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RESUMEN 

 

La marca empleadora aplica principios de marketing a las actividades de los 

recursos humanos dirigidas a los colaboradores actuales o potenciales de 

toda organización. 

 

A nivel mundial muchas organizaciones están diseñando su employer 

branding con una destacada propuesta de valor y sobre todo poniendo en 

práctica acciones concretas innovadoras. 

 

El presente trabajo contiene cinco capítulos en los cuales se aplica una 

investigación de tipo deductivo con una metodología de tipo exploratoria. Se 

toma en cuenta trabajos previamente revisados de diferentes autores y se 

realiza un análisis bibliográfico del entorno. Donde se realiza un análisis del 

balance del sector en el que se encuentra la institución y a la vez se analiza 

las estrategias de marketing aplicadas en la marca empleadora de Banco del 

Pacífico.  

 

Finalmente se analiza las practicas claves en marketing mix, el 

posicionamiento de la marca, la propuesta de valor en cuanto a atracción y 

retención de jóvenes profesionales, en la aplicación del proceso de employer 

branding. 

 

 

Palabras Claves: Comportamiento organizacional, investigación de 

mercado, Marketing interno, marketing mix
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INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad la marca empleadora se encuentra entre uno de los activos 

intangibles más valiosos de una empresa. Por tal razón su desarrollo y gestión 

actúan como factores determinantes en la competitividad y sostenibilidad de 

cualquier organización. 

 

El diseño de un employer branding debe estar alineado entre su misión, visión, 

y objetivos estratégicos. Además de ser capaz de transmitir los valores, 

ventajas y comunicación interna de una compañía. 

 

El marketing juega un papel importante en el desarrollo de estrategias de una 

marca empleadora, sobre todo para realzar el posicionamiento de una 

empresa como empleador.  

 

Una buena estrategia de marketing aplicada en la marca empleadora se 

percibe en los resultados internos y que más tarde son proyectados por los 

empleados quienes son los embajadores de marca. 

   

Las estrategias de marketing en una marca empleadora, permiten un 

acercamiento entre jóvenes profesionales y las organizaciones en el mercado 

laboral. Permitiendo que exista un dinamismo entre los departamentos de 

talento humano, marketing y las generaciones del mercado laboral. 

Consecuencia de esto las empresas deben estar dispuestas a innovar 

continuamente, y a comprometerse a satisfacer necesidades de clientes 

internos y clientes potenciales. 

 

Todas las empresas que aplican employer branding generan una ventaja 

competitiva, obtienen el mejor talento y se convierten en los mejores lugares 

para trabajar. 
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CAPÍTULO 1 

 

GENERALIDADES 

 

1.1 Introducción 

 

En la actualidad la marca empleadora de cualquier organización se ha 

convertido en tendencia al ser las principales estrategias de atracción y 

retención del mejor talento. 

 

El diseño y aplicación de Employer Branding, ayuda a construir una reputación 

de buen empleador tanto para futuros y actuales colaboradores de una 

organización. Por tal razón se enfatiza la mejora de políticas en recursos 

humanos y el fomento de una buena cultura y clima organizacional; 

obteniendo como consecuencia el compromiso por parte de los 

colaboradores. 

 

La Marca Empleadora de todas las organizaciones deben guardar coherencia 

con la práctica y el mensaje que transmite. Dado esto los colaboradores 

celebraran un contrato emocional que se genera cuando ambas partes; 

empleador/empleado se eligen mutuamente. 

 

Existe algunos estudios de que Millennials y Gen Z buscan e idealizan un 

trabajo significativo que haga la diferencia. El profesional de la nueva era se 

consideran como nativos digitales, ellos valoran su tiempo libre, su principal 

característica es la innovación, no siempre pueden mantener una rutina y 

sobre todo buscan un excelente ambiente laboral en el que exista crecimiento 

profesional y exista un equilibrio entre su vida personal y el trabajo. 

 

Todas las características antes mencionadas y la mínima o nula experiencia 

laboral de la nueva generación se convierten en un segmento idóneo para ser 

un buen destinatario de los mensajes que proporcionan las marcas 

empleadoras. 



4 
 

El fin último de las estrategias de employer branding no deja de ser el 

cliente. Por ello se persigue que los resultados internos se proyectan 

sobre éste, proporcionándole auténticas experiencias de 

compra/consumo (Agrawal & Swaroop, 2009). Los empleados, como 

genuinos embajadores de la marca, potencian las interacciones con 

el cliente y sus percepciones, construyendo relaciones a largo plazo 

(Punjaisri, Wilson, & Evanschitzky, 2008). De hecho, los resultados de 

las investigaciones que ponen en relación la satisfacción de los 

clientes y de los empleados evidencian que esta conexión no sólo 

existe, sino que es estrecha (Davies, 2008). 

 

El siguiente ensayo tiene como finalidad el estudio de marca empleadora del 

Banco del Pacífico. Dicho análisis tiene por objetivo conocer a fondo la manera 

en que la organización ha logrado generar un compromiso e incluso obtener 

lazos fuertes con sus colaboradores. 

 

La metodología llevada a cabo para el estudio es de tipo exploratoria y se 

aplica la investigación de tipo deductivo. 

 

Una vez analizado el macroentorno del sector se analiza las diferentes 

estrategias, el marketing mix de la organización. 

 

Con el presente estudio se desea conocer la percepción sobre la experiencia 

sensorial por los trabajadores y candidatos de la organización. 

 

Posterior al planteamiento de los objetivos específicos, el siguiente ensayo 

corresponde a un análisis bibliográfico, así como también de trabajos 

previamente revisados por diferentes autores. De tal manera que sea 

fundamentada en la consecución de los objetivos y finalmente en la obtención 

de conclusiones y recomendaciones   

 

La siguiente investigación responde con la siguiente estructura: Capitulo I, 

introducción, antecedentes, planteamiento y formulación problema, objetivo 

general y específicos; el capítulo II, contiene el marco teórico; el capítulo III, 



5 
 

el análisis situacional PESTA. En el capítulo IV, lo conforma el análisis de las 

estrategias de marketing. Para finalizar el capítulo V, conclusiones y 

recomendaciones. 

 

1.2. Antecedentes 

 

Las primeras iniciativas para construir una buena imagen como empleador, o 

estrategia de Employer Branding, surgen en los años 80 en Estados Unidos 

como respuesta a la necesidad de las organizaciones de convertirse en la 

mejor opción para trabajar, captando y reclutando a un colectivo específico de 

potenciales empleados por medio de acciones concretas. (Franco, Ayala, & 

Ayala, 2011) 

 

Actualmente las organizaciones han empezado a reaccionar proactivamente 

ante los cambios del entorno, por lo que significa que podrá anticiparse a los 

acontecimientos, es decir podrá estar alerta a presiones externas derivadas 

del entorno comúnmente llamadas (amenazas). 

 

Las empresas compiten en un estricto mercado mundial. Por esta razón 

buscan trabajadores idóneos para puestos concretos y cuya formación sea 

adecuada para su giro de negocio y de esta forma lograr que perdure su 

ventaja competitiva. A partir de dicha circunstancia las empresas diseñan 

estrategias de Employer Branding para facilitar los procesos de selección y 

que se tornen más efectivos. Y de esta forma obtener como resultado la 

disminución de índices de rotación del personal y mejora el clima y 

compromiso laboral. 

 

El Banco del Pacifico ha invertido en su organización y en su personal, con la 

finalidad de mantener buenas prácticas y un posicionamiento de liderazgo a 

nivel nacional. 

 

En la memoria de sostenibilidad del año 2018 de Banco del Pacífico, muestra 

datos que indican la contratación de 222 nuevos empleados, con un promedio 
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de rotación mensual de 0.91%, logrando un crecimiento de 3.022 a 3.502 

personas que apoyan día a día en el desarrollo de giro de negocio. 

 

La organización se fundamenta en los valores de integridad, respeto, 

transparencia, compromiso, trabajo en equipo, reconocimiento a las personas 

y vocación en el servicio, para que todos los que conforman el Banco del 

Pacífico trabajen para apoyar los objetivos de la Institución. Razón por la cual 

el Banco desarrolla múltiples acciones e iniciativas como el Employer 

Branding para promover el desarrollo integral de sus colaboradores. 

 

Un estudio realizado por la empresa Ferias 360 S.A. sobre Employer Branding 

determinó que en las empresas ecuatorianas grandes existe mucha 

conciencia de inversión en el clima laboral que afecta positivamente en la 

relación que tienen los colaboradores, (Feria 360, 2019). 

 

Esto se ve reflejado en los altos porcentajes que tienen las razones por las 

que escogieron a su empresa ideal para trabajar. 

 

Los nuevos emprendimientos, también tienen este efecto de atracción, sobre 

todo en aquellos que ya tienen prestigio o impacto en la sociedad con sus 

productos o servicios. 

 

Por lo pequeño que puedan ser en número de colaboradores, estos sienten 

de cerca este trato, pues sienten en realidad que son parte de la construcción 

de un proyecto que vale la pena y los enamora. 

 

El estudio indica que una de las empresas con mejor marca empleadora es: 

Banco del Pacífico, porque viene creciendo sin parar, ellos han posicionado 

fuertemente a la Marca Empleadora con tecnología, Digitalización y su 

abanderado su CEO Efraín Vieira, ha llevado esta bandera comunicacional en 

muchos espacios de eventos y de opinión, (Ferias 360, 2019).  
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Figura 1. Ranking mejor marca empleadora 

Fuente: (Ferias 360, 2019) 

 

1.3. Análisis de problema 

 

Las empresas han incrementado su preocupación por tener el mejor talento 

humano, y a su vez el interés de las personas por pertenecer a una de las 

organizaciones más reconocidas tanto a nivel nacional como internacional. 

Para realizar una adecuada elección de lugar de trabajo se nota que puede 

verse influenciada por la percepción de la imagen corporativa de una 

compañía, simultáneamente por las actuaciones del área de recursos 

humanos, los cuales deben actuar en equipo para lograr la atracción del mejor 

talento humano en el mercado laboral. 

 

Con el crecimiento continuo y la implementación de innovación 

tecnológica, la organización tiene la necesidad de atracción de jóvenes 

capacitados comprendido en edades de 18 a 30 años que cumplan con 

perfiles específicos para distintos proyectos estratégicos. Además, busca que 

el personal se mantenga alineado a la misión y visión del banco para alcanzar 

con los objetivos estratégicos. 
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Además, se necesita que la propuesta de valor frente a las personas se 

fundamente en aspectos que puedan ser comunicados, reforzados, retenidos 

con facilidad y, por consiguiente, asociados a la empresa.  

 

1.4. Objetivos 

 

1.4.1. Objetivo general 

 

 Analizar el impacto de la implementación de estrategias en la marca 
empleadora utilizada como herramienta de atracción de talento 
humano en Banco del Pacífico. 

 

1.4.2. Objetivos específicos 

 

 Realizar un análisis del macroentorno del sector. 

 Identificar las estrategias de marketing aplicadas por Banco del Pacifico 

para su marca empleadora. 

 Analizar el marketing mix de la marca empleadora Banco del Pacifico  

 Describir la propuesta de valor (EVP) de la marca empleadora   
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CAPÍTULO 2 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Marca Empleadora. 

 

El término Employer Branding hace su aparición en la década de los 90’. 

Simón Barrow Tim Amber lo define como aplicación de técnicas de marketing 

para el área de recursos humanos, (Salas, 2014). Su función es de atraer, 

retener y comprometer al talento humano, de mayor capacidad, con los 

objetivos estratégicos de la empresa, (Valdebenito, 2016). 

 

La aplicación de los principios de marketing a la dirección de recursos 

humanos es lo que en la literatura ha sido denominado como “employer 

branding”, (Fernández, Avelló, Gavilán, & Blasco, 2014). Esta nueva 

aplicación va más allá del mero beneficio que supone para las marcas 

comerciales el entendimiento del branding dentro de la organización, 

incorporando desde un nivel estratégico su capital humano (Gavilán, Avelló, 

& Fernández, 2013). Según (Backhaus & Tikoo, 2004, pág. 503) afirman, la 

adopción de un enfoque de marketing en la gestión de este intangible decisivo 

que es el capital humano se basa en que “aporta valor a la compañía y así, 

con una adecuada inversión en el mismo, el desempeño de la compañía 

puede ser mejorado”, (Fernández, Avelló, Gavilán, & Blasco, 2014) 

 

La marca del empleador se basa en la aplicación de conceptos de marketing 

para destacar el posicionamiento de una empresa como empleador. Su 

intención es la misma que la de una marca comercial: atraer nuevos clientes 

manteniendo los actuales. La diferencia estriba en el “cliente”, que aquí es el 

“empleado, actual y/o potencial”. Y por supuesto, al igual que una marca de 

consumo, la marca del empleador destaca los beneficios emocionales y 

racionales que el empleador proporciona a los empleados (Barrow & Mosley, 

2005). De todo lo anterior se desprenden tres elementos claves con respecto 

al branding del empleador: 
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1. El reflejo de los valores de la marca hacia a los consumidores gracias 

al compromiso de los empleados. 
2. La realización de la transmisión de la promesa de marca a los públicos 

internos y externos de la compañía. 
3. La importancia de la multidireccionalidad, es decir, la necesidad de 

aplicar las estrategias de branding de la marca empleadora a todos los 
niveles de la organización para conseguir el alineamiento de las 
conductas y valores de la dirección y el personal (Blasco, Rodríguez, & 
Fernández, 2014) 

 

(Keller, 2001) sostiene que la fuerza de la marca se percibe en la mente de 

los consumidores. Esta premisa es del mismo modo aplicable al caso del 

employer branding, en donde, además, dicha fortaleza es apreciable desde 

una doble perspectiva:  

 

 En el plano interno, origina un mayor nivel de compromiso y eficacia en 
los empleados, con sus consiguientes beneficios dentro de la 
organización.  

 En el plano externo, de manera directa, genera una identidad de marca 
del empleador diferenciada y atractiva para potenciales candidatos, 
que permitirá a la organización convertirse en un “empleador de 
elección” que selecciona a los mejores empleados. E indirectamente, 

al repercutir el rendimiento del trabajo de los empleados en la calidad 
percibida y la imagen de los productos y servicios, (Fernández, Avelló, 
Gavilán, & Blasco, 2014) 

 

2.2 Conocimiento de la Marca 

 

Es importante en la toma de decisiones y se considera como la capacidad del 

consumidor para reconocer o recordar una marca por sus atributos. 

 

(Moroko & Uncles, 2008) citado por (Gavilán & Avello, Employer Brand 

Attraction: factores para captar talento, 2011), considera que las marcas 

empleadoras de éxito se caracterizan por ser populares y notorias, por estar 

presentes como opción laboral tanto en los candidatos como en las 

consultoras especializadas en captación de talento. 
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2.3 Imagen de la marca 

 

La imagen corporativa es la base para el desarrollo de este concepto, la cual 

puede interpretarse como la idea, imagen o síntesis que se genera en la mente 

del público a partir de las percepciones que se tiene de la organización a 

través de sus valores, comunicaciones, cultura e influencia dentro del 

mercado y el entorno, (Costa, 2003) 

 

2.4 La experiencia de vivir la marca 

 

Según la publicación de (Schmitt, 1999) citado por (Córdova, 2015), la 

experiencia de marca se traduce en sensaciones y sentimientos, conocimiento 

y respuestas de comportamiento provocadas por los estímulos de marca que 

forman parte de su identidad. Es un conjunto de interacciones entre la 

organización y las personas.  

 

2.4.1. Pilares de la creación de la experiencia de marca 

 

 Compromiso corporativo 

 Enfoque en el cliente 

 Compromiso de los empleados 

 Mejora continua  
 

2.5 Employee Value Proposition (EVP) 

 

Una estrategia de Employer Branding está compuesta por acciones concretas 

orientadas a posicionar una organización como un buen lugar para trabajar, 

creando una reputación como empleador, como marca empleadora. Es decir, 

el objetivo es transmitir que es el mejor lugar para trabajar y posicionarse con 

este mensaje entre su público o públicos objetivo, (Goncer, 2014).  

 

(Goncer, 2014) expone que la EVP recoge lo que la organización ofrece a sus 

empleados, actuales y potenciales. Son aquellos atributos que definen el valor 

que aporta trabajar en la compañía. 
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La EVP muestra el ADN de la organización, pues deriva de la misión, visión y 

valores de ésta y se mezcla con la cultura de la empresa y la forma de ser de 

las personas y otros elementos que la constituyen, como los procesos 

organizativos, la forma de trabajar o el modo de gestionar a los equipos. Esta 

seña de identidad propia debe llevar implícito un mensaje claro que sustente 

la imagen de la compañía como empleadora. Pero esto no debe quedar en 

teorías o ideas poco definidas, sino que se trata de un hecho y es un mensaje 

que se ha de transmitir a todos los grupos que mantienen relación con la 

organización, poniendo el foco en los empleados actuales y los candidatos, 

(Goncer, 2014) 

 

2.6 Gestión del talento humano 

 

Puesta en práctica de estrategias o sistemas integrados diseñados para 

aumentar la productividad del lugar de trabajo mediante el desarrollo de 

procesos mejorados para atraer, desarrollar, conservar y aprovechar a las 

personas con las habilidades y aptitudes requeridas para resolver las 

necesidades actuales y futuras del negocio empresarial (Sendagorta & Martín, 

2017) 

 

La gestión del talento se fundamenta en la legitimización de que la 

potencialidad humana se puede relacionar con los procesos productivos 

eficientes, eficaces y efectivos. De esta manera, el papel que se le pide a la 

gerencia, además de desempeñar lo que clásicamente ha realizado (lo cual 

se asocia a la dirección, la toma de decisiones, la gestión, etc.), es que 

adquiera también conocimientos que le permitan detectar, apoyar, impulsar, 

poner a prueba e incentivar el talento de sus colaboradores y el suyo propio; 

todo esto como una nueva alternativa de cambio organizacional, (Tejada, 

2003). 

 

La gestión del talento cada día depende de su capacidad por relacionar 

sistemas tecnológicos de información con arquitectura organizacional y a su 

vez, con la interrelación interna y externa que la organización ha construido 

en el desarrollo de talento humano. 
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2.7 Atracción de talento 

 

La atracción de talento humano se fundamenta en el giro de negocio de cada 

empresa, es decir, cada una de las estrategias empleadas deben ser 

concebidas acorde a cada objetivo propuesto. No existe una regla en general 

que sea adaptable en las organizaciones simplemente debe esforzarse en la 

generación de una correcta estrategia que permita un proceso adecuado de 

atracción de talento, el mismo que permita captar el personal idóneo para los 

cargos en proyectos específicos. 

 

Son muchas las nuevas fórmulas que desplazan focos de talento. No solo las 

empresas las que almacenan el mejor talento, sino que fuera de ellas y en un 

mercado libre, puede hallarse innovación, calidad e ideas brillantes. Las 

nuevas tecnologías sirven de plataforma, ya no solo para albergar información 

sino también conocimiento, sino que debe salir a buscar ideas y soluciones 

también en la esfera global de colaboración, tanto de índole científico como 

tecnológico y empresarial, (Conrado, 2009). 

 

2.8 Retención de talento 

 

La retención de las personas exige poner atención especial a un conjunto de 

cuestiones, entre las cuales sobresalen los estilos administrativos, las 

relaciones con los empleados y los programas de higiene y seguridad en el 

trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la organización. Los 

procesos para retener a las personas tienen por objeto mantener a los 

participantes satisfechos y motivados, así como asegurarles las condiciones 

físicas, psicológicas y sociales para que permanezcan en la organización, se 

comprometan con ella y se pongan la camiseta. 

 

Todos estos procesos pretenden proporcionar un ambiente físico, psicológico 

y social de trabajo agradable y seguro, y también garantizar relaciones 

sindicales amigables y cooperativas, porque se trata de elementos 

importantes que definen la permanencia de las personas en la organización 
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y, más que eso, que las motivan a trabajar y a alcanzar los objetivos 

organizacionales, (Chiavenato, 2009). 

 

2.9 Estrategia de Marketing 

 

Tras determinar los objetivos se define a la estrategia de marketing que 

establece el modo como se pretenden alcanzar dichos objetivos. Dado que 

son variadas las estrategias de marketing que puede aplicar una compañía se 

realiza un estudio bajo tres criterios: la ventaja competitiva que persiguen 

desarrollar, el modo en que contribuyen al crecimiento de la organización y la 

posición relativa que defienden con respecto a la competencia. (Rodrígez, et 

al., 2006) 

 

La estrategia debe ser formulada sobre la base del inventario que se realice 

de los puntos fuertes y débiles, oportunidades y amenazas que existan en el 

mercado, así como de los factores internos y externos que intervienen y 

siempre de acuerdo con las directrices corporativas de la empresa. (Centro de 

Estudios Financieros, 2020) 
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CAPÍTULO 3 

 

ANÁLISIS DEL ENTORNO 

 

3.1 Análisis estratégico situacional PESTA (Ambientes Político, 

Económico, Social, Tecnológico, Ambiental) 

 

EL análisis PESTA presta especial atención en la valoración de factores 

externos que están relacionados con el mercado y también su capacidad para 

relacionarse con la estrategia organizacional. 

 

3.1.1 Entorno Político –Legal 

 

En Ecuador la actividad financiera según la Constitución del Estado 

realizada por la (Asamblea Nacional Constituyente, 2008) se basa en 

el artículo 308 establece que: Las actividades financieras son un 

servicio de orden público, y podrán ejercerse, previa autorización del 

Estado, de acuerdo con la ley; tendrán la finalidad fundamental de 

preservar los depósitos y atender los requerimientos de 

financiamiento para la consecución de los objetivos de desarrollo del 

país. Las actividades financieras intermediarán de forma eficiente los 

recursos captados para fortalecer la inversión productiva nacional, y 

el consumo social y ambientalmente responsable. 

 

Artículo 309 dispone que: “El sistema financiero nacional se 

compone de los sectores público, privado, y del popular y solidario, 

que intermedian recursos del público. Cada uno de estos sectores 

contará con normas y entidades de control específicas y 

diferenciadas, que se encargarán de preservar su seguridad, 

estabilidad, transparencia y solidez. Estas entidades serán 

autónomas. Los directivos de las entidades de control serán 

responsables administrativa, civil y penalmente por sus decisiones”.  

(Asamblea Nacional Constituyente, 2008)  
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Además, con relación al artículo 310 dispone que el único fin del 

sector financiero público es aumentar la productividad y 

competitividad de los sectores productivos para poder alcanzar los 

objetivos del Plan de Desarrollo y de los grupos menos favorecidos, 

impulsando su inclusión activa en la economía. 

 

En el Código Orgánico Monetario y Financiero, establece la regulación del 

sistema monetario y financiero, así como también todos los regímenes de 

valores y seguros del Ecuador, por lo que dentro de sus objetivos esta 

específicamente en fomentar la generación de trabajo, la producción de 

riqueza, su distribución y redistribución; además de procurar la sostenibilidad 

del sistema financiero nacional y regímenes de seguros y valores, (Asamblea 

Nacional Constituyente, 2014). 

 

Según la Ley Orgánica de Prevención, Detección y Erradicación del Delito de 

Lavado de Activos y del Financiamiento de Delitos determina en materia de 

cuerpo legal en el artículo 5 que:  Todas las instituciones del sistema financiero 

y de seguros, están obligados a informar a la Unidad de Análisis Financiero y 

Económico (UAFE) por medio de reportes previstos en la ley, (Asamblea 

Nacional Constituyente, 2016). 

 

Los bancos privados, públicos o mixtos se encuentran supervisados por la 

Superintendencia de Bancos, la misma que dispone normas generales que 

son aplicables en las instituciones del sistema financiero. 

 

Banco del Pacífico es una empresa pública mixta porque parte de su paquete 

accionario pertenece al estado. Por tal razón se encuentra regulada por la 

Superintendencia de Bancos y Seguros, Banco Central y Junta de Política y 

Regulación Monetaria. Además, maneja íntegramente distintas áreas de 

responsabilidad de la organización, fundamentándose sobre varias 

normativas, tanto nacionales e internacionales, de aplicación obligatoria o 

voluntaria, además de reglamentos, códigos y políticas internas diseñados 

para cumplir con los estándares propuestos. Lo que ha permitido seguir 
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creciendo en el medio, logrando incrementar un 15,22%, según lo indica la 

memoria de sostenibilidad del año 2018.  

 

 

Figura 2. Normativas Banco del Pacifico 

Fuente: (Banco del Pacífico, 2018) 

 

A pesar de que el estado y el sistema financiero se encuentra afianzados, los 

cambios en normas, leyes regulatorias, estatutos establecidos por el gobierno, 

pueden afectar de manera directa o indirectamente al desenvolvimiento de la 

organización en su desarrollo y crecimiento. 

 

3.1.2 Entorno Económico 

 

Los factores económicos son importantes para cada sector productivo, porque 

ellos determinan el rumbo de las empresas de un país o región, por lo cual se 

analizarán los principales aspectos de influencia. 

 

a. PIB 

 

De acuerdo a los datos presentados por el Banco Central el PIB en el primer 

trimestre de 2020, la economía ecuatoriana tuvo un decrecimiento de 2,4% 

con respecto a igual período de 2019. El Producto Interno Bruto (PIB) totalizó 
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USD 17.523 millones en términos constantes y USD 25.879 millones en 

términos corrientes, (Banco Central del Ecuador, 2020).  

 

 

Figura 3. Producto Interno Bruto 

Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2020) 

 

b. Sector de servicios financieros 

 

El sector de Servicios financieros (donde incluye las actividades 

económicas de bancos privados y públicos, mutualistas, financieras, tarjetas 

de crédito, seguros de vida), registró un crecimiento del 1,6% en su tasa 

interanual, explicado principalmente por una expansión anual de 3,2% en las 

operaciones de crédito del sector financiero en el primer trimestre de 2020, las 

cuales alcanzaron 2,9 millones. Esto equivale a un incremento de 0,09 

millones de operaciones con relación al primer trimestre de 2019, (Banco 

Central del Ecuador, 2020). 
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Figura 4. VAB Actividades de Servicios Financieros 

Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2020) 
 

c. Riesgo país 

 

Según los datos presentados por el Banco Central (Figura 5), el riesgo país 

en el Ecuador tuvo un incremento por efecto de la crisis generada por la 

pandemia, ya que se tuvo que proceder a la suspensión de actividades 

productivas en todo el país, logrando que se cree una incertidumbre 

internacional de los socios comerciales sobre la dinámica de su recuperación 

económica. 

 

Durante los primeros meses la economía también se vio afectada por la caída 

del precio del petróleo que es su principal producto de exportación, así como 

también se derivó un menor dinamismo en la demanda externa de productos 

no petroleros. Al finalizar el mes de abril presentó 5129 puntos, pero al mes 

de junio presenta una reducción a 2757 puntos. 

 



20 
 

 

Figura 5. Riesgo País 

Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2020) 
 

d. IPC 

 

El IPC, es una herramienta que permite medir la variación porcentual de los 

precios al por menor de un conjunto de bienes y servicios, el cual se puede 

tomar como referencia en la toma decisiones, analizando diversas situaciones 

de carácter económico principalmente para establecer salarios, estados 

financieros, o también estipular la pérdida de poder adquisitivo de la moneda.  

 

En el Ecuador se presenta una variación significativa del IPC del año 2019 

con respecto al presentado en el primer trimestre del año 2020.  

 

Según el boletín emitido por el INEC en junio de 2020, el Índice de Precios al 

Consumidor se ubicó en 105,62. La inflación mensual es de -0,62%, 

comparado con el mes anterior que fue de -0,26%, mientras que en junio de 

2019 se ubicó en -0,04% (Tabla 1) 
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Tabla 1. Índice de precios al consumidor y sus variaciones 

 

Fuente: (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2020) 
 

 

Figura 6. Inflación Mensual 

Fuente: (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2020) 
 

e. Reservas internacionales 

 

El Banco Central del Ecuador presenta datos a marzo del 2020 por reservas 

internacionales un saldo de USD1,990.2 millones (Figura 7) 
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Figura 7. Reservas Internacionales 

Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2020) 

 

Por concepto de Inversión Doméstica, colocó USD 9,097.8 millones, de los 

cuales las entidades financieras públicas pagaron por concepto de capital 

USD 7,768.4 millones. (Tabla 2) 

 

Tabla 2. Montos de Inversión Domestica  

 

Fuente: (Banco Central del Ecuador, 2020) 
 

3.1.3 Entorno Social  

 

El aspecto social es un factor determinante en el comportamiento poblacional 

del sector en el cual se desempeña la actividad económica. 
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a. Desempleo 

 

De acuerdo a las cifras publicadas por el INEC en el boletín de enero del 2020 

la tasa de desempleo a nivel nacional a diciembre de 2019 es de 3,8%, en la 

parte urbana con el 4,9%, y a nivel rural en 1,6%; dando a conocer que no 

existe las variaciones significativas a nivel nacional. (Figura 8) 

 

 

Figura 8. Tasa de desempleo a nivel nacional, urbano y rural, 2014-2019 

Fuente: (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2020) 
 

b. Empleo 

 

En el Ecuador la tasa de empleo adecuado a nivel nacional fue de 38,8%, a 

nivel urbano de 48% y a nivel rural de 20,6% a diciembre del año 2019. (Figura 

9) 

 

 

Figura 9. Tasa de empleo a nivel nacional, urbano y rural, 2014 -2019 

Fuente: (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2020) 
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A nivel nacional, las personas con empleo son el 44,7% y se encuentran en el 

sector formal. Mientras que el 46,7% de personas con empleo son parte del 

sector informal. (Figura10) 

 

 

Figura 10. Población con empleo en el sector formal e informal a nivel 

nacional, 2014-2019 

Fuente: (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2020) 
 

c. Nivel socioeconómico 

 

Según el INEC se destaca una categorización sobre el nivel socioeconómico 

existente en el Ecuador donde se clasifica de la siguiente manera:   

 

Tabla 3. Nivel Socioeconómico 

ESTRATO  

A 1,9% 

B 11,2% 

C+ 22,8% 

C- 49.3% 

D 14,9% 

Fuente: (Instituto Nacional de Estadística y Censos, 2010) 

 

Banco del Pacifico siempre preocupado en promover el desarrollo profesional, 

desde sus inicios ha contribuido al desarrollo social del país ya que ha 

desarrollado estrategias que le ha permitido abrir varias plazas de trabajo a 

nivel nacional bajo premisas de inclusión a grupos minoritarios, y dirigido a 

todos estratos existentes en el Ecuador. 
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Banco del Pacífico promueve la inclusión financiera con la finalidad de apoyar 

el progreso social y económico del país. También está facilitando a varios 

grupos de la población sus servicios financieros a través de soluciones 

alternativas al modelo bancario tradicional, mediante el desarrollo de canales 

y productos específicos. Todo lo anterior permite al cliente acceder al sistema 

financiero de forma rápida y segura, además de ofrecerle disponibilidad y 

proximidad 

 

3.1.4 Entorno Tecnológico 

 

En la actualidad todas las instituciones del sector financiero ecuatoriano están 

adaptando serios cambios tecnológicos como la digitalización a su modelo de 

negocio para poder desarrollar sus productos bancarios en línea, y a la vez 

comunicarse de forma inmediata con los clientes existentes y así mismo con 

sus clientes potenciales. 

 

Entre las estrategias desarrolladas por varias instituciones financieras   están: 

llamadas a PBX, chats virtuales, páginas web, app. Además, han hecho de la 

telefonía móvil su aliado especial para que los clientes hagan de su celular en 

una computadora portátil. 

 

3.1.5 Entorno Ambiental 

 

A nivel mundial las prácticas empresariales están desarrollando estrategias 

relacionadas con factores medioambientales, como parte de su propuesta de 

valor. A través de esto se ha notado la estrecha relación existente entre la 

empresa y medio ambiente, ya que trabaja de una manera más profunda para 

generar una gran ventaja, la misma que es la diferenciación frente a la 

competencia y sobre todo tener como resultado el incremento en el ejercicio 

económico. 

 

Según el estudio realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo sobre 

gestión de riesgos ambientales en las instituciones América Latina y el Caribe 
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indica que las instituciones financieras están desarrollando un modelo de 

sostenibilidad basado en aspectos ambientales, sociales y de gobernanza. 

 

En el aspecto de medio ambiente el sector financiero tiene como principio: no 

provocar daños, y ahora está adoptando el concepto de “promover el bien” 

donde trata de mitigar el impacto ambiental para considerar activamente las 

inversiones medioambientales.   

 

“Las empresas con gestión de activos que actualmente incorporan normas de 

gestión ambiental y social en sus inversiones ha crecido sustancialmente, 

desde aproximadamente 100 en 2006 a más de 1.000 en 2013, lo cual 

representa casi US$35 billones en activos”, (Nolet, Vosmer, De Bruijin, & 

Braly, 2014). 

 

La implementación de un sistema de gestión ambiental y social permite a 

cualquier institución financiera entender y lograr un equilibrio entre los riesgos 

ambientales y sociales en su cartera y; así mismo asignar todos los recursos 

necesarios para gestionar los riesgos.  

 

La inversión en un adecuado sistema de gestión ambiental y social también 

permite a una institución financiera aplicar: criterios de crédito, acuerdos 

contractuales, estructuras tarifarias y mecanismos de distribución del riesgo 

apropiados para poder disminuir o eliminar el riesgo ambiental y social.  

 

Banco del Pacífico desarrolla una política de sostenibilidad (Banco del 

Pacífico, 2018), ya que tiene un firme compromiso con el medioambiente y el 

cambio climático, siempre proponiéndose como objetivo principal la reducción 

del impacto ambiental en las actividades desarrolladas en sus oficinas a nivel 

nacional, donde se está monitoreando todas las actividades, tomando como 

indicador tres categorías: 

 

 Consumos (energía y recursos naturales) 

 Generación de residuos (papel y cartón)  

 Emisiones de gases efecto invernadero (GEI) 
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3.2 Fuerzas de Porter 

 

La competencia por obtener beneficios va más allá de los rivales consolidados 

de una industria para alcanzar también a otras fuerzas competidoras: los 

clientes, los proveedores, los posibles aspirantes y los productos suplentes. 

Esta ampliación de la rivalidad que se origina de la combinación de cinco 

fuerzas define la estructura de una industria y moldea la naturaleza de la 

interacción competitiva dentro de ella, (Porter, 2017).  

 

El análisis de las cinco fuerzas de Porter se basa en un modelo establecido 

bajo el marco del nivel de la competencia dentro de una industria o sector, 

para logra desarrollar una estrategia de negocio. 

 

 

Figura 11. Las cinco fuerzas que moldean la competencia en un sector 

Fuente: (Porter, 2017) 
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3.2.1 Poder de negociación de los compradores o clientes 

 

En el mercado existen diferentes grupos de compradores, sin embargo, todo 

depende de su situación actual y del poder adquisitivo con respecto a su 

compra o acceso al servicio con la industria global. 

 

En el sector bancario el poder de los compradores es bajo porque existen 

diversidad de agrupaciones de clientes que no están concentradas en un solo 

segmento y no representan una amenaza o retroceso. 

 

3.2.2 Poder de negociación con los proveedores 

 

En el sector bancario se puede notar que existe un poder medio de 

negociación porque, así como existen diferentes proveedores tanto de bienes 

y servicios se puede destacar que los proveedores son los clientes y si llegara 

a existir un riesgo de especulación se podría generar fácilmente la decisión 

de sustitución. 

 

3.2.3 Amenaza de nuevos competidores entrantes 

 

La amenaza es baja debido a que en la economía ecuatoriana el sector 

financiero tiene fuertes barreas que impiden la inversión en este sector, ya 

que no solo requiere de gran inversión económica, sino que también de 

infraestructura física, y capacitación al capital humano para que pueda existir 

diferenciación. 

 

Otro factor determinante son las regulaciones gubernamentales porque el 

Gobierno tiene políticas poco atractivas para la inversión y sobre todo para la 

inversión extranjera, a través de los controles que establece y del sinnúmero 

de requisitos que exige para poder formar parte del mercado. 
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3.2.4 Amenaza de productos sustitutos 

 

La amenaza es alta ya que existen varias instituciones en el sector financiero 

como las cooperativas de ahorro y crédito que están implementando similares 

productos; pero los elementos de diferenciación serán los que influyan en la 

decisión de compra de cada cliente. 

 

3.2.5 Rivalidad entre los competidores 

 

Existe diversidad de empresas que ofrecen similares productos financieros y 

la rivalidad es alta ya que cada uno se esfuerza por tener un mejor 

posicionamiento en el mercado y es donde sus clientes ejercen su poder de 

decisión de compra siendo guiados por el precio o por servicios adicionales. 

 

En la tabla 4 se implementó una matriz de análisis de Fuerzas de Porter donde 

se procede a valorar en una escala del 1 al 5 siendo: 1 como poco atractivo 

(valoración más baja) y 5 como muy atractivo, (valoración más alta). 
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Tabla 4. Matriz de análisis de Fuerzas de Porter 

FUERZAS DE PORTER 
1:NO 

ATRACTIVO 
2:POCO 

ATRACTIVO 
3:NEUTRO 4:ATRACTIVO 

5:MUY 
ATRACTIVO 

TOTAL 

PODER DE NEGOCIACIÓN DE LOS 
COMPRADORES 

      

Concentración de número de clientes versus número de 
compañías 

   X   

Posibilidad de negociación, especialmente en aquellos 
sectores de costes fijos elevados. 

   X   

Alto volumen de compra.     X  
Costes o facilidades para que los clientes puedan 
cambiar de empresa 

    X  

Disponibilidad de información por parte del comprador     X  
CALIFICACIÓN      3,82 

PODER DE NEGOCIACIÓN CON PROVEEDORES.       
Concentración de número de proveedores versus el 
número de empresas 

   X   

El volumen de compra.    X   
Número de productos sustitutos disponibles en el 
mercado 

    X  

CALIFICACIÓN      4,32 
AMENAZA DE NUEVOS COMPETIDORES 

ENTRANTES 
      

Economía de escala   X    
Diferencias de producto en cuanto a propiedad    X   
El valor de la marca     X  
Los requerimientos de capital.     X  
El acceso a la distribución.    X   

CALIFICACIÓN      4,26 
AMENAZA DE PRODUCTOS SUSTITUTOS       

Propensión del comprador a sustituir     X  
Precios relativos de los productos sustitutos.    X   
Coste o facilidad de cambio del comprador.    X   
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FUERZAS DE PORTER 
1:NO 

ATRACTIVO 
2:POCO 

ATRACTIVO 
3:NEUTRO 4:ATRACTIVO 

5:MUY 
ATRACTIVO 

TOTAL 

Nivel percibido de diferenciación de producto o servicio     X  
Disponibilidad de sustitutos cercanos     X  

CALIFICACIÓN      4,60 
RIVALIDAD ENTRE LOS COMPETIDORES       

Poder de los competidores.     X  
Poder de los proveedores.     X  
Crecimiento industrial.    X   
Diversidad de competidores.     X  

CALIFICACIÓN      4,75 
TOTAL FUERZAS DE PORTER      4,35 
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CAPÍTULO 4 

 

 ESTRATEGIAS DE MARKETING   

 

4.1 Estrategia de diferenciación 

 

Banco del Pacífico tiene como estrategia de diferenciación la innovación para 

buscar un liderazgo en calidad. La organización contribuye  a la 

modernización de la banca con innovación tecnológica a través de la creación 

en el 2017 de un centro de innovativo, tiene  el primer equipo con 

competencias en metodologías ágiles para ideación y desarrollos de 

proyectos (Grupo Ekos, 2018). Además, brinda una mayor apertura 

democrática al crédito, la incorporación de la mujer a la fuerza laboral del 

sector, y la introducción de prácticas de responsabilidad social empresarial. 

 

Se ha implementado nuevos servicios digitales para satisfacer a un mercado 

financiero exigente y competitivo. En el 2017 desarrolló asistentes como: un 

App Smart, Sophi agente virtual que responde todas las inquietudes de sus 

clientes; y Crédito Ágil, un servicio de solicitud de crédito en línea con 

acreditación inmediata. 

El impacto de la estrategia de innovación tecnológica es positivo porque se 

evidencia agilización en procesos externos de servicios financieros, y también 

en procesos internos como es la gestión de talento humano. 

 

 

4.3 Estrategia de segmentación 

 

Según un estudio realizado por la empresa (Feria 360, 2019) evidencia que 

su segmento de mercado está dirigido a personas jóvenes desde los 18 a 30 

años principalmente entre universitarios y ejecutivos junior y medios (Tabla 5). 

Principalmente los jóvenes se sienten atraídos por la propuesta de valor (EVP) 

de la marca y también ven atributos de la empresa como su reputación y sobre 

todo donde se puedan desarrollar profesionalmente. 
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Tabla 5. Ranking de mejor marca empleadora por edades 

 
Fuente: (Ferias 360, 2019) 

 

4.4 Análisis de marketing mix de marca empleadora 

 

4.4.1 Producto  

 

a. Marca empleadora banco del pacífico 

 

La estrategia de diferenciación y posicionamiento de una empresa debe 

cambiar a medida que se modifica el producto, el mercado y los competidores 

a lo largo del ciclo de vida del producto (CVP). (Kotler & Keller, 2006)  

 

A partir del concepto de ciclo de vida del producto se analiza la categoría en 

la que se encuentra la marca empleadora determinando que: está en etapa 

de crecimiento por la aceptación en el mercado y las utilidades en incremento. 

Así mismo ha optado por estrategias como: búsqueda de nuevos canales de 

cobertura, continuamente modifica su actividad publicitaria y busca penetrar 

en nuevos segmentos de mercado. Adicional como parte fundamental se 

involucra a los colaboradores en capacitación e innovación continua para que 

se pueda cumplir con los objetivos institucionales. 

 



34 
 

 
Figura 12. Ciclo de vida del producto 

Fuente: (Kotler & Keller, 2006) 

 

Banco del Pacifico ha construido su imagen enfocada principalmente en los 

valores de integridad, respeto, transparencia, compromiso, trabajo en equipo, 

reconocimiento a las personas y vocación en el servicio (Banco del Pacífico, 

2020). La marca empleadora genera valor tanto a su cliente interno y externo 

y todos los colaboradores de la institución trabajan por apoyar los objetivos de 

la Institución.  

 

El banco ha tomado múltiples acciones (EVP) e iniciativas para promover el 

desarrollo integral de su gente y que puedan vivir los valores del Banco 

(Cosano & De Elizalde, 2018), a través del diseño de acciones que 

proporcionen respeto y un adecuado ambiente de trabajo: 

 

1. Valores corporativos y Principios de actuación. 

2. Cumplimiento de la Ley y Normativa vigente. 
3. Respeto de las preferencias de los grupos de interés. 
4. Conflicto de interés.  
5. Transparencia de la información y confidencialidad. 

6. Administración Del Código de Ética. 
7. Rendición de cuentas 

 

4.4.2 Precio 

 

El precio es determinado por el potencial candidato (Aguado & Jiménez, 

2017), porque es el sacrificio que habría de pagar para incorporarse a la 

organización o para un cambio de puesto profesional.  
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La marca empleadora impulsa una decisión de compra favorable por la  

propuesta de valor (EVP) distinta y relevante en ingreso y permanencia de sus 

colaboradores. 

La marca empleadora BP tiene como propósito que, las personas que buscan 

el primer empleo se sientan atraídos por la institución. Su objetivo es realzar 

su propuesta en aspectos como: el horario de trabajo, el estilo de dirección, la 

ubicación del centro de trabajo, el nivel de desarrollo profesional al ocuparse 

un puesto, nuevos conocimientos, beneficios sociales, adaptación al cambio.  

  

 

4.4.3 Plaza 

 

Como parte de la logística o distribución la marca empleadora está presente 

por e-commerce para tener más posibilidades de conexión con el cliente. 

 

Las redes sociales conforman un elemento de distribución para poder llegar a 

su target como son jóvenes recién titulados; donde también se puede llegar a 

profesionales, por medio de la alianza con consultoras externas tanto para 

selección de talento y otras actividades como: evaluación de competencias, 

clima laboral. 

 

La marca empleadora esta apalancada por portales de empleo especializado, 

en la cual se encuentra una integración entre oferta y demanda laboral 

existente en el mercado.  De esta manera se puede tener el acceso inmediato 

a un número ilimitado de hojas de vida a toda hora del día, durante todo el 

año. Conjuntamente se obtiene una reducción de costos y mucho más espacio 

para anunciarse.  

 

4.4.4 Promoción 

 

Las redes sociales han acrecentado su poder en los últimos años, ya que 

proporcionan múltiples beneficios como: el aumento de visibilidad, generación 

de empatía con el público, fidelizan el talento, y proporcionan información 
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relevante e inmediata al consumidor objetivo en el campo del employer 

branding. (Aguado & Jiménez, 2017) 

 

El banco posee una estrategia en social media, ya que tiene presencia en las 

principales redes sociales Facebook, Instagram, LinkedIn, YouTube, Twitter. 

Debido al gran poder innovativo, especialmente por la actividad de Banco. 

 

En Facebook por medio de su fanpage, se publican las ofertas lanzadas por 

las compañías socias, así como infografías, imágenes o contenido de interés 

para los seguidores, que utilizan la mayor red social para realizar consultas o 

interactuar entre ellos. 

 

LinkedIn es una plataforma en la cual se destaca Banco del Pacifico con 

120.540 seguidores, para presentar sus oportunidades laborales y programas 

de pasantías. Adicionalmente se destaca el trabajo conjunto con consultoras 

externas. Del mismo modo quienes realizan las publicaciones se etiquetan 

bajo hashtags relacionados con la actividad del programa como pueden ser: 

#empleo #FamiliaBdp  

 

YouTube sirve como plataforma directa para difundir una fuerte campaña de 

comunicación offline. Se practica storytelling; las cuales son historias que 

transmiten una imagen de la empresa lo más cercana posible a la realidad, la 

misma que tiene la capacidad de proporcionar a la audiencia una idea de lo 

que podría ser trabajar en ella. 

 

En su página Web mantiene un portal de empleo que posee espacios que 

optimizan palabras claves para tener resultados inmediatos en los buscadores 

y así fácilmente encontrar la oportunidad laboral en el área que se 

promociona. De esta manera también facilitará un aumento de tráfico al sitio. 

 

Street marketing es otra estrategia de promoción y se utiliza para ser adaptado 

a objetivos institucionales. Por ello también utiliza pancartas, paneles de bus, 

folletos publicitarios para marcar la diferencia. 
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4.4.5 Personas 

 

Banco del Pacífico ha contribuido al país para incrementar su tasa de empleo 

del 49% en el año 2018. Debido a que se realizó contrataciones de 222 nuevos 

empleados. Obteniendo un promedio de rotación mensual de 0.91%, lo que 

ha permitido que la plantilla crezca, pasando de 3.022 a 3.502 personas que 

apoyan día a día el desarrollo de la Institución. (Banco del Pacífico, 2018) 

 

Tabla 6. Número de empleados por tipo de contrato laboral por genero 

 
Fuente: (Banco del Pacífico, 2018) 

 

Las estrategias para proporcionar valor (EVP) a sus empleados, se diseñan 

bajo un esquema de experiencias del cliente interno y sobre todo bajo su nivel 

de satisfacción.  

 

La empresa busca la creación de buenas relaciones y al mismo tiempo el 

fortalecimiento de la marca empleadora. 

 

Propuesta de valor (EVP): 

 

 Plan de carrera (Tabla 8) 

 Beneficios organizacionales (uniformes, remuneración, bonos 
vacacionales, alimentación, anticipos de sueldos, beneficios sociales, 

seguro de vida, seguro médico) 

 Retiro voluntario y provisiones 

 Licencia por paternidad y maternidad 

 El código de ética plantea inclusión de grupos minoritarios desde los 

procesos de selección y promoción interna.  

 Para contratación y rotación de personal promueve el trato no 
discriminatorio en términos de clase social, género, política, religión, 

personas vulnerables o excluidas del ámbito laboral. 
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 Sistema de Gestión de Seguridad y Salud Ocupacional acorde con los 
requisitos de la norma internacional OHSAS 18001:2007 

 Proporciona programas de capacitación para promover el crecimiento 
profesional y consecución de los objetivos en temas como: la 

especialización en el cargo, la actualización en políticas y 
procedimientos, la preparación para la transformación e innovación o 
asuntos diversos como charlas de empresa y familia. (Cosano & De 
Elizalde, 2018) 

 Educacion e- learning en capacitación en lavado de activos 
 

Tabla 7. Empleados con Diagnóstico de Potencial y seguimiento de 

plan de carrera 

 
Fuente: (Banco del Pacífico, 2018) 

 

4.4.6 Procesos 

 

El Banco realiza un monitoreo de todo lo referente a social media, para poder 

tener reportes de todos los visitantes de los sitios web; y al mismo tiempo 

obtener datos de preferencias para el diseño de estrategias que alcancen 

rápidamente al consumidor. 

 

Por el sitio web institucional llega directamente a sus colaboradores o cliente 

interno, donde se puede realizar procesos de valoración de cargos para 

puntuar y definir la pirámide remunerativa, en la cual se toman en cuenta 

varios aspectos como: capacidades de actuación, competencias, gestión 

interna, resultados y valor agregado.  

 

Con la finalidad de posicionarse en un escenario más atractivo frente al 

mercado laboral ecuatoriano, se usan encuestas remunerativas anuales 

proporcionadas por consultoras reconocidas en el medio.  
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Realiza evaluaciones por el Programa transversal al BdP de Inventario de 

Talento, para conocer a los colaboradores con un alto perfil de competencias 

a través de tests, entrevistas y assessment  centers,  y así poder  identificar  

posibles  sucesores  de  puestos  clave y,  al  mismo  tiempo,  focalizar  el  

desarrollo  específico  de  competencias  del  personal. 

 

4.4.7 Posicionamiento 

 

Banco del Pacífico fue fundado el 10 de abril de 1972 por Marcel J. Laniado 

de Wind. Inicio actividades con un capital de 40 millones de sucres, aportado 

por 447 accionistas de Guayaquil, Quito, Cuenca, Machala, Manta y 

Babahoyo. (Banco del Pacífico, 2020) 

 

 Misión 
 

“Contribuir al desarrollo del país con responsabilidad social, generando valor 

para nuestros clientes y la comunidad, mediante una banca inclusiva y con 

talento humano.” 

 

 Visión 

 

“Ser un banco universal líder en todos los segmentos, con la mejor experiencia 

del cliente, mediante la innovación digital y un modelo de negocio sostenible 

y humano.” 

 

a. Posicionamiento de la empresa 

 

Banco del pacifico es una institución financiera que está fundamentada en una 

estrategia que consiste en: impulsar el crecimiento de todos los segmentos de 

la economía, con productos y servicios que atiendan las necesidades de los 

clientes. Su administración es encontrar procesos más eficientes, a menores 

costos, y de impacto directo. (Banco del Pacífico, 2020) 
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Según el estudio realizado por la revista Ekos en el año 2018 Banco del 

Pacifico (Grupo Ekos, 2018) se encuentra entre las 100 marcas más grandes 

en el Ecuador, la misma que maneja diferentes campañas comunicacionales 

para lograr posicionarse como el banco con mejor apoyo a diferentes sectores 

para cada una de sus necesidades financieras  

 

Entre los atributos que más se resaltan son: 

 

 La trayectoria e integridad de Banco del Pacífico. 

 La confiabilidad de su manejo administrativo con sus calificaciones de 
riesgo e indicadores financieros. 

 La innovación con productos y canales de última tecnología y un 

portafolio completo de productos de captaciones, colocaciones y tarjeta 
de crédito. 

 

La innovación es su eje principal en su giro de negocio, la misma que ha 

convertido su marca en un referente en el mercado. Además, tiene como 

complemento una buena comunicación publicitaria, la cual está constituyendo 

un atractivo para el público en general. 

 

 
Figura 13. Reconocimientos de la marca Banco del Pacifico 

Fuente: (Grupo Ekos, 2018)  

 

b. Posicionamiento de Marca empleadora Banco del Pacifico 

 

La marca empleadora es destacada por una EVP (Employee Value 

Proposition) basada en innovación, la misma que se ha posicionado como una 

de las marcas con mejor reputación en el país. Según un estudio realizado por 
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la empresa (Ferias 360, 2019) donde se ha encuestado a 14311 alumnos y 

exalumnos demás de 50 Universidades y Tecnológicos de todo el país, en 

edades que van de los 18 a los 40 años, lo que constituye una muestra 

estadística representativa para determinar la Empresa Ideal para trabajar, es 

decir, la Empresa con mejor Marca Empleadora del País. Para definir la 

empresa con mejor Employer Branding, se consideró: 

 

1. Cantidad de votos: los mismos que fueron tabulados de la pregunta 
abierta ¿Cuál es para ti la empresa ideal para trabajar en el Ecuador? 

2. Ponderación de las razones de esa elección. 
 

Se presenta que Banco del Pacifico tiene un nivel de aceptación muy bueno y 

está en el ranking 7 a nivel nacional acompañada de algunas empresas 

públicas y privadas. (Tabla 9) 

 

Tabla 8. Mejor reputación empleador del país 

 
Fuente: (Ferias 360, 2019)  

 

La empresa (Great Placce To Work, 2019) cada año establece un ranking del 

mejor lugar para trabajar donde evalúa ciertas características como: el nivel 

de satisfacción de sus colaboradores, excelencia para atraer y retener 

personas  que impulsen el negocio y logren sus objetivos. 

 

En el año 2019 Grate Place to Work premió a la empresa Banco del Pacífico 

como una de las mejores empresas para trabajar en el segmento empresa 

con más de 500 colaboradores ocupando el cuarto lugar a nivel nacional.  

(Tabla 10) 
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Tabla 9. Empresas con más de 500 Colaboradores 

 
Fuente: (Ekos, 2019) 
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CAPÍTULO 5 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

 Derivado del análisis empresarial al Banco del Pacifico se determinó 
una correcta alineación de las estrategias aplicadas con su misión, 
visión, lo que le permite cumplir con objetivos estratégicos y a la vez 
mantenerse sostenible en el entorno. 

 Las estrategias están diseñadas con una EVP o propuesta de valor 
basada en innovación. 

 El impacto de la aplicación de estrategias de marketing en la marca 

empleadora facilita la penetración en el mercado y se evidencia por 
estudios sobre el posicionamiento de la empresa en el mercado como 
una de las cinco mejores marcas empleadoras a nivel nacional y 
calificado como uno de los mejores lugares para trabajar. 

 La marca empleadora está diseñada con visión de futuro y demuestra 
que está invirtiendo recursos en su desarrollo para facilitar procesos de 
atracción de talento. 

 Los medios digitales actúan como herramienta fortalecedora de gestión 

de talento. Sin embargo, este medio no asegura la atracción ideal de 
empleados ni su fidelización.  

 Las estrategias y sus políticas de gestión de personas en su marca 
empleadora, se enfocan en el reclutamiento y la contratación y no 

descuidan procesos posteriores como on-boarding y desempeño.  

 Se recomienda como estrategia la implementación de un programa de 
atracción de talento mediante la participación en bolsas de empleo en 
convenios con universidades para poder atraer talentos jóvenes 

destacados con formación actualizada  

 Se debe realizar una evaluación de información a los postulantes sobre 
experiencia de marca. Para que el área de talento humano y marketing 
tenga con claridad cuáles son los aspectos que han influido en la 

decisión de compra o elección de marca. 
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