un empleado se da de baja de la empresa. Es aún más arriesgado cuando esto sucede de 
repente. No hay tiempo para entrenar al nuevo empleado que va a hacerse cargo del trabajo 
y todo el equipo se ve afectado. Por tanto, se puede ver directamente en una disminución 
general del rendimiento del equipo. 

2. Dificultad en la gestión de tareas diarias: El abandono repentino de un puesto de trabajo 
puede llevar a dificultades en el manejo de las tareas diarias.  Incluso las grandes 
organizaciones tienen dificultades para gestionar sus tareas cuando los empleados dejan sus 
puestos de trabajo, ya que suelen contar con poca información y las tareas diarias no pueden 
ser gestionadas por el equipo restante. 

3. Crea una imagen negativa: Cuando una empresa tiene una alta tasa de rotación de personal 
tiene un impacto negativo en su imagen corporativa.  Los encargados de la contratación 
afirman que les resulta difícil encontrar candidatos calificados para la organización, ya que 
los candidatos optan por no participar por temor a la tasa de deserción.  

 
 
   

Metodología 
 

El estudio es de tipo cuantitativo con un enfoque exploratorio y descriptivo. Se levantó la 
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información de los trabajadores que se habían desvinculado de la institución durante el año 2023.  
Luego se hizo un análisis de datos cualitativos y cuantitativos, así como su integración y discusión 
conjunta, es decir que permite integrar, instrumentos de ambos enfoques para interpretar de 
manera global, el comportamiento del tema de estudio. 

Para poder llevar a cabo la investigación fue necesario realizarlo por etapas: 

1. Reconocimiento: ubicar en el organigrama del departamento comercial, conocer las 
funciones específicas, identificar el personal por antigüedad y los responsables del departamento, 
lo que permitió definir los participantes.  

2. Datos históricos: recolección de información sobre los/as colaboradores/as, 
información sobre la rotación de personal en la empresa e información del departamento de 
talento humano.  

3. Diseño de los instrumentos.  

4. Recolección de datos.  

5. Presentación de resultados 

Los datos analizados de la entrevista de salida al personal dieron la pauta para organizar 
estratégicamente la información y los resultados de acuerdo al objetivo, por lo cual se fijó la 
investigación en las causa y consecuencias de la rotación de personal, la cual permita generar 
estrategias optimas, oportunidades de crecimiento laboral y personal para mejorar la rotación al 
interior de la organización.  

Al iniciar con la recolección de datos y con el estudio de los indicadores de talento humano 
2023, se conoce que la empresa cuenta con una entrevista de salida con preguntas cerradas y de 
respuesta múltiple, lo que no permite conocer los motivos y razones por el cual el personal deja 
la institución (anexo 1), Por lo que fue necesario replantear un nueva entrevista y encuesta que 
logre recabar mayor información relevante.  Con las entrevistas realizadas se procedió a la 
transcripción de datos en Excel, posteriormente se obtuvieron las medidas de tendencia central, 
seguido del análisis de frecuencias y, por último, se realizaron tablas para confrontar indicadores 
de interés. 

 
En el desarrollo de la investigación, se requirió la participación de varios/as 

colaboradoras/es, para la obtención de información sobre la problemática y complementar otros 
detalles de relevancia.  

 
Resultados 
 

La muestra se obtuvo a través de las entrevistas de salida realizadas en el año 2023, en 
total se obtuvo 63 entrevistas de excolaboradores, en donde se pudo conocer las variables o 
factores que intervienen en su decisión de salir de la empresa o que fueron tomadas en 
consideración para su salida; las sedes en las cuales se dieron procesos de salida fueron las 
ciudades de Guayaquil, Quito, Ibarra y Cuenca. 

Las 63 personas que fueron objeto de estudio contaban con un rango de edad de 21 a 61+ 
años; en cuanto al género participaron 20 hombres y 43 mujeres; por estado civil se conto con 34 
solteros/as, 24 casados/as, 4 en unión libre y 1 viuda/o; referente a los cargos se 2 Ejecutivos 
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Comercial de Seguros Masivos, 1 Ejecutivo de Seguros de Personas Cas Talma, 2 Asistentes de 
Seguros de Personas, 1 Gerente Regional Costa y Otros Departamentos 57.   

Tabla 1. Información Muestra 

Rango de Edad Cantidad % 

18-20 0 0% 

21-30 15 24% 

31-40 22 35% 

41-50 10 16% 

51-60 15 24% 

61+ 1 2% 

Género Cantidad % 

Masculino 20 32% 

Femenino 43 68% 

Estado Civil Cantidad % 

Soltero (a) 34 54% 

Casado (a) 24 38% 

Unión Libre 4 6% 

Viuda (a) 1 2% 

Cargo Cantidad % 

Ejecutivo Comercial de Seguros Masivos 2 3% 

Ejecutivo De Seguros de Personas Cas Talma 1 2% 

Asistente De Seguros de Personas 2 3% 

Gerente Regional Costa 1 2% 

Otros 57 90% 

Antigüedad Cantidad % 

Menos de 1 año 29 46% 

1 año 11 17% 

3 años 2 3% 

4 años 5 8% 

5 años 2 3% 

6 años 3 5% 

7 años 3 5% 

8 años 3 5% 

9 años 3 5% 

11 años 1 2% 

20 años 1 2% 

 
Evolución de la Rotación de personal período 2014-2023 

 
En el análisis de gestión de personal realizado, correspondiente al año 2023, partiendo 

desde los datos de rotación a nivel nacional se puede evidenciar un crecimiento en la misma con 
un promedio de 32% en comparación al 2022 en donde el porcentaje fue del 22%. Se puede inferir 
que por tercera ocasión se evidencia el crecimiento en la rotación si se consideran los datos desde 
los inicios de la institución en 2014 en el cual obtuvo un porcentaje de 36%. 
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Tabla 2. Evolución de la Rotación de Personal 2014 - 2023 

Promedio por Año Cantidad Porcentaje 

2014 71 36% 

2015 45 23% 

2016 28 14% 

2017 71 29% 

2018 110 24% 

2019 61 27% 

2020 59 35% 

2021 32 19% 

2022 56 22% 

2023 63 32% 
 

Desde otro punto de vista el 32% del promedio a nivel nacional, se transforma en cantidad 
lo cual corresponde a 63 personas que salieron durante los meses de enero a diciembre 2023, 
para una empresa con una nómina de 200 personas esta cantidad es considerado alarmante ante 
la alta gerencia pues consideran que es casi la mitad de su nómina. 
 
Promedio de salidas al mes durante el 2023.  
 

Tabla 3. Promedio de salidas al mes durante el 2023 

Mes Cantidad Promedio 

Enero 4 6% 

Febrero 7 11% 

Marzo 7 11% 

Abril 5 8% 

Mayo 8 13% 

Junio 1 2% 

Julio 4 6% 

Agosto 7 11% 

Septiembre 7 11% 

Octubre 4 6% 

Noviembre 4 6% 

Diciembre 5 8% 
 

En el comparativo por año se evidencia que el mes de mayo es el que cuenta con mayor 
rotación, afectado a las ventas durante el mes, la cantidad de personas que registraron salidas de 
la institución en dicho mes fue de 8 personas, y con un margen de rentabilidad del 25%. Por lo 
cual se puede determinar que la rotación durante el periodo 2023 fue de un 32%. 
Comparativo de salidas por sedes. 
 

Tabla 4. Comparativo de salidas por sedes 

Sedes Cantidad Promedio 

Guayaquil 22 35% 

Quito 37 59% 

Ibarra 1 2% 
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Cuenca 3 5% 

Total 63 32% 
 

De manera sorpresiva se determinó que el mayor número de rotación se da en Quito con 
37 salidas, mientras en segundo lugar se encuentra Guayaquil con 22, un tercer lugar Ibarra con 
3 y en cuarto lugar Cuenca con 1. Se puede inferir que en la sierra el proceso de rotación es 
constante y por ende el gasto administrativo se eleva en cuanto a procesos de inducción y gastos 
por concepto de liquidación. 
 
Rotación por departamento 
 

Tabla 5. Rotación de personal por departamentos 

Departamentos Cantidad Promedio 

Sistemas de Apoyo 2 3,2% 

Siniestros 15 23,8% 

Rutas y Archivos 1 1,6% 

Masivos 7 11,1% 

Individuales 7 11,1% 

Gerencia Regional 1 1,6% 

Corporativo Personas 10 15,9% 

Corporativo 
Patrimoniales 

15 23,8% 

Comercial  2 3,2% 

Cobranzas 3 4,8% 

 
La rotación desde el punto por área o departamento se evidencio que existen dos 

departamentos que comparten el mismo promedio las cuales son Siniestros y Corporativos 
Patrimoniales 2 cuenta con un promedio del 23.8%, se podría considerar un segundo lugar al área 
de Corporativos Personas con el 15.9% y el tercer lugar lo comparten Masivos e Individuales con 
el 11.1%. Todas las salidas corresponden al área de Ventas y Manejo de Cuentas. 
 
Tipo de la rotación de personal 2023 
 
 
 
 

Tabla 6. Tipo de la rotación de personal 2023 

Tipo de RP Cantidad Promedio 

Despido 
intempestivo 

4 6,3% 

Fin de contrato 8 12,7% 

Renuncia 
voluntaria 

51 81,0% 

 
En el análisis de las entrevistas de salida, se pudo determinar el tipo de rotación de 

personal, por lo cual a continuación se detallarán los datos obtenidos, se inicia por el tipo de 
salida, ocupando el primer lugar la Renuncia Voluntaria con el 81,0%, Fin de Contrato con el 
12,7% 8 y despido intempestivo corresponde al 6,3%.  
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Causas de la rotación de personal 
 

Tabla 7.  Causas de la rotación de personal 

Causas RP Cantidad Promedio 

Abandono de puesto 2 3,2% 

Bajo desempeño 9 14,3% 

Fin de contrato 1 1,6% 

Mejor propuesta laboral 21 33,3% 

Motivos personales 26 41,3% 

No paso el periodo de 
prueba 

3 4,8% 

Pasa a socio 1 1,6% 

 
En cuanto a las causas de las renuncias voluntarias, se determinaron las causas más 

frecuentes la cual es motivos personales, cuenta con 26 salidas con un promedio de 41,3%, las 
personas no expresan las causas reales de su salida, en algunos casos su expresión corporal 
determinaba pautas con las cuales se puede inferir que el desempeño de funciones y clima 
organizacional pudieron influir en su renuncia. 
 
Antigüedad por sedes. 
 

Tabla 8. Antigüedad por sedes 

Antigüedad GYE UIO TOTAL PROMEDIO 

Menos de 1 año 8 21 29 46,0% 

1 año 3 8 11 17,5% 

3 años 1 1 2 3,2% 

4 años 3 2 5 7,9% 

5 años 1 1 2 3,2% 

6 años 1 1 2 3,2% 

7 años 1 1 2 3,2% 

8 años 1 1 2 3,2% 

9 años 1 1 2 3,2% 

11 años 1 1 2 3,2% 

20 años 1 1 2 3,2% 
En el análisis sobre la antigüedad que mantenían los excolaboradores, se identificó que 

en las sedes de Guayaquil y Quito se encontraba el personal con mayor permanencia en la 
institución, sin embargo lo más evidente es el alto índice de rotación en las personas que solo 
contaban con menos de un año con un 46,0%; por lo cual se podría determinar que el proceso de 
selección no fue el óptimo y que el capital humano seleccionado, no cumplía con el perfil 
determinado para el área, la cifras son claras por cual se puede detectar donde debería realizarse 
las mejoras correctivas para evitar la rotación. 
 
Análisis de los ingresos a nivel nacional 
 

Una vez trabajado la rotación, es necesario revisar el proceso de suplir las vacantes por lo 
cual se analizó el proceso de ingreso de personal, en el mismo se evidencio que durante el 2023 
se registraron 67 ingreso incrementando 04 personas más en comparación con la rotación, 
consideran back up en caso de darse rotación, el promedio que de este proceso es de 33,5%. 
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Tabla 9. Ingresos de personal a nivel nacional 

Sedes Cantidad Promedio 

Guayaquil 25 37,3% 

Quito 39 58,2% 

Ibarra 3 4,5% 

Total 67 33,5% 

 
 

Se cubrieron las vacantes que genero la rotación, se analizó los ingresos por 
departamento, las mismas áreas antes mencionadas durante este trabajo siendo el área de 
siniestros el que conto con mayor cantidad de ingresos. 
 

Tabla 10. Ingresos por departamentos 

Departamentos Cantidad Promedio 

Sistemas de Apoyo 5 7,9% 

Siniestros 17 27,0% 

Rutas y Archivos 1 1,6% 

Masivos 8 12,7% 

Individuales 4 6,3% 

Corporativo Personas 11 17,5% 

Corporativo 
Patrimoniales 

16 25,4% 

Cobranzas 5 7,9% 

 
 
Ascensos y Promociones 
 

Parte del proceso de análisis se consideró los ascensos en el cual Guayaquil es el que 
cuenta con mayor número de personas que ascendieron, esto tiene que ver con el cumplimento 
de metas, evaluaciones de desempeño y el compromiso organizacional. 
 

 
Tabla 11. Ascensos y Promociones 

Ascenso y 
Promoción 

Total Promedio 

Guayaquil 17 8,5% 

Quito 9 4,5% 
 
 
 
 
 
Discusión  
 

La rotación de personal es uno de los aspectos más notables del talento humano de una 
organización, en el proceso de investigación realizada el objeto de estudio fue análisis de la 
rotación de personal en Ecuaprimas C. Ltda.: Causas, Consecuencias y Estrategias de 
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Optimización; para la elaboración de este se utilizó la metodología de tipo cuantitativo con un 
enfoque exploratorio y descriptivo. 

 
De los principales resultado se pudo determinar el significativo porcentaje de rotación de 

personal en la sede Quito deja evidenciado que el proceso de selección que se ejecuta actualmente 
no se realiza enfocado a las necesidades o causas por las que se da; también se evidencio que no 
se cuenta con un instrumento amplio para identificar las verdaderas causa al momento de realizar 
una entrevista de salida, por lo cual no se puede obtener una causa real, de la misma manera al 
realizar un proceso de ascenso solo se cuenta con puntos básico para aplicarlos, y es en ese punto 
donde comienza a decaer la cultura organizacional, el clima organizacional y el compromiso con 
la misma. 

 
Por ende, al no contar con herramientas adecuadas para cumplir con la gestión, evidencia 

en cifras la causa de rotación y la inflación en los gastos administrativos por procesos de rotación.  
 
También se genera varias consultar al evidenciar por ciudad en manejo del talento 

humano, dejando en duda la cultura que maneja la organización o tal vez el manejo y clima por 
parte de la alta Gerencia en esa región, una vez más no se completa la información en cuanto a las 
causa debido a la herramienta de recolección de datos. 

 
Por lo tanto, luego de las apreciaciones obtenidas después del análisis realizado se ponen 

a consideración las siguientes conclusiones:  
 
Enfoque en la experiencia del candidato y del empleado: Garantizar una experiencia 

positiva para los candidatos durante el proceso de selección y para los empleados durante su 
permanencia en la organización es fundamental para atraer y retener talento. Esto implica 
brindar comunicación clara, oportunidades de desarrollo, un ambiente de trabajo inclusivo y un 
equilibrio adecuado entre trabajo y vida personal. 

 
Desarrollo de una cultura organizacional sólida: Una cultura organizacional fuerte y 

alineada con los valores de la empresa puede ser un factor clave para la retención del talento. 
Promover la transparencia, el reconocimiento, la colaboración y el crecimiento profesional puede 
aumentar el compromiso de los empleados y reducir la rotación. 

 
Enfoque en la diversidad e inclusión: La diversidad en el lugar de trabajo no solo es 

éticamente importante, sino que también puede impulsar la innovación y mejorar el rendimiento 
organizacional. Promover la diversidad e inclusión en todos los aspectos del proceso de selección 
y retención puede ayudar a construir equipos más diversos y robustos. 

 
Evaluación continua y mejora iterativa: El proceso de selección y retención del talento 

humano es dinámico y debe adaptarse a las necesidades cambiantes de la organización y del 
mercado laboral. La evaluación regular de los procesos, la retroalimentación de los empleados y 
la mejora continua son fundamentales para mantener la eficacia y la relevancia. 
 

Se espera que estos datos sirvan de aporte a otras instituciones del mismo giro de negocio, 
durante el proceso de investigación se puedo evidenciar otros estudios acerca de la misma 
problemática en otros brókeres de seguros a nivel país; el fin es aportar a la mejora de las 
condiciones laborales en las áreas comerciales, no solo en el ámbito salarial, sino también 
enfocado al bienestar laboral y personal. 
 

Las limitaciones que se presentó durante el proceso de investigación fue obtener 
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entrevistas con el personal activo de la empresa, por la situación económica por la cual atraviesa 
el país temen que esto puedan repercutir en un despido; sin embargo, se enfatizó que se requiere 
mejorar las condiciones laborales y como tal se deseaba conocer las problemáticas a las cuales se 
enfrentan, pese a la información ofrecida no se obtuvo resultados.  
  

Finalmente se espera que este análisis sirva de motivación para futuras investigaciones, 
que aporten a la mejora continua sobre la problemática de la rotación personal, no con el objetivo 
de erradicarlas, porque siempre habrá rotación, lo que se desea es que esta no sea elevada y por 
causas de condiciones laborales injustas.    
 
Conclusiones 
 

Se evidencio que la rotación no es una causa, sino un efecto o consecuencia de ciertos 
fenómenos internos o externos a la organización. Respecto al liderazgo, clima laboral y 
selección de personal se determinó que estos son factores que pueden incidir en el nivel de 
rotación de la empresa.  

El seguimiento que se realiza a los retiros de la empresa a través de entrevistas es una 
herramienta que deberá mejorarse, con el fin que permita conocer otras causas por la cual se 
da la rotación. A través de esta podrán enfocarse en solucionar problemas que impulsan al 
trabajador a querer retirarse de la empresa.  

Se deberá tener en cuenta los índices de rotación de personal mensual, a partir de 
estos la empresa deberá tomar acciones que favorezcan a la reducción de este a través de 
distintas estrategias como las propuestas en este trabajo.  

El proceso de selección debe optimizarse con las condiciones del trabajo, buscar el 
personal más idóneo a los cargos que ofrecen atrayendo así el personal más competente 
para cada uno de los cargos.  

Trabajar en la motivación del trabajador dentro de la organización, priorizarlos y hacerlos 
sentir que cada uno de ellos cuentan y valen mucho para la misma. Esto es importante ya que de 
esa forma se busca fidelizar al empleado creando un vínculo de sentido de pertenencia por la 
empresa.  
 

Todo lo anterior además de tener un efecto de manera interna, tiene un efecto en la 
imagen de la empresa respecto a los consumidores, donde la empresa pierde credibilidad y su 
posición frente a otras empresas, ocasionalmente es motivo del cambio de empresa proveedora 
de servicios. A partir de la presente investigación se cumplieron los objetivos de este, sin 
embargo, es el primer paso sobre posibles estudios de la rotación de personal en la empresa, 
quedando la posibilidad para futuros estudios para abordar un análisis sobre los costos reales 
que le está generando a la organización el flujo constante del personal hacia otras empresas. 
 

 
 
 
 

ANEXOS 
Anexo 1 
Formato de Entrevista de Salida 
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