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Introducción 

 

A inicios de la pandemia del coronavirus la mayor parte de las empresas de 

Latinoamérica hacían prevalecer diversas modalidades y estrategias laborales con el fin de 

conservar a su equipo de trabajo y continuar manteniendo su posicionamiento en el mercado; no 

obstante, esto posteriormente se convirtió en algo insostenible, por lo que lamentablemente 

tuvieron que optar por prescindir de los servicios de muchos empleados debido a que no 

obtenían casi ingresos económicos y por ende se tornaba imposible poderles pagar sus 

remuneraciones. En realidad, la economía de los países de América Latina y el Caribe fue la más 

afectada por la crisis del 2020, lo cual se evidencia en los resultados deficitarios en la variación 

del PIB de -6.8% y en la variación del empleo de -9% en el 2021 para la región (CEPAL, 2021). 

Las expectativas para el 2022 referente a la economía a nivel mundial son de un 

crecimiento del 4.5%; sin embargo, los avances tecnológicos se constituyen en un arma de doble 

filo para la demanda laboral, ya que las empresas optan por la comercialización y ejecución de 

procesos para sus clientes a través de plataformas digitales, prescindiendo de este modo de 

muchos puestos de trabajo, prevaleciendo las jornadas de tiempo parcial, contratos temporales, 

entre otros, lo cual da como resultado la inestabilidad laboral y por ende una mayor rotación de 

personal (CEPAL, 2021). 

En el caso particular de Ecuador, el mercado laboral presenta más incrementos que 

decrementos en la demanda de empleos, lo cual en febrero de 2022 se refleja con una tasa de 

desempleo de 7.4% a nivel nacional (INEC, 2022). Esto se debe principalmente a que las 

empresas buscan alcanzar sus intereses organizacionales con el mínimo personal posible, 

dejando de lado aspectos importantes para conservar el talento humano que poseen, como son: 

salarios justos, flexibilidad de horarios, posibilidades de crecimiento laboral, y un agradable 

ambiente de trabajo; esto lo evidencia un estudio hecho por el portal de empleos Multitrabajos a 

más de 8800 personas, donde se observa que el 54% de los encuestados que actualmente laboran 

en una empresa, planean renunciar por los motivos antes descritos (Abril, 2022). 

La estabilidad laboral es un derecho indiscutible, más aún desde que surgió la pandemia 

del coronavirus, ya que gracias a eso en Ecuador se creó la Ley Orgánica de Apoyo 

Humanitario, la cual surge como respuesta ante la desfavorable crisis económica causada por el 
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COVID-19, donde se resuelven ciertas medidas que buscan preservar las fuentes de trabajo y 

garantizar estabilidad a los trabajadores (Gualli y Cárdenas, 2022). Sin embargo, la existencia de 

esta Ley no ha sido impedimento para que muchos empleadores, sobre todo del sistema 

financiero, desvinculen a sus trabajadores, lo cual resulta inaudito, ya que el sector financiero ha 

experimentado “(…) una tasa de crecimiento anual de 12.1% , alcanzando los $51,144 millones 

de dólares al 31 de diciembre de 2021, superior en $10,336 millones de dólares a lo registrado al 

31 de diciembre de 2019” (Banco Central del Ecuador, 2021); esto se debe a las captaciones y 

colocaciones en hogares y empresas. Hecho que implica mayor trabajo para el sistema 

financiero, ya que su productividad se ha incrementado significativamente en los últimos años, y 

por ende la rotación de personal debe ser mínima o nula. 

Dados los antecedentes descritos, el presente trabajo abordará un análisis sobre la 

rotación del personal en el sistema financiero. El propósito de esta investigación radica en 

analizar la rotación de personal y las causas que la originan, especialmente en el sistema 

financiero; para lo cual se ha dividido el presente documento en tres secciones. La siguiente 

sección presenta documentación teórica sobre temas relacionados con la rotación de personal y 

datos importantes a nivel internacional. La tercera sección refleja algunas implicaciones y 

recomendaciones prácticas respecto a las problemáticas que generan la rotación de personal en el 

sistema financiero. Y la última sección culmina con las conclusiones del estudio realizado. 

 

Cuerpo  

 

El Talento Humano en las Empresas 

 

El talento humano se constituye en uno de los elementos más valiosos que posee una 

empresa para poder crecer y posicionarse en el mercado en que se desenvuelve. Por lo tanto, es 

de vital importancia saber potenciar al máximo al personal, de modo que con sus habilidades y 

conocimientos no solo logre ser un aporte para los resultados de la organización sino también 

consiga crecer profesionalmente dentro de la misma; hecho que desencadenará un mayor nivel 

de estabilidad y compromiso de la fuerza de trabajo (Alles, 2017). 
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Teorías de Motivación  

 

Teoría de las Necesidades de Maslow: Abraham Maslow formuló en 1943 un 

concepto de jerarquía de las necesidades que influyen en el comportamiento humano. 

Dicha teoría se plantea en base a una pirámide, la cual expresa que las necesidades 

inferiores son prioritarias, y por lo tanto, son más potentes que las necesidades 

superiores de la jerarquía. Solamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades 

inferiores, gradualmente en su conocimiento entran las necesidades superiores, y con eso 

la motivación para poder satisfacerlas (CETYS Educación Continua, 2021). 

 

FIGURA 1 

JERARQUÍA DE LAS NECESIDADES 

 

Nota. Elaborado por el autor 
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Teoría del reforzamiento de Skinner: La teoría de reforzamiento del sicólogo 

Burrhus Frederic. Skinner afirma que para la motivación del recurso humano de una 

organización  no es necesario entender sus necesidades ni las razones por las que los 

empleados deciden satisfacerlas, sino más bien que el administrador o gerente requiere 

entender la relación entre las conductas y sus resultados y a partir de esto crear 

condiciones de trabajo que alienten las conductas deseables y desalientes las indeseables 

(CETYS Educación Continua, 2021). 

Según (Pradas, 2018), Skinner se basa en tres tipos de reforzamiento, que son: 

 

 Positivo: Por medio de elogios a las mejoras y conductas que se desea 

animar. 

 Negativo o evitación: A través del establecimiento de reglas o normas que 

el empleado desea cumplir con el propósito de evitar una sanción o regaño. 

 Extinción: Cuando se aplica la exclusión  del reforzamiento positivo, es 

decir, no se anima a los empleados por medio de elogios por los óptimos 

resultados de su trabajo ni por su conducta. 

 Castigo: El mal comportamiento de un empleado genera como resultado 

una acción correctiva disciplinaria, que puede ser: advertencia formal al 

empleado, multa o despido. 

 

La Rotación de Personal 

 

La rotación de personal se puede definir como el flujo de empleados que entran y salen 

de una organización, ya sea de manera voluntaria o involuntaria; es decir, por renuncia o 

despido; lo cual no siempre significa algo negativo, ya que en una empresa es necesario que 

haya rotación de personal de modo que se logre renovar el talento humano, siempre y cuando 

sean más las entradas que las salidas de personal, ya que tampoco se puede mantener el personal 

estancado debido a que esto podría interferir en los resultados organizacionales (Cabrera et al., 

2011). Adicionalmente, también debe considerarse que los empleados cambian de puesto y lugar 

de trabajo debido a que aspiran tener nuevas y mejores oportunidades que los acerque cada vez 

más a cumplir sus objetivos profesionales y salariales (Márquez et al., 2021).  
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Por lo general, cuando existe una excesiva rotación voluntaria de personal en una 

empresa, esta condición se debe a una insatisfacción y desmotivación del talento humano, lo cual 

suele estar intrínsecamente relacionado a una ineficiente gestión por parte de los directivos. 

(Márquez et al., 2021). Según un estudio llevado a cabo por la red social profesional y 

empresarial LinkedIn, los motivos por los que se ocasionan las renuncias por parte de los 

empleados son principalmente por: escasas oportunidades de desarrollo dentro de la empresa, 

lideres poco empáticos que conllevan a que exista un indeseado ambiente laboral, y una 

remuneración poco satisfactoria conforme al mercado laboral (Chura et al., 2017).  

Algunas soluciones que han sido insertadas por ciertas empresas para disminuir la alta 

rotación voluntaria de personal han sido: beneficiar a los empleados con becas académicas, 

proporcionar capacitaciones constantes que promuevan la actualización de los conocimientos 

profesionales de sus empleados, insertar centros infantiles o guarderías que le permitan a los 

padres de familia dejar a sus niños para que sean cuidados mientras ellos laboran, etc. (Vargas, 

2022). 

Por otra parte, es importante destacar lo que señala John Badel, gerente general de la 

sede Colombia de “Lee Hecht Harrison”, que es una firma líder en Latinoamérica dedicada al 

desarrollo de talento humano, respecto a que cuando un empleado es removido de su cargo, esto 

provoca que la empresa incurra en gastos de hasta doce veces el valor de su sueldo para 

liquidarlo, a esto se le suma el hecho de que la nueva persona contratada para ocupar esa vacante 

demorará de dos a seis meses aproximadamente para adaptarse a ese puesto de trabajo, lo cual 

implica inversión de tiempo y dinero; no obstante, si la contratación que se realiza no es la 

adecuada, dicha inversión se convertirá en un gasto irreversible; por lo tanto, es de vital 

importancia que al momento de contratar se analice exhaustivamente el currículo de cada 

aspirante, no solo a nivel académico, sino también poner mucho énfasis en la permanencia que 

ha obtenido en cada empleo, ya que eso ayudará a tener una idea más clara del grado de 

compromiso y responsabilidad de la persona que se va a contratar (Vargas, 2022). 

 

Modelo de Turnover 

 

El término turnover es muy conocido por los directivos de Talento Humano, ya que 

permite medir el número de empleados que abandona una empresa en un determinado periodo de 
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tiempo. Cabe resaltar que con este indicador se logra obtener una evaluación integral de la 

cultura organizacional, además de corroborar si la selección de personal se está realizando 

óptimamente (Sancak, 2022). 

Si bien es cierto, turnover es una palabra de origen inglés, que traducida al español se 

describe como rotación, giro o innovación; partiendo de esto, se puede indicar que existen cuatro 

tipos de turnover, que son: voluntaria, involuntaria, funcional y disfuncional; las cuales se 

describen a continuación: 

Voluntaria: Se da generalmente por: 

 Recibir una mejor oferta laboral en otra empresa; 

 Insatisfacción con el entorno laboral, debido a mala gestión o chismes; 

 Falta de perspectiva provocada por la ausencia de una trayectoria profesional 

(Clavijo, 2022). 

Involuntaria: Se origina por: 

 Deficiente desempeño de los empleados; 

 Falta de adherencia del empleado a la cultura de la empresa; 

 Incumplimiento de contrato; 

 Conducta poco ética del profesional; 

 Problemas financieros de la empresa (Da Silva, 2021; Clavijo, 2022). 

Funcional: Se suscita cuando el propio empleado, descontento y con desempeño 

ineficiente, presenta su carta de renuncia; lo cual resulta favorable económicamente para la 

empresa debido a que se ahorra pagar valores de liquidación correspondientes al tiempo de 

servicio prestado por parte del empleado (Sancak, 2022). 

Disfuncional: Según Da Silva (2021) “Lo disfuncional ocurre cuando un empleado, con 

buen desempeño y un perfil acorde con la empresa, corta lazos con la empresa en la que opera.  

Este tipo de rotación de personal también revela problemas en la retención del talento, 

además de indicar que el ambiente de trabajo o los gerentes necesitan mejorar. 

Para poder calcular el turnover, es necesario tener listo lo siguiente: 

 Número total de empleados que dejaron la empresa durante el periodo establecido. 
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 Número promedio de empleados que trabajaron para la empresa durante el periodo 

establecido.  

No existe un porcentaje ideal a cumplirse; no obstante, “se puede decir que las empresas 

con un porcentaje de hasta el 10% están logrando retener bien sus talentos, ofreciendo un 

ambiente de trabajo agradable para sus profesionales, además de contar con procesos eficientes 

de reclutamiento e incorporación” (Clavijo, 2022). 

 

Causas de la Rotación de Personal 

 

La rotación de personal en las empresas se debe a diversas causas, entre ellas podemos 

citar la clasificación que mencionan los autores Montoya y Boyero (2016), la cual se divide en 

dos segmentos importantes: 

 

Rotación Forzosa. Incluye situaciones que no pueden ser controladas por el empleado, 

pero que lo obligan a desvincularse de la organización.  

Rotación Voluntaria. Encierra algunas condiciones mediante las cuales el empleado 

decide salir de la organización, ya sea de forma permanente o temporal. 

 

FIGURA 2 

Causas de rotación de personal 

 

Nota. Tomado de la Revista Científica "Visión de Futuro" (pp. 5-17), por (Montoya y Boyero, 

2016) 
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Adicionalmente, no puede faltar la clasificación propuesta por el reconocido autor 

Chiavenato (2007, como se citó en Rodríguez Grisales, 2020) afirma que las causas de rotación 

del personal se deben a factores internos y externos que la organización debe saber controlar 

óptimamente, ya que estos determinan la conducta de los empleados dentro de la empresa. 

 

Factores Internos. Incluye situaciones que no pueden ser controladas por el empleado, 

pero si por los directivos de la organización. Generalmente son más los factores internos los que 

provocan la rotación de personal. 

Factores Externos. Comprende aspectos que atraen al empleado a salir de su lugar de 

trabajo, con la plena seguridad de que fuera de esa empresa existen mejores oportunidades. 
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FIGURA 3 

Causas de rotación de 

personal

 

Nota. Tomado del Artículo de Reflexión, Universidad Militar Nueva Granada. Repositorio 

documental Core (pp. 9-12), por (Rodríguez Grisales, 2020) 

 

Efectos Económicos de la Rotación de Personal 

 

La alta rotación de personal implica costos significativos para la empresa, no solo a 

nivel monetario sino también en lo que respecta a la reputación e imagen organizacional, lo cual 

conlleva a que se perciba un ambiente de inestabilidad laboral, afectando de este modo inclusive 

la relación que existe entre los clientes y la empresa, ya que hay colaboradores que crean una 

relación agradable con ciertos clientes y al momento que se desvinculan de su puesto de trabajo, 

dichos compradores o usuarios se sienten afectados, debido a que estaban acostumbrados al trato 
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de ese empleado en particular, ya sea porque se identifican con él o simplemente porque se 

sentían satisfechos con su atención (Vargas, 2022). 

La rotación de personal encierra costos primarios, secundarios y terciarios, los cuales se 

describen en la siguiente ilustración:  

 

FIGURA 4 

Costos de la rotación de personal 

 

Nota. Tomado de la Revista Sociología Contemporánea, Universidad Politécnica de Altamira. 

Ecorfan Bolivia (p. 46), por (Hernández Olivares et al., 2017) 

 

La Rotación de Personal a Nivel Internacional 

 

México. Según datos obtenidos de la capital Ciudad de México, en el 2018 la tasa de 

rotación de personal no ha bajado del 5% hace ya varios periodos; no obstante, las empresas que 

pertenecen al sector financiero e industrial han reportado índices menores al 5%, lo cual resulta 

bastante favorable para dichos sectores de la economía del país. Dentro de los motivos 
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principales por los que se da la rotación de personal están: inconformidad con los sueldos, lo que 

ha provocado que un 27% de empleados abandonen sus puestos de trabajo; asimismo, se puede 

destacar las escazas oportunidades de crecer profesionalmente dentro de las organizaciones con 

un 21.7% (Guevara y Guevara, 2020).  

Chile. Durante el 2018 el país acrecentó la tasa de rotación de personal en un 3.3%, lo 

cual en mayor proporción se debe a salidas voluntarias; cuyas causas se dan en un 27% debido a 

que los trabajadores aspiran obtener mejores y mayores beneficios al conseguir un nuevo 

empleo; en cambio un 20% se desvincula de la empresa en que labora porque anhela lograr un 

desarrollo profesional que vislumbra lejano o nulamente en su puesto de trabajo actual, lo cual lo 

impulsa a buscar nuevas oportunidades en el mercado laboral (Cabrera et al., 2011), 

Perú. En el 2018 el país llegó a ocupar el tercer lugar en Latinoamérica con un 18%, el 

cual es uno de los mayores índices de rotación de personal en la región, hecho que se considera 

bastante preocupante si se observa que el promedio de este indicador en este segmento 

poblacional está en un 7.5%. Esto se debe principalmente a que los colaboradores se cambian de 

puestos o se desvinculan definitivamente de las organizaciones porque son reubicados o 

despedidos por su empleador por diversas razones; un ejemplo real, el caso particular de la Caja 

Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A. donde se evidenció un 22.51% de rotación de 

personal en el 2017, lo cual se torna en un índice demasiado alto para esta compañía del sector 

financiero (Chura et al., 2017). 

Colombia. La rotación laboral en las empresas colombianas se ha tornado alarmante en 

el 2018, ya que los resultados de dicho indicador se han disparado hasta llegar al 74%, siendo 

mayormente afectados los empleados en edades comprendidas entre los 20 a 29 años de edad, si 

a eso se le suma el hecho de que el 95% de este talento humano posee la experiencia laboral 

requerida para su puesto de trabajo; es decir, que existe bastante potencial; sin embargo, parece 

que los colaboradores no son retenidos y lo suficientemente valorados (Guevara y Guevara, 

2020). 

 

Sistema Financiero 

 

El sistema financiero está compuesto primordialmente por los bancos, mutualistas, y 

cooperativas de ahorro y crédito, las cuales permiten generar algunos productos monetarios a 
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través de los que se busca promover el desarrollo de la economía de un país. Su función básica 

radica en transformar el ahorro de unas personas en la inversión de otras (Rodríguez, 2020).  

El sistema financiero sufre cierta desconfianza por parte de la ciudadanía, la cual está 

íntimamente relacionada con la gestión del gobierno de turno de cada país, debido a que este es 

el encargado de mantener una estabilidad económica, que garantice un alto nivel de confianza. 

En un estudio realizado recientemente en América Latina y el Caribe, menos del 40% de la 

población confía en los bancos; a excepción de países como Bolivia, Brasil y Ecuador, en los 

cuales se observan niveles que oscilan entre el 48% y 55%; sin embargo, este hecho se puede 

suscitar debido a la crisis económica ocasionada por la pandemia del coronavirus, la cual 

favoreció en gran manera el grado de endeudamiento (Keefer y Scartascini, 2022). 

 

La Rotación de Personal en el Sistema Financiero 
 

Según Ramírez (2019) el sistema financiero ha experimentado significativos cambios 

organizacionales, los cuales han provocado afectaciones principalmente a nivel interno, ya que 

se ha incrementado la explotación de la fuerza laboral, lo que ha provocado daños severos y en 

algunos casos irreversibles en los trabajadores, tanto en su salud como en su calidad de vida, 

esencialmente a causa del estrés laboral. 

A partir de la incorporación de nuevas tecnologías de la información en las instituciones 

que conforman parte del sector financiero, el personal ha sido clasificado internamente como 

viejo o nuevo, ya que es necesario saber manipular determinadas plataformas para ser parte del 

talento humano que es reconocido por su desempeño y conocimientos innovadores. Por lo tanto, 

dichas transformaciones han incrementado de manera directa el trabajo, lo cual ha provocado 

cierta tensión en los colaboradores, ya que han visto tambalear sus puestos de trabajo, que antes 

consideraban como fijos o permanentes por los años de prestación de sus servicios, dando paso 

de esta manera a la tan indeseada rotación de personal (Ramirez, 2019). 

Diversos estudios han analizado la intención de rotación en entidades del sistema 

financiero. La investigación de Bamfo et al. (2018) examinó el papel mediador de la satisfacción 

laboral de los empleados de primera línea en la relación entre el comportamiento abusivo del 

cliente y las intenciones de rotación de empleados en la industria bancaria. El estudio muestreó a 



13 

 

 

 

186 empleados de primera línea de díez bancos en Ghana. Este estudio reveló que el 

comportamiento abusivo de los clientes tiene un efecto negativo y significativo en la satisfacción 

de los empleados de primera línea en el sector bancario.  

Otro estudio realizado en la ciudad india de Madurai, por Muthukumaran et al. (2018) a 

138 gerentes de 116 sucursales bancarias, tanto del sector público como privado, arrojó como 

resultado que los principales factores que mantienen a un empleado en su puesto de trabajo son: 

un buen salario, seguridad laboral, clima organizacional agradable, y oportunidades de 

crecimiento profesional y por ende laboral. Los hallazgos del estudio se discutieron en función 

de los resultados sobre salario, condiciones de trabajo, estrés laboral, compromiso de los 

empleados e intención de rotación de los gerentes del banco. 

La cuestión de la intención del personal de irse es una gran preocupación para la alta 

dirección y gerentes de recursos humanos, ya que se constituye en uno de los temas más 

costosos y desafiantes dentro cualquier organización a nivel mundial. En el caso particular de 

Malasia, la industria bancaria registra la mayor tasa de rotación de personal del país, lo cual tiene 

una profunda influencia en el desempeño de los bancos y su productividad. Las razones que 

conllevan a que exista esta alta rotación son las problemáticas en el entorno de trabajo y el estrés 

laboral (Falahat et al., 2019). 

En el caso particular de Ecuador, un artículo presentado por la Universidad Técnica de 

Ambato, recalcó que la alta rotación del personal afecta directamente la planificación estratégica 

y su ejecución, debido a que influye significativamente en los cambios de planes en la 

organización, provocando conflictos a nivel empresarial e insatisfacción laboral en los 

empleados. Asimismo, un estudio realizado en la ciudad de Milagro, aseveró que la rotación de 

personal eleva los costos empresariales, principalmente en la gestión de talento humano, sin 

dejar de lado que el efecto causado se ve reflejado en el descontento y desmotivación de los 

trabajadores, lo cual radica substancialmente en el desempeño laboral, y por ende en la 

productividad empresarial (Tapia, 2022). 

El Banco Pichincha, que en la actualidad es una entidad bancaria con mayor aceptación 

y credibilidad por parte de los ciudadanos ecuatorianos; en el 2020, presentó un informe a través 

del cual dio a conocer algunos indicadores generales respecto a su personal, tales como: que el 

95.89% de su personal tiene un contrato fijo indefinido, y la tasa de rotación no deseada de su 

personal es del 2.6%; no obstante, en el 2021 esta tasa subió al 5.76%. Según lo manifiesta este 
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informe, el banco promueve el desarrollo de un buen equipo humano, para lo cual se ha 

preocupado por retener el talento humano que sirve de pilar fundamental para el crecimiento 

productivo organizacional. Adicionalmente, ha realizado nuevas contrataciones, las cuales si se 

revisan desde el año 2018 hasta el 2022, han decrecido notablemente, de una tasa de 19.70% a 

8.70%, respectivamente (Banco Pichincha, 2022) 

 

Implicaciones Prácticas 

 

Las empresas con alta rotación de personal no solo pierden dinero, su repercusión más 

letal se refleja en el declive del compromiso laboral por parte de sus colaboradores, así como un 

clima organizacional deplorable, lo cual a su vez conlleva a mas rotación de personal, es algo 

que se convierte en un círculo vicioso de nunca acabar, lo cual inclusive puede llegar a un 

extremo más comprometedor desde el punto de vista económico, como lo es la pérdida de 

clientes debido a la imagen de inestabilidad laboral que proyecta. 

Las personas que trabajan en el sistema financiero están expuestos a riesgos 

psicosociales, debido a la sobrecarga de trabajo, lo cual provoca incomodidades que repercuten 

en la salud física y mental de los empleados, llegando a afectar seriamente el sistema cognitivo 

de cada persona, ocasionando problemas de depresión e irritabilidad, lo cual a su vez genera una 

disminución en el óptimo desempeño de los trabajadores (Pazmiño, 2016). Cabe resaltar que 

existe una íntima relación entre la rotación de personal y el clima organizacional, ya que este 

último es considerado uno de los factores internos que impulsa mayormente a los empleados a 

desvincularse de una empresa de manera voluntaria; dentro de este se incluyen las condiciones 

de trabajo, relaciones interpersonales, retos y oportunidades dentro de la organización. 

Por lo tanto, es de suma importancia para las empresas del sector financiero, considerar 

una mejora en la gestión del talento humano, comenzando desde una óptima selección, ya que es 

aquí donde parte todo, por lo que es recomendable que los posibles aspirantes a un puesto sean 

personas que cumplan a cabalidad con el perfil solicitado, tanto a nivel académico como en 

experiencia laboral; posteriormente es fundamental que exista un proceso de inducción y 

capacitación, donde los seleccionados conozcan más a fondo: la misión, visión y valores 

organizacionales, pero sobre todo puedan tener claras las funciones y responsabilidades propias 

del cargo; respecto a las capacitaciones, estas deben ser impartidas periódicamente, de modo que 
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el personal se encuentre siempre actualizado en relación a los nuevos productos o servicios que 

proporciona su institución; sin embargo, luego de haber captado el talento humano adecuado, 

viene lo más difícil que es mantener ese potencial humano en la empresa, para lo cual se deben 

incorporar las estrategias que sean necesarias para garantizar la permanencia por un largo 

tiempo, tales como: pagos oportunos de nómina; reconocimientos y comisiones por metas 

alcanzadas; celebraciones de fechas importantes; flexibilidad ante cualquier calamidad que se 

presente en los colaboradores; y calidad humana, que se vea reflejada en todos los niveles 

jerárquicos. 

 

Conclusiones  

 

 

Con el contenido descrito en el cuerpo del presente documento, se puede evidenciar que: 

 

 El talento humano se constituye en uno de los elementos más valiosos que posee una 

empresa para poder crecer y posicionarse en el mercado en que se desenvuelve, por 

lo que se torna imprescindible mantenerlo motivado siempre, valiéndose para ello de 

teorías como las de Maslow y Skinner, cuyo objetivo radica en mantener satisfecho 

el talento humano en una empresa, dándole la prioridad que se requiere a sus 

necesidades, con la finalidad de que pueda tener un desempeño eficiente a nivel 

organizacional. 

 Es necesario que se retenga el talento humano potencial de una empresa a través de 

diversas estrategias de motivación, tales como: pagos oportunos de nómina; 

reconocimientos y comisiones por metas alcanzadas; celebraciones de fechas 

importantes; flexibilidad ante cualquier calamidad que se presente en los 

colaboradores; y calidad humana, que se vea reflejada en todos los niveles 

jerárquicos; al emplear este tipo de estrategias beneficiará a la organización y a sus 

empleados. 

 El sector financiero se mantiene en constante innovación, lo cual es positivo para la 

ciudadanía, pero en ciertos casos tiene una repercusión negativa en sus funcionarios, 

ya que les acarrea estrés basado en una constante presión de mejora continua, lo cual 
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es necesario manejar cuidadosamente de modo que los funcionarios no se vean 

afectados sino más bien se sientan estimulados cada día a ser mejores profesionales 

en el cargo que desempeñan. 

 La rotación de personal tiene que ver con el flujo de empleados que entran y salen 

de una organización, ya sea de manera voluntaria o involuntaria, dicha rotación debe 

conservar un índice bajo, el cual debe ser como máximo del 10%, de modo que se 

pueda asegurar que se está logrando retener bien al talento humano, ofreciendo un 

ambiente de trabajo agradable para sus profesionales, además de contar con 

procesos eficientes de reclutamiento e incorporación, tal como lo señala el Modelo 

de Turnover. 

 La rotación de personal en el sistema financiero está creciendo y la generación de 

nuevas plazas de empleo cada vez va menguando; por lo que es de vital importancia 

que las organizaciones revisen y reajusten su gestión desde el inicio, comenzando 

con la eficiencia en los procesos de selección, teniendo claras las funciones y 

necesidades de cada puesto de trabajo, de modo que no sobrecarguen de 

responsabilidades a una persona en un momento dado. Adicionalmente, es necesario 

analizar periódicamente la política salarial y de incentivos a nivel empresarial, ya 

que este es uno de los factores que repercute mayormente en la decisión de salida 

voluntaria de los trabajadores.  

 El gobierno de turno debería realizar un seguimiento oportuno a las empresas en 

torno al cumplimiento de la Ley Orgánica de Apoyo Humanitario en lo que respecta 

a la estabilidad laboral, sobre todo actualmente que el Ecuador se encuentra a paso 

lento reactivándose económicamente. 
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