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Implementacidn de estrategias de Employer Branding para mejorar la
atraccion y retencion de talento humano mediante el compromiso

organizacional

Resumen

Contar con talento humano de calidad aporta a las organizaciones en el desarrollo eficiente de sus
actividades. Ademas, esta condicion puede perdurar al retenerse dicho talento. Este fendbmeno se
asegura al atrae personal y fomenta su retencion entregando una buena proyeccion de su cultura
organizacional. Se cumple con tales consideraciones al aplicar correctamente estrategias de
Employer Branding (EB) que, se destinan a fortalecer el compromiso de los colaboradores al
construir una marca para el empleador. La investigacion gira en torno al fenémeno descrito, se
indaga sobre una empresa de elaboracién de productos dermo-cosméticos en la ciudad de
Guayaquil. Asi, se pretende determinar como las estrategias de EB se relacionan con el
compromiso organizacional de los empleados de una empresa. La importancia del trabajo radica
en que, esta situacion entrega resultados al interno de la organizacion, al mejorar la productividad
del recurso humano y de los procesos, a la vez que da una mejor imagen de la empresa, que se
vuelve mas atractiva para dentro del mercado laboral para atraer talento humano mas competitivo.
Se realiza a primera instancia una investigacion bibliografica que guie el desarrollo de la
investigacién, de modo que se aborda un capitulo con la construccion metodoldgica para llegar a
la consecucion del objetivo. La metodologia se centra en una investigacion no experimental, de
enfoque cuantitativo con caracter descriptivo y explicativo. La técnica teérica considera es
hipotética-deductiva mientras que las técnica empiricas son el cuestionario de compromiso
organizacional por Meyer y Allen (1991) y un temario para EB.

Employer branding, compromiso organizacional, atraccion y retencion de
Palabras clave: talento humano, ventaja competitiva.

Abstract

Having quality human talent contributes to the organizations in the efficient development of their
activities. In addition, this condition may persist when said talent is withheld. This phenomenon
ensures personal attraction and encourages retention by providing a good projection of their
organizational culture. Such considerations are met by correctly applying Employer Branding (EB)
strategies that are intended to strengthen the commitment of employees to build a brand for the
employer. The investigation revolves around the described phenomenon; it is investigated on a
company of elaboration of dermo-cosmetic products in the city of Guayaquil. Thus, it is intended to
determine how EB strategies relate to the organizational commitment of employees of a company.
The importance of the work lies in the fact that this situation delivers results within the organization,
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by improving the productivity of human resources and processes, while at the same time giving a
better image of the company, which becomes more attractive within the company. labor market to
attract more competitive human talent. First of all, a bibliographical research is carried out to guide
the development of the research, so that a chapter is approached with the methodological
construction to achieve the objective. The methodology focuses on non-experimental research, with
a quantitative approach with a descriptive and explanatory nature. The theoretical technique
considered is hypothetical-deductive while the empirical techniques are the organizational
commitment questionnaire by Meyer and Allen (1991) and a syllabus for EB.

Employer branding, organizational commitment, attraction and retention of human
Key words talent, competitive advantage.

Clasificacion JEL
JEL Classification




Implementacidn de estrategias de Employer Branding para mejorar la atraccion y retencion del talento humano

INTRODUCCION

En la actualidad para las organizaciones es un
desafio atraer y retener potenciales talentos
para su fuerza laboral. Se considera como tal
porque “conservar el talento humano es una de
las variables criticas de competitividad hoy en
dia” (Jiménez & Aravena, 2015). Por esto, las
compafiias no solo deben posicionarse como
marca ante sus clientes o consumidores, sino
gue, deben también ser vistos como excelente
empresa empleadora para los prospectos de
empleados.

En este desafio, las compafilas buscan
convertirse en una marca empleadora atractiva
para los talentos actuales y futuros. “Desde que
nacié el concepto de talento, entendido como
capacidades y herramientas que una persona
tiene, las empresas comenzaron a preocuparse
cada vez mas por la correcta gestion de las
personas dentro de ellas” (Di Girolamo, pag.
38). Las organizaciones estan recurriendo a la
aplicacion de Employer Branding, en donde
construir una reputacion de buen empleador
entreluce como principal objetivo. La nocién que
persigue es tanto para futuros colaborares,
como a los integrantes actuales de una
organizacién. Para ello, se puntualiza como
necesaria la mejora de politicas de recursos
humanos y el fomento de una buena cultura y
clima organizacional; generando el compromiso
por parte de los colaboradores.

En este punto, cabe destacar que los
colaboradores al presente, se concentran en
profesionales nacidos entre los afios 80y 90
(Panchano, 2013). Es decir, a primera por
personas nacidas a finales de los afios que las
clasificarian como Generacibn X, mas no
concuerdan especificamente con sus
caracteristicas, debido a hallarse en la brecha
de transicion entre la etapa analoga y digita. En
segunda instancia  por las personas
pertenecientes concretamente a la generacién
de los Millennials, debido a que su clasificacién
se extiende hasta 1997. Panchano (2013)
explica que tales profesionales son
considerados como nativos digitales, que
aprecian su tiempo libre, su poder adquisitivo, la
innovacion, salir de lo cotidiano, el buen clima
laboral, la proyeccion de la carrera y el equilibrio
entre vida/trabajo.

La Generacion X y de los Millennials es la que
actualmente ingresa al mercado laboral. Su
deseo por un clima organizacional en equilibrio
con la vida personal es un atributo que no ha
fomentado la retencion de los recursos
humanos en las empresas, ya que; estos no
llegan a percibir todo ambiente organizacional
como el apropiado para desenvolverse

profesionalmente. Por tanto, no conservan una
fidelidad hacia la empresa donde laboran. Su
insatisfaccion apunta constantemente a tomar la
decisién de abandonar las organizaciones.

Las actividades laborales dentro de empresas
gue no tienen buenas condiciones laborales,
son vistas como un puente para llegar a una
organizacién que si las ofrezca. Los atributos
gue tiene una organizacion se asocian a la
intencion conductual de busqueda de trabajo
(Roque & Neves, 2016, pag. 224). Por eso se
consideran como la oportunidad de ganar
experiencia, mas no de mantenerse Yy fidelizarse
en ellas.

Cuando los talentos se desvinculan de la
compaifiia, representan una pérdida, no solo por
el talento ya capacitado que se va de la
compafiia sino también, por el tiempo que la
organizaciéon invirti6 en la formacién para el
puesto. “El costo de la rotacién de personal no
solo implica pagar un anuncio o el servicio de
una agencia de colocacién, los costos mas
fuertes se dan en los procesos productivosn y
de servicios desajustados por la inestabilidad
del personal’. (Alvarez & Ojeda, 2017, pag. 3)

Las personas no renuncian por un mejor sueldo,
si no por aspectos no salariales que influyen en
su decision. Por lo general, estos aspectos no
salariales se resumen en un clima laboral
adecuado, posibilidades de crecimiento, vy
beneficios corporativos, que hacen que los
colaboradores en general se sientan motivados
y productivos, y asi toman la decision de
guedarse en la compafia (Escobedo, 2013).

Consecuentemente, surgen las estrategias y
esfuerzos para para crear planes de retencidn
de talentos. Esta nocibn ha pasado a
considerarse parte necesaria de la gestion
organizacional. Por tal razén, el este trabajo
se resalta la importancia de implementar
estrategias de Employer Branding.

A este panorama, se suma la competitividad
con la que se hallan los profesionales en el
mercado laboral. En este orden, también es de
gran interés poder atraer al talento humano de
gran capacidad. “Se puede decir que el éxito
empresarial se encuentra ligado al
reclutamiento de personas capaces y con altos
niveles de motivaciéon hacia el trabajo” (Agreda,
2014, pag. 67). Asi, las estrategias de Employer
Branding aprovechan dicha circunstancia y
torna los procesos de seleccion més efectivos.
Esto disminuye los indices de rotacion del
personal y mejora el clima y compromiso
laboral.
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El término Employer Branding hace su aparicion
en la década de los 90’. Simén Barrow Tim
Amber lo define como aplicacién de técnicas de
marketing para el area de recursos humanos
(Como se cit6 en Campanario, 2014). Su
funcioén es de atraer, retener y comprometer a al
talento humano, de mayor capacidad, con los
objetivos estratégicos de la empresa.

En general, “las marcas se encuentran entre los
mas valioso activos de una compaiiia y por ello,
la gestion de la marca es una de las actividades
clave dentro de la mayoria de las empresas”
(Blasco, Rodriguez, & Fernandez, 2014, pag.
34). Tradicionalmente, los esfuerzos destinados
a construir la marca se centran en el desarrollo
de productos o servicios a entregar por la
organizacion. Este Branding dentro de un
enfoque interno a la organizacién, aunque se
puede verdaderamente usar el marketing dentro
de la organizacion, es decir; enfocandose en los
colaboradores que se desenvuelven en la
empresa.

Desarrollado este punto, se pasa a denominar
Employer Branding. Tal nocién busca gestionar
el conocimiento y la percepcién que tienen los
colabores de la organizacion, asi como los
posibles colabora que observan el actuar de la
empresa en el mercado (Sullivan, 2004). Aplicar
las estrategias de marketing a nivel interno, se
repercute en la percepcion del cliente externo,
especialmente en el talento humano que busca
opciones de empleo.

Sullivan (2004) describe que:

Un esfuerzo exitoso en la gestion de la
marca de empleo aumenta tanto la
cantidad como la calidad de los
solicitantes, reduce la tasa de rotacién
entre los mejores empleados y aumenta
la productividad general de la fuerza de
trabajo. (pag. 1)

Para conseguir lo planteado el autor Sullivan
(2004) indica como elementos para la gestién
de la marca; la cultura de intercambio y de
mejora continua. También, un equilibrio entre
correcta gestion y alta productividad. Por ultimo,
los reconocimientos y las compensaciones. Los
esfuerzos para este planteamiento, les
permitirian a las organizaciones convertiste en
una empresa de referencia para el mercado
laboral.

En otras palabras, el Employer Branding busca
promover acciones efectivas para generar una
cultura que predisponga al desarrollo
profesional, y a un buen clima organizacional;
caracteristico de buena comunicacion interna,
trabajo en equipo y condiciones O6ptimas de
trabajo que ayude a los colaboradores a

sentirse comprometidos con la compafiia y sus
objetivos.

Contar con una fuerza laboral comprometida
implica un mejoramiento de la productividad y
competencia con la que ésta se desenvuelve en
el ambiente organizacional. La productividad
ligada a la competitividad, entrega una ventaja
competitiva a las empresas en su actividad de
negocio. Pero, esta ventaja acarreada con
estrategias de Employer Branding se dan
también a nivel del mercado laboral. Vista de
una manera atractiva para este campo, la
organizacién gana atencion por parte del talento
humano con mayor capacidad, en contraste a
otras empresas que no trabajan en su Branding
para la parte de recursos humanos.

De manera puntual el valor que se genera con
el fomento de la percepcion interna, resultante
en la retencién y desarrollo del recurso humano,
se presenta de acuerdo a Araque, Sanchez, &
Uribe (2017) en:

e Aumento de rendimiento financiero;

El potencial de los trabajadores;

El mejoramiento del clima laboral;

La satisfaccion del clima laboral;

La orientacion al cliente;

El compromiso organizacional. (2017, pag.
97)

Para el enfoque externo, Sousa, Arriscado,
Ferreira, & Quesado (2016) recalcan en que es
una forma de que las ofertas laborales sean
mas atractivas en el mercado laboral. (pag. 39)

El presente trabajo de investigacion pretende
analizar la implementacion de estrategias de
Employer Branding para mejorar la atraccion y
retencion de talento humano mediante el
compromiso organizacional. Para esto, la
investigacibn se propone como objetivos
especificos: Explicar c6mo una compafiia al
implementar el Employer Branding puede
atraer, retener y potenciar talento humano
para su organizacion. Para luego analizar
como las estrategias del Employer Branding
les permite tener mayor ventaja dentro del
mercado laboral. Con el fin de determinar la
relacion que existe entre las estrategias del
Employer Branding y el compromiso
organizacional.

Los objetivos detallados se valieron de una
construccion metodoldgica para una
investigacion no experimental de enfoque
cuantitativo, debido al manejo que la
informacion va a tener. Se considera el enfoque
cuantitativo debido a que en el caracter
descriptivo y explicativo se aplicaran la técnica
empirica dada por Meyer y Allen (1991) con su
cuestionario de compromiso Organizacional, a
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lo que se le suma un cuestionario de Employer
Branding disefiado en particular para la
investigacién propuesta. Claramente, luego de
haber realizado una investigacién bibliografica
que guie todo el proceso se cumplird con un
razonamiento hipotético-deductivo para generar
conclusiones sobre el tema y de acuerdo a los
objetivos.

REVISION DE LA LITERATURA
EMPLOYER BRANDING

Dentro del ambito laboral el Employer Branding
aparece como un interés genuino en comunicar
y atraer a futuros colaboradores a la compaifiia,
segln sus objetivos estratégicos, fortalezas y
propuesta de valor, donde el principal objetivo
es atraer potenciales talentos para que se
conecten con los objetivos de la organizacion.
Asi mismo, estas estrategias de Employer
Branding o marca empleadora también
permitirdn retener a los talentos que forman
parte de la empresa (Ramon, 2016).

Campanario (2014) afirma que el Employer
Branding se fundamenta en la aplicabilidad de
estrategias y conceptos de marketing en la
direccion del capital humano, cuya finalidad es
atraer, retener y fidelizar a los mejores talentos
dentro de la compafiia, donde la marca supone
una ventaja competitiva. Este, al igual que una
marca comercial, busca captar nuevos clientes,
pero en este caso busca ser una empresa
atractiva para los talentos, sean estos
colaboradores que ya pertenecen a la empresa
o futuros colaboradores.

En ese sentido, Jiménez, Pimentel y Echeverria
(2010) explican que el Employer Branding o
marca empleadora se produce a partir de la
cultura organizacional que se encuentra
establecida dentro de cada empresa. Es un
proceso que aplica estrategias de marketing
interno donde se beneficia a los colaboradores.
No obstante, esta promocién interna sera
apreciada desde una perspectiva externa que
permitirdA que los futuros empleados o
potenciales talentos se sientan identificados e
interesados para laborar en aquella compafiia.

Para esto, Lainez (2016) explica que “la esencia
del Employer Branding es la expresion externa
de la cultura interna” (pag. 4). Esto quiere decir,
gue esta tendencia comprende al empleo como
tal, al empleador, al compromiso, al clima y la
cultura organizacional, asi como a los
empleados, de tal manera que dentro de estos
factores se gestionan estrategias que fomenten
el desarrollo de los talentos, y, éste a su vez es
apreciado por las personas externas, que
comienzan a percibir que aquella compafia es
el mejor lugar para trabajar.

Por su parte Lopez, Rodriguez, y Fernandez
(2015) refieren que “el concepto de Employer
Branding puede ser enmarcado dentro de las
actividades clasicas de marketing interno,
aunque va mas alla” (pag. 36). Por lo tanto, el
Employer Branding no solo utiliza herramientas
estratégicas del endomarketing, sino que mas
bien se complementa con la marca del
empleador, donde la principal intencion es crear
una marca que logre atraer y retener a los
potenciales talentos. Estas autoras también
realizaron una investigacién empirica donde
incorporan cuatro conceptos claves que son
necesarios para la construccién de una marca
empleada. En primer lugar, resaltan que debe
existir la transmision de valores y la transmision
de ventajas de la compafiia a los empleados
actuales y potenciales, y luego refieren que es
necesario fomentar una buena comunicacion
interna, asi como gestionar el sentido de
pertenencia que los empleados tienen hacia la
marca del empleador.

La Revista Ekos (2011) publicé que el Employer
Branding “surge a partir de la necesidad de
crear equipos de trabajo mas competitivos”
(pag. 1). Por lo que la empresa invierte para
posesionarse como una organizacién de buena
reputacion que fomenta el clima laboral. En ese
sentido, la cultura organizacional cobra una
importancia fundamental puesto que no solo
regula los procesos, sino, que promueve el
compromiso y la identificacion de la empresa
con los colaboradores y viceversa.

La marca dentro del Employer Branding.

La marca puede formar parte de los indicadores
de calidad dentro de la gestion del area de
recursos humanos, Segun Alles (2015) hay que
considerar dos definiciones: la primera, la marca
de recursos humanos y segundo, la marca
empleadora. También explica que:

La marca de recursos humanos, que
identifica la valoracién positiva dentro
de una organizacién posee el area, es
un producto de la eficacia de su gestion,
[en cambio]. La expresién inglesa
employer branding (marca empleadora)
implica construir una imagen positiva en
el mercado, conseguir una buena
reputacion como empleador tanto entre
colaboradores actuales como entre las
personas que en el futuro podrian
incorporarse a la organizacion. (Alles,
2015, pag. 71)

En otras palabras, la marca empleadora se
convierte en una marca reconocida en el
mercado laboral, donde se proyecta Ila
personalidad e imagen corporativa, este punto
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es clave para los candidatos o colaboradores al
momento de decidir entre permanecer o
pertenecer a la empresa. Esto se refiere a las
expectativas que tiene el talento o futuro talento
de vivir dentro de la organizacion, alineadndose a
sus metas individuales y asi asumiendo el reto
de pertenecer a la misma, es decir, que los
potenciales talentos se comprometan con la
compafiia. (Andersen, 2007)

Para esto Minchington (Como se citd6 en
Campanario, 2014) indica que:

La marca es la imagen que refleja la
organizacién como un gran lugar para
trabajar. Se dirige tanto a empleados
actuales como al mercado externo. El
arte y la ciencia de la marca de
empleador son la suma de un
compendio de iniciativas; atraccion,
compromiso y retencion destinadas a
mejorar la marca de empleador dentro
de la compaifiia. (pag. 2)

“‘Desde este ambito, se propone el concepto de
marca como elemento diferenciador frente a los
competidores con la intencién de captar talento”
(Costa & Carmen, 2015, pag. 14). De tal
manera, que la marca cumple un papel
fundamental que formara parte de la percepcién
externa que los consumidores, clientes y
candidatos tengan de la compafiia, en general,
la organizacion establece valores, vision y
mision, cultura, sistemas y comportamientos
dentro de sus funciones, mismos elementos que
se presentan como ventajas al momento de
promover un clima laboral favorable y ofrecer
beneficios tanto econémicos como emocionales
a los colaboradores con la intencion de retener
a los mejores talentos y atraer a futuros
candidatos.

Entonces se puede decir, que la marca es una
mixtura de aquellos atributos tangibles e
intangibles que ofrece la empresa a sus
colaboradores, y que se reconocen como
beneficios de trabajar en aquel lugar. Por lo
tanto, se convierte en un proceso dinamico
donde la compafiia se esfuerza por ofrecer una
propuesta de valor a sus empleados, como
estrategia que mejore su imagen externa e
interna, y, a cambio los colaboradores se
comprometen a trabajar en pro del desarrollo de
la compaifiia.

Importancia del Employer Branding.

La importancia radica en mostrarse ante el
mercado laboral de manera visible, que los
posibles colaboradores tengan acceso a la
informacion de la misién y vision de la empresa,
su cultura, metodologia de trabajo, que tipo de
colaborador buscan incorporar, y asi despertar

afinidad con los futuros talentos, siendo mas
competitivos con otras ofertas. (Beck, 2015)

Ramaén (2016) explica que:

Hoy hablar de marca empleador es algo
muy natural y cotidiano; igualmente lo
es contar con una clara estrategia de
comunicacion en redes sociales y apps
especializadas, donde los empleados
actuales y futuros tengan acceso a
informacion relevante de sus
compaiiias. (pag. 2)

Es decir, que estas estrategias haciendo uso de
las tecnologias de la informaciéon apuntan a
candidatos que sean nativos digitales y estén a
la vanguardia en temas tecnoldgicos. Siendo
estos los nacidos durante el periodo de los afios
80 y 90, como se ha mencionado con
anterioridad. Ya que son usuarios de las redes
sociales y demés herramientas, con la finalidad
de atraer, retener y crear publicidad para la
compaifiia.

Por su parte Soto (2015), hace wuna
comparacion entre las ventajas y desventajas
del employer branding, donde manifiesta que
entre los principales beneficios esta el conseguir
nuevos talentos, retener a los empleados, lograr
gue la compafia se aprecie como un buen lugar
donde trabajar, mejorar el compromiso y cultura
organizacional, asi como aumentar la
productividad de la compafiia y de los
colaboradores. Por otro lado, esta autora indica
gque pueden existir desventajas como que
termine siendo un proceso largo que realice
mejoras de manera paulatina, y puede ser
costoso, pues se requiere un departamento
especializado dedicado a cumplir con estas
estrategias. Sin embargo, las ventajas conllevan
beneficios positivos para cualquier compafiia.

Campanario (2014) también refiere que los
beneficios del employer branding son
significativos e inciden en la productividad de la
compafiia, pues, ademas, mejora la reputacién
de la empresa, reduce Ilos costos de
reclutamiento, disminuye el absentismo y la
rotacion, los empleados se sienten mas
comprometidos y se convierten en los
principales embajadores de la marca. Por lo
que, las estrategias del employer branding
promueven los atributos funcionales de la
compaiiia, el aporte econémico y los beneficios
psicoldgicos, estos elementos se traducen en
una cultura organizacional de intercambio que
fomente el buen clima laboral.

Atraccion y retencion del talento humano.

Mina (2015) refiere que la gestion del talento
humano constituye una ventaja competitiva
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dentro de un mundo globalizado, ademas indica
gue existen muchos factores que facilitan a la
atraccién y retencién del capital humano, entre
estos, destaca que los candidatos vy
colaboradores aprecian las oportunidades de
desarrollo profesional, salarios competitivos, asi
como los incentivos econ6micos y otros
beneficios propios de la compaiiia, y, sobre todo
la marca del empleador.

El sitio Web Merco Talento Colombia (2015),
publicé que para que una empresa sea atractiva
para el talento disponible en el mercado
responde a tres esferas de la organizacion. La
primera, responde a la calidad laboral que
engloba el sueldo, las posibilidades de
crecimiento, la motivacién y el reconocimiento,
asi como la relacién con los jefes inmediatos, y
el balance entre trabajo y vida. En segundo
lugar, se presenta la marca del empleador, esto
se refiere a coOmo es vista en la sociedad la
empresa, recomendaciones como el lugar para
trabajar, el éxito de la empresa y el giro de
negocio. Por Ultimo, la reputacion hace
referencia a los valores éticos y profesionales,
la igualdad, la diversidad, a directivos con una
buena reputacion, al sentido de pertenencia y a
la mision personal y empresarial alineada.

Asimismo, Campanario (2014) enfatiza que el
employer branding en su alcance interno se
encarga de retener talento, y en su alcance
externo busca atraer potenciales talentos, es
decir, que dentro del nivel interno las estrategias
gue se aplican buscan:

Reforzar el compromiso, motivar a los
empleados y hacer que los empleados
se sientan parte de la marca, crear una
vision positiva de la empresa como
empleador, aumentando asi, el vinculo
afectivo  entre  empresa-empleado,
puesto que el empleado siente que sus
expectativas se cumplen, aumentando
su nivel de satisfacciéon. Propiciar el
bienestar de los empleados, aportarles
seguridad y fomentar un buen ambiente
de trabajo, en el cual la creatividad
ostente un papel importante, para que
los empleados disfruten con lo que
hacen y tengan autonomia (pag. 2).

Por otro lado, las estrategias a nivel externo
pretenden posicionar a la empresa en el
mercado de laboral, fomentar la una imagen de
marca atractiva para trabajar, asi como
establecer estrategias de atraccion y captacion
del talento, convirtiendo a la compafiia como un
lugar deseoso para trabajar. (Campanario,
2014)

Es decir, que estos elementos de entrada y
salida favoreceran a la productividad de la
compafiia, pues generan un verdadero interés
en el desarrollo del colaborador ofreciéndole un
salario econémico y emocional que favorecera
al clima organizacional, y esto a su vez, creara
excelentes expectativas en los posibles
candidatos quienes se esforzardn por formar
parte de dicha compaifiia.

Plan de employer branding

Soto (2015) especifica siete pasos que se
deben realizar al momento de disefiar una
estrategia de employer branding. Primero,
definir las metas y los objetivos, que pueden ser
atraer y retener e incentivar talento, mejorar el
clima o reforzar la marca dentro del sector
productivo de la empresa. Segundo, esta autora
refiere que las compafiias deben plantearse la
siguiente pregunta: ¢Qué ofrezco como
empresa que la competencia no ofrece? Esto
puede ser mejor cultura organizacional,
oportunidades de crecimiento laboral, mejor
salario econdmico y emocional, entre otros
beneficios. Tercero, establecer los canales de
difusion de la oferta de trabajo. Este paso hace
énfasis en el uso de las redes sociales para
gestionar la vacante y llamar la atencion de
candidatos potenciales. Cuarto, la redaccién de
la oferta, es decir que los anuncios deben
transmitir la propuesta de valor a las personas,
especificando el perfil que se busca y los
servicios que la empresa ofrece. Quinto, se
refiere al proceso de seleccion como tal. Lo
ideal es demostrarle al candidato lo importante
gue significa para la compafiia. Sexto, una vez
contratados los nuevos talentos es necesario
que la compafila se cerciore que esta
cumpliendo con todo lo ofrecido, pues las
estrategias de employer branding no se basan
en ofrecer falsas promesas. Y, por ultimo, el
séptimo paso indica que es primordial medir los
resultados del desempefio laboral, calidad de
empleados, grado de satisfaccién laboral, entre
otros.

Para esto, Corral (2007) indica que el plan de
accion se debe pensar como una propuesta de
valor dirigida a los empleados (actuales y
potenciales) en funcion de la marca interna que
se desea proyectar, por lo que, para llevar a la
practica tales estrategias no solo es necesario
elaborar un proyecto sino que es primordial que
las &reas de recursos humanos, comunicacion
interna y direcciébn general, se rednan para
definir los programas que se van a ejecutar. Es
decir, que es necesario relacionar al employer
branding con otros elementos como la cultura,
el clima y el compromiso organizacional, ya que
estan implicitos en el accionar de dichas
estrategias.



Implementacidn de estrategias de Employer Branding para mejorar la atraccion y retencion del talento humano

CULTURA ORGANIZACIONAL

Es un conjunto de significados y creencias
compartidas por un colectivo de personas. La
cultura de las organizaciones es de gran interés
para los directivos ya que tiene un impacto en la
productividad de esta (Cujar, 2013). Salazar,
Guerrero, Machado, y Cafiedo (2009) afirman
gue la cultura organizacién es el conjunto de
valores, necesidades, expectativas, creencias,
mitos, normas, politica, clima y
comportamientos que se suscitan dentro de la
compafiia. Es decir, que los miembros de la
organizacién determinan la cultura de una
empresa, sin embargo, el clima organizacional
influye en las percepciones de los empleados
gue funcionan dentro de este sistema, llamado
organizacion.
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Figura 1. Elementos de la cultura organizacional. Tomado
de “Estudio diagnostico de clima laboral en wuna
dependencia publica”. Williams, (2013).

En el grafico presentado, se puede apreciar que
la cultura por factores de mejora continua,
profesionalidad, vision del trabajo, compromiso
y comunicacion se desarrolla dentro de un
contexto interno de la organizacién que puede
facilitar o dificultar la toma de decisiones, la
solucién de conflictos, la adaptacion al entorno y
la integracion.

Para esto, Williams (2013) indica que la cultura
organizacional:

Otorga identidad organizacional a sus
miembros, es una importante fuente de
estabilidad y seguimiento de Ila
organizacién, ayuda a los nuevos
elementos del equipo a entender lo que
sucede dentro de la empresa, siendo
esto lo que enmarca y da el contexto
necesario a los acontecimientos. (pag.
12)

es de resaltar que al hablar de cultura
organizacional, se estd ante comportamiento
humano, creencias, valores, conductas y que
cada organizacion tiene un conjunto de estos
elementos que la hacen Unica en su estructura y

Su proceso, y es enriquecida cada dia de esos
elementos.

La cultura organizacional, tiene una relacion
entre los objetivos estratégicos de la empresa,
los procedimientos, la direccion y el desempefio
de sus empleados, por lo que, la cultura suele
mantenerse  estatica y estable. Cada
organizaciéon posee elementos Unicos que
integran la cultura. Ayudan a alcanzar los
objetivos debido a que las empresas se ven
enriquecidas por debido a que los factores
conformantes de la cultura han Unica su
estructura y procesos (Gutiérrez, Montafiez, &
Santamaria, 2017, pag. 11). En relacion con las
estrategias del employer branding, la cultura
organizacional forma parte de la reputacion
interna que es necesario fomentar y mejorar, es
decir, que la -cultura requiere lograr una
identificacién de parte de los empleados con la
mision, vision y objetivos estratégicos de la
empresa, ademas busca ofrecer un ambiente
laboral ameno que favorezca al desarrollo de
sus colaboradores y de la compafiia.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Se refiere a cdmo describen los colaboradores
el contexto social del cual forman parte, y sus
percepciones  coincidentes de  politicas,
practicas y procesos de la empresa, formales e
informales (Vega, Salazar, Huerta, & Nufez,
2008). “Uno de los factores que de acuerdo con
la literatura influye en las percepciones vy
opiniones de las personas es precisamente el
clima organizacional” (Bernal, Pedraza, &
Sanchez, 2015, pag. 9). A esto afiade Williams
(2013) exponiendo que el clima organizacional
hace referencia a la percepcion personal que
cada colaborador tiene en relacion con su lugar
de trabajo, asi como las relaciones sociales, la
comunicacién, la toma de decisiones, entre
otros.

Asi, el clima organizacional se relaciona con la
motivacion y con el comportamiento demostrado
por los integrantes de una empresa. “De ahi que
el clima organizacional refleje la interaccién
entre caracteristicas personales y
organizacionales” (lglesias & Sanchez, 2015,
padg. 456). Pero el desempefio de los
trabajadores a mas de los factores
organizaciones con los que se relaciona, se
basa netamente en el sentido de la percepcion.

Por su parte, Koys y Cottis (como se citd en
Williams, 2013) refiere que existen nueve
dimensiones dentro del clima laboral, estas son:
autonomia, confianza, cohesion grupal, presion,
apoyo, reconocimiento, justicia e innovacion.
Dichos elementos son percibidos de manera
individual, no obstante, se aprecian en forma
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grupal de acuerdo con el departamento o
equipo de trabajo. Asimismo, Salazar, Guerrero,
Machado, y Cafiedo (2009) indican que el clima
organizacional posee una nocion
multidimensional, basada en el ambiente fisico,
el cual comprende las instalaciones de la
empresa y las herramientas de trabajo, entre
otros, también se encuentra el ambiente social
que abarca aspectos de la comunicacion,
compafierismo y conflictos entre colaboradores,
por otro lado, se encuentran las caracteristicas
estructurales que definen las jerarquias y las
caracteristicas personales propias de cada
individuo, elementos como aptitudes, actitudes,
expectativas y mativacion. Finalmente, se
menciona el comportamiento organizacional,
que tiene relacion a la productividad, rotacion,
satisfaccion laboral, entre otros.
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Figura 2. Clima laboral de las organizaciones. Tomado de
“Estudio diagndstico de clima laboral en una dependencia
publica”. Williams, (2013).

Por otro lado, Reddin (2004) afirma que “es
importante identificar y cultivar el clima
organizacional para poder influir en la
efectividad y en los resultados estratégicos”
(pag. 80). Cabe destacar que el clima
organizacional es dinamico y desde una
posicion ecléctica combina distintos elementos
que intervienen entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales
gque se traducen en un comportamiento que a la
vez tiene consecuencias sobre la organizacion.

El clima organizacional juega un papel
fundamental dentro del accionar de las
estrategias del employer branding, pues

contiene elementos que favorecen a la
formacion de una percepcién positiva en los
empleados, y esto a su vez, fomenta un buena
reputacion de la compaifiia, pues los empleados
no solo se sentirdn satisfechos o motivados,
sino que se sentiran comprometidos con la
compafiia, convirtiéndose en los principales
voceros de los beneficios que reciben de parte
de la empresa, logrando asi una publicidad
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fidedigna que sitie a la compafiia como un
excelente lugar para trabajar.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso a nivel organizacional se refiere
a la responsabilidad y entrega con la que
laboran los empleados dentro de una empresa.
Frias (2014) hace mencién de que “no es
suficiente con tener a talentosos trabajadores
gue hagan bien sus trabajos, ya que ademas se
necesita retenerlos por largos periodos de
tiempo para que asi la organizacion pueda
beneficiarse de sus esfuerzos” (pag. 9). Por lo
tanto, el compromiso organizacional surge como
la interiorizacién de los objetivos estratégicos de
la compafiia en los empleados, de tal manera,
qgue se apropien de ellos y trabajen en funcion
de lograrlo y contribuir a la productividad.

Entre las diferentes investigaciones para el
fendmeno del compromiso organizacional se ha
consensuado en que este es explicado como
constructo multidimensional (Calderén, 2016,
pag. 242). En la siguiente figura se grafica como
interactian los antecedentes del compromiso.
Donde si bien la satisfaccion es el principal
factor que modifica el compromiso; este no es el
Unico que ejerce poder sobre el mismo.

C Emp»derumlenlo
Motl\ acion

ldentidad |

>  Compromiso y

——

Confianza \

C \,ﬁfff‘

Figura 3. Modelo de compromiso organizacional Carreén,
Hernandez, Quintero, & Garcia, (2017).

En concordancia con el gréfico expuesto, las
estrategias de employer branding recomiendan
promover la confianza, la identificacion y la
motivacion en los empleados, solucionando los
conflictos y actualizando procesos ambiguos,
con la intencidn que generar satisfaccién laboral
en sus colaboradores, donde el principal
objetivo es lograr que los potenciales talentos
se sientan comprometidos con la compaifiia. Lo
cual es un proceso detallado y muchas veces
costoso, inversion gue muchas empresas estan
dispuestas a realizar para lograr crecer dentro
del mercado laboral.
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Chiavenato (2004) refiere que el compromiso
organizacional se aprecia como un factor
volitivo que incide en el comportamiento y
actitudes de los empleados favoreciendo a la
compafiia y fomentando el logro de las metas
planteadas. Donde el proceso inicia con la
identificacion, motivacion y confianza que el
empleado recibe de la compafiia, lo que se
traduce en satisfaccion y da lugar al
compromiso laboral, que se puede considerar
como la clave para la retencién de talentos.

Meyer y Allen (1997) por su parte, estudian al
compromiso organizacional desde un enfoque
tridimensional; pudiendo ser clasificado como
compromiso de continuidad, compromiso
afectivo y compromiso normativo.

El compromiso de continuidad por parte de los
empleados es una nocién de sentido de
obligacion con su trabajo a causa de lo que
pueden obtener del mismo, ya sea porque
necesita el trabajo o recibe un beneficio
atractivo para él. Lo mueve la recompensa o lo
econémico, ademas, se maneja un contrato
psicoldgico transaccional, y puede provocar un
minimo desempefio laboral, absentismo e
incluso rotacion y abandono de trabajo.

En cambio, en el compromiso afectivo aparecen
sentimientos de pertenencia hacia la compafiia,
y es entonces cuando el colaborador quiere
laborar, pero desde un enfoque emocional, se
maneja un contrato psicolégico relacional de
vinculo afectivo, este tipo de compromiso
evidencia que los colaboradores sienten
satisfaccion laboral y deseo de permanencia.

Por dltimo, el compromiso normativo se
caracteriza por la lealtad puesto que el
empleado esta determinado a contribuir con los
fines de la organizacion, pues lo toma como un
valor moral, el contrato psicol6gico relacional de
fidelizacion y vinculo racional, este tipo de
contrato contribuye a los objetivos de la
compafiia, ademas, los empleados buscan un
desarrollo  personal orientado hacia la
excelencia lo que fomenta la cultura
organizacional positiva que incluso puede
despertar en las personas externas el deseo de
trabajar en aquella empresa.

Respecto al compromiso de continuidad,
también es reconocido como por conveniencia.
Claramente, su vinculacion difiere  del
compromiso  afectvo 'y el normativo
grandemente, al no incluir un sentimiento
favorable sobre la organizacion para la que
labora. “En el compromiso de conveniencia
dicha vinculacién estd condicionada al costo
beneficio, por lo que el sentimiento de retiro o

11

permanencia esta latente”. (Loli, y otros, 2015,
pag. 109)

Por su parte Meyer, Allen & Topolnytsky (Como
se citd en Calderon, Laca, Pando, & Pedroza,
2015) puntualizan que sobre el compromiso
organizacional una mayor influencia los factores
situacionales al generar una experiencia laboral
y entregue favorablemente un compromiso
afectivo y normativo (pag. 270).

Con relacién a la revisién bibliografica realizada
y de haber expuesto los principales topicos,
cabe indicar que el presente trabajo pretende
establecer si la aplicacién de las estrategias de
employer branding no solo sirve como ventaja
competitiva, sino que favorecen al desarrollo del
compromiso organizacional y a la retencion de
talentos.

METODOLOGIA
Disefio de la investigacion

La presente investigacion es no experimental, y
de enfoque cuantitativo. Ademds, posee
alcance descriptivo y explicativo, usando el
método de razonamiento hipotético-deductivo, y
como técnicas empiricas se emplearon dos
instrumentos, el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991), y, un
cuestionario de employer branding disefiado
para esta investigacién. Asimismo, se realiz6
una revision bibliografica e investigacién de
campo dentro de la empresa objeto de estudio.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010)
mencionan que “el enfoque cuantitativo usando
recoleccion de datos para probar nuestra
hipétesis con base en la mediacion numérica y
el andlisis estadistico para establecer patrones
de comportamiento” (pag. 6). Por lo tanto, este
enfoque permitird corroborar o descartar la
hipétesis planteada, con la intencion de verificar
si las estrategias del employer branding
promueven el compromiso dentro de la
organizacion.

En cambio, el alcance refiere a la profundidad
de la investigacion. El alcance descriptivo,
presenta de manera estadistica las variables
analizadas, mientras que el alcance explicativo,
demuestra la relacibn que existe entre las
variables estudiadas. (Sampieri, 2006)

El método hipotético-deductivo es la forma de
razonamiento l6gico con la cual sera procesada
la informacién, ademas Cegarra (2004) refiere
gue el método hipotético-deductivo “consiste en
emitir hipotesis acerca de las posibles
soluciones al problema planteado y en
comprobar con los datos disponibles si estos
estan de acuerdo con aquellas” (pag. 82). Para
esto, a continuacion, se establecen las variables
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del presente estudio, siendo la variable
independiente el employer branding y las
variables  dependientes el  compromiso
organizacional y la retencién de talento.

Para llevar a cabo este trabajo se realiz6 una
investigacion documental. En el Manual de
Trabajos de Grado, de Especializacién vy
Maestrias y Tesis Doctorales, publicado por la
Universidad Pedagogica Experimental
Libertador (2002) la investigacion bibliografica
se define como: “el estudio de problemas con el
proposito de ampliar y profundizar el
conocimiento de su naturaleza, con apoyo,
principalmente, en trabajos previos, informacion
y datos divulgados por medios impresos,
audiovisuales o electrénicos” (pag. 15). Es
decir, que esta revision literaria sirve como

fundamento  tedrico para la  presente
investigacion.
Por otro lado, dentro de la presente

investigacion también se llevard a cabo un
trabajo de campo, que consiste en la
recoleccion de informaciéon. Montes (2011)
refiere que la investigacion de campo consiste
en el levantamiento de la informacion mediante
el andlisis, la comprobacién, y la aplicacion de
técnicas e instrumentos para  obtener
conclusiones.

Participantes

El presente estudio fue realizado en una
empresa que se dedica al desarrollo,
elaboracion y comercializacion de productos
dermatolégicos y cosméticos, que se encuentra
ubicada en la Ciudad de Guayaquil. Por lo tanto,
la poblacion seleccionada como grupo objeto de
estudio fueron los colaboradores de esta con un
total de 120 personas. Se entiende que son
trabajadores mayores a 18 afios, hombres y
mujeres que laboran en las distintas areas vy
departamentos de la empresa.

Procedimiento

Para el desarrollo de la presente investigacion
fue necesario realizar una revisién bibliogréafica
de los principales topicos a desarrollar, por lo
gue posteriormente se realiz6 el trabajo de
campo mediante la recoleccién de datos. De
manera que, los instrumentos escogidos fueron
aplicados directamente a las 120 personas
participantes.

El primer instrumento que se aplicé fue el
cuestionario de Meyer y Allen (1991). Para
atender a la recoleccién de datos a las personas
conformantes de la organizaciébn se debié
aplicar el instrumento en grupos de 20
participantes para no retrasar la actividad
econémica de la organizacion en general.
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Ademas, por la disponibilidad de reunir a los
empleados en un solo sitio; se cumplié con las
encuestas al total de 120 personas solo al
realizar 6 sesiones.

La importancia de reunir a los empleados y asi
aplicar el instrumento de manera presencial fue
para asegurar respuestas bajo la comprension
total de los items puestos en el formulario. Aun
cuando la investigacion se realiza bajo el apoyo
de un instrumento ya validado y traducido, fue
pertinente corroborar que no se presente dudas
o la falta de comprension al leer los items.

Por tal procedimiento, se considerd realizar
dicha jornada aplicando el instrumento en
intervalos de dos dias de diferencia entre cada
grupo debido al acceso que se permiti6 por
parte de la empresa. Se les presentd a los
participantes algunos enunciados cerrados, los
cuales tenian que responder indicando la
alternativa que mejor se adecuase a su
sentimiento hacia la organizacién. Fue
necesario desarrollar un ejemplo con los
participantes para comprobar que estos hayan
entendido la consigna.

El segundo instrumento aplicado fue una
encuesta que recogia datos sociodemogréficos,
informacion laboral de los encuestados, y, sobre
todo su percepcién acerca de las estrategias de
employer branding que utiliza la empresa donde
laboran. La evaluacion se realiz6 en conjunto
con el cuestionario de  compromiso
organizacion. Por lo tanto acarrea las mismas
consideraciones para los intervalos de
recoleccion de datos que dicho instrumento. En
las sesiones con grupos de 20 empleados por
intervalos de dos dias se les informaba a los
participantes sobre los objetivos y los temas que
contenia la encuesta.

Cabe indicar que las herramientas
metodolégicas que se usardn para esta
investigacion seran la sintesis bibliografica, y la
observacién cientifica y los resultados medidos
a través de estadistica descriptiva y graficos.

Instrumento

Se aplic6 el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1997)
traducido por Arciniega y Gonzalez (2006), y
compuesto por 18 preguntas. Este cuestionario
determina si existe un compromiso afectivo,
continuo o normativo, dentro de la institucion
objeto de estudio. Especificamente las
preguntas 1, 3, 7, 10, 11, 12, 15 identifican el
compromiso afectivo, mientras que las
preguntas 4, 8, 13, 16, 17 determinan el
compromiso continuo, y, por JUltimo, las
preguntas 2, 5, 6, 9, 14, 18 miden el
compromiso normativo. La escala de respuesta
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es de tipo Likert de cinco opciones donde: 1=
Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo,
3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De
acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo.

El segundo instrumento fue diseflado de
acuerdo con las necesidades de Ia
investigacion, siendo una encuesta que
contiene siete preguntas de seleccion mdultiple
donde las seis primeras identifican variables
como: edad, género, nivel de estudio,
experiencia laboral, departamento donde labora
el encuestado, y, los atributos que el empleado
considera importante al momento de tomar la
decision de laborar en una empresa. Sin
embargo, la pregunta nimero siete contiene 12
enunciados que abordan las estrategias de
employer branding que utiliza la empresa. La
escala de respuesta de esta pregunta es de tipo
Likert de cinco opciones donde: 1= Totalmente
en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5=
Totalmente de acuerdo.

En cuanto a la validacion y confiabilidad de los
instrumentos mencionados, se utilizd el
coeficiente de Alfa de Cronbach, mismo que fue
elaborado por Lee Josep Cronbach en el afio de
1951, quien fue un psicélogo estadounidense,
conocido por sus analisis de psicometria
(Bohorquez, Loépez, Hernandez, & Jiménez,
2013). Célculo estadistico que se realizd de
acuerdo con la siguiente formula:

K|, 2

K-1 S

I

o =

Donde:
K: Es el nimero de items

Si,: Es la sumatoria de las varianzas de los
items

St,: Es la varianza de la suma de los items
a: Es el coeficiente Alfa Cronbach
Verificacion del instrumento A

El test de Compromiso Organizacional
propuesto por Meyer y Allen ha sido sometido a
distintos estudios para afirmar su validez y
confiablidad. Para esto Montoya (2014) realizé
un estudio para confirmar su validacion
utilizando “las escalas de Cronbach de .79 de
compromiso afectivo, .77 de compromiso
continuo y .72 de compromiso normativo” (pp.
15-16). Lo que demuestra la fiabilidad del
instrumento. Por tanto, de acuerdo con la
férmula del coeficiente de Alfa de Cronbach, a
continuacion, se presentan los valores en
reemplazo de la férmula planteada.

Reemplazando los valores:

18 31.2184
a= x1-

18-1 164.0289

a =1.0588x1-0.8096

a = 0.8573

A continuacion, en la tabla se muestran los
resultados de la escala de Cronbach de acuerdo
con la prueba realizada a 120 empleados de la
empresa en mencion, esta escala indica que
cuanto mas se aproxime su valor a 1 mayor es
la fiabilidad del instrumento.

Tabla 1. Escala de verificaciéon del instrumento
Alfa de Cronbach.

Dimensién Alfa de Cronbach
Compromiso afectivo ,82
Compromiso de 79
continuidad
Compromiso normativo 78
Promedio Global ,86

Como se evidencia en la tabla anterior, el
instrumento presenta un 0.86 de confiabilidad
tomando en referencia los 18 items que
contiene, por otro lado, también se realizé el
célculo de acuerdo con cada dimension, lo que
muestra que los valores son superiores a 0.6 lo
gue garantiza la fiabilidad de cada categoria.

Verificacion del instrumento B

En cuanto a este instrumento, solo se ha
considerado para la aplicacion del coeficiente
de Alfa de Cronbach, la pregunta #7 que abarca
doce variables, en reemplazo de la férmula
tenemos:

12 48.2184
12-1 64.0289

a=1.0909 x1-0.7530

a =0.8214477
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Por lo tanto, el puntaje de 0.82 indica que existe
un alto indice de confiabilidad al momento de
aplicar este instrumento, donde la pregunta
ndmero siete, encierra las principales variables
del employer branding, desde la Optica del
trabajador. Cabe indicar, que estos resultados
fueron obtenidos a través de una prueba piloto
aplicada a 20 colaboradores dentro de la
organizacion.

Andlisis de datos

El andlisis de datos fue netamente estadistico
con la intenciéon de obtener datos cuantitativos
confiables. Los instrumentos fueron aplicados a
120 colaboradores. En cuanto al test de Meyer
y Allen se procedié a realizar un analisis
univariado de los resultados obtenidos. Dichos
resultados fueron divididos en tres dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo. Por otro
lado, el cuestionario dos, determina variables
propias del trabajador y caracteristicas del
employer branding.

RESULTADOS

En el siguiente apartado se presentan los
resultados de los instrumentos utilizados: test
de Meyer y Allen, y, el cuestionario de Employer
Branding Donde el test de Meyer y Allen miden
compromiso organizacional, y, el cuestionario
dos, expresa caracteristicas del employer
branding que la empresa en cuestion emplea o
no emplea.

Cuestionario de Employer Branding

A continuacién, se presentan los resultados del
cuestionario que fue diseflado para efectos de
la presente investigacién, mismo que determind
variables como edad, género, nivel de estudio,
experiencia laboral, departamento donde labora
el encuestado, y, los atributos del employer
branding que el colaborador reconoce.

Variable 1: Sexo (pregunta #1)

En el primer apartado de la encuesta se
clasifico a los empleados de acuerdo a su
género, en la tabla 2 se muestran los
resultados:

Tabla 2. Resultados pregunta #1 — Cuestionario
de Employer Branding.

Con relacién a esta variable se determind que
de las 120 personas encuestadas el 80%
pertenece a la poblacion masculina y solo el
20% pertenece a la poblacion femenina,
denotando que existe predominancia de
personal masculino dentro de la organizacion.

Variable 2: Edad (pregunta #2)

En relacién con la edad de los colaboradores
encuestados se los dividié en seis grupos, en la
tabla 3, se muestran los resultados.

Se evidencié que la edad predominante en los
colaboradores de la empresa es de 31 a 35
afios, representado el 28% del total de la
poblacién, seguido de un 20% que corresponde
a edades de 26 a 30 afios, y, un 18% que
corresponde a edades entre los 36 a 40 afios,
asi como un 16% que corresponde a edades
entre los 18 a 25 afios. Es decir, que los
colaboradores de la empresa tienden a ser
personas jovenes con vastos conocimientos en
el area que laboran.

Tabla 3. Resultados pregunta #2 — Cuestionario
de Employer Branding.

PREGUNTA #2: Edad de los encuestados

Seleccién Multiple Resultados Resu!tados
Absolutos | Relativos

18 — 25 19 16%
26 — 30 24 20%
31-35 34 28%
36 — 40 22 18%
41 — 45 11 9%

46 — en adelante 10 8%
TOTAL 120 100%

Elaborado por: Autora.

Variable 3: Escolaridad (pregunta #3)

En cuanto al nivel de instruccién profesional de
la poblacién encuestada, se obtuvieron los
siguientes resultados:

Tabla 4. Resultados pregunta #3 — Cuestionario
de Employer Branding.

PREGUNTA #3: Escolaridad de los encuestados

PREGUNTA #1: Sexo de los encuestados

Seleccién Resultados Resultados
Multiple Absolutos Relativos
Hombre 96 80%

Mujer 24 20%
TOTAL 120 100%

Seleccion Multiple Resultados Result_ados
Absolutos | Relativos
Primaria 2 2%
Secundaria 7 6%
Bachillerato 57 48%
Superior 25 21%
Técnico 15 13%
Posgrado 14 12%
TOTAL 120 100%

Elaborado por: Autora.

Elaborado por: Autora.
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De los 120 colaboradores encuestados el 48%
son bachilleres, seguido del 21% que poseen
estudios superiores, mientras que el 13%
poseen un titulo tecnoldgico y solo el 12% de
los encuestados poseen un posgrado. Lo cual
determina que los participantes poseen un nivel
de medio de estudio, considerando que algunos

se encuentren  estudiando  para  ser
profesionales.
Variable 4: Experiencia laboral
(pregunta #4)

Con respecto a la experiencia laboral de los
encuestados se obtuvieron los siguientes
resultados:

Del total de los colaboradores encuestados que
laboran dentro de la compafiia se destaca que
el 51% tiene un periodo de 1 a 5 afios
laborando en la empresa, mientras que un 23%
gue posee mas de 5 afios en colaboracion de la
compafiia, seguido de un 16% que tienen
menos de un afio, y, solo un 11% de los
trabajadores posee mas de 10 afios laborando
en la organizacion.

Tabla 5. Resultados pregunta #4 — Cuestionario
de Employer Branding.

PREGUNTA #4: Experiencia laboral de los encuestados

Seleccion Miltile Resultados | Resultados
P Absolutos | Relativos

Menos de un afo 19 16%

1 a5 afios 61 51%

Mas de 5 afos 27 23%

Mas de 10 afios 13 11%

TOTAL 120 100%

Elaborado por: Autora.

Variable 5. Departamento donde

laboran los encuestados (pregunta

#5)

Los resultados de la pregunta 5 con respecto al
departamento donde laboran los encuestados
se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 6. Resultados pregunta #5 — Cuestionario

de Employer Branding.

PREGUNTA #5: Departamento / Area de Trabajo

. - Resultados | Resultados
Seleccién Mltiple Absolutos | Relativos
Administrativo 15 13%
Comercial 30 25%
Operativo 62 52%
Gerencial 13 11%
TOTAL 120 100%

Elaborado por: Autora.

De los 120 colaboradores se obtuvo que un
52% laboran en el area operativa, seguido de
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25% que laboran en el area comercial, un 13%
corresponden al area administrativa, y, solo un
11% pertenece la parte gerencial, evidenciando
que el area con mayor necesidad de fuerza
laboral en la operativa.

Variable 6:
(pregunta #6)

Atributos importantes

Esta interrogante posee 13 opciones de
respuesta y en muchos casos, las respuestas
fueron varias, por lo tanto, los porcentajes son
muy elevados en ciertos atributos. En la
siguiente tabla se exponen los resultados:

Los participantes indicaron que el atributo que
ellos en su mayoria consideran al momento de
escoger una empresa donde trabajar es el
ambiente laboral, representando el 95% del total
de los encuestados. El 91% de los participantes
valora los reconocimientos e incentivos que se
le da en la empresa. Seguido a este atributo
estan los ingresos elevados y el éxito en el
mercado con un 88% de valoracién cada uno,
indicando que los participantes pretenden
laboral en la compaifiia si se le ofrece un salario
competitivo al mercado y asi mismo si se les
ofrece que se obtendra éxito dentro del mismo.
El 83% de los participantes considera que las
oportunidades de desarrollo dentro de Ila
empresa son de gran importancia ya que
muchos pretenden entrar a un area de trabajo
con la finalidad de ir escalando puestos.

Tabla 7. Resultados pregunta #6 — Cuestionario
de Employer Branding.

PREGUNTA #6: Atributos importantes

Seleccion Mdltiple Resultados | Resultados
Absolutos Relativos
Ambiente laboral 114 95%
Reconocimientos e incentivos 109 91%
Exito en el mercado 105 88%
Ingresos elevados 105 88%
Oportunidades de desarrollo 99 83%
Compensaciones 97 81%
Innovacion 85 71%
Prestigio 77 64%
Retos laborales 72 60%
Estandares éticos 57 48%
Responsabilidad corporativa 45 38%
Otros 22 18%
Oportunidad c_ie viajes al 62 16%
extranjero

Elaborado por: Autora.

Variable 7: Estrategias de employer
branding (pregunta #7)

Esta variable estd compuesta por 12
enunciados que expresan las caracteristicas o
estrategias de Employer Branding que aplica la
empresa en mencion. La Tabla 8, exponen los
resultados de cada enunciado correspondiente
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a esta variable. Del total de los encuestados el
30,49% estuvieron de acuerdo con respecto a
las preguntas realizadas en cuanto a lo que la
empresa realiza, si el ambiente de trabajo es
excelente, si existe una buena comunicacion
interna y de que se ofrece buena estabilidad
laboral, seguido del 26,60% que estuvieron en
total acuerdo con las preguntas efectuadas, asi
mismo se puede observar que el 12,29%
estuvieron en total desacuerdo con las
preguntas formuladas, ya sea porque sienten
gue la empresa no les ofrece una estabilidad
Tabla 8. Estrategias de employer branding

laboral, no creen que exista un buen ambiente
de trabajo o que los servicios que esta oferta no
son de alta calidad y necesita innovacion.

Sin embargo, el 12,99% se muestra neutral
frente a las estrategias de employer branding
empleadas. Las estrategias que presentan
resultados poco favorables responden a que no
existe una buena comunicacion dentro de la
organizacién, ademas que los empleados
consideran que la empresa no tiene una
orientacién hacia los clientes.

En Total En d Ni en d De Endtotal
desacuerd desacuerd esacuerdo acuerd € Total
,nien acuerd
(o] (o] (0]
acuerdo 0

1. Los productos y servicios que la empresa
desarrolla son innovadores. 0 13 23 34 50 120
2. La empresa es innovadora, tiene practicas
de trabajo novedosas y vision de futuro. 1 9 6 39 65 120
3. Los productos y servicios que la empresa 0 17 19 36 48 120
desarrolla son de alta calidad.
4. El ambiente de trabajo es excelente. 2 12 34 33 39 120
5. Existen buena comunicacion interna. 43 34 21 19 3 120
6. La empresa ofrece estabilidad laboral. 2 25 9 44 40 120
7. Se gdqwere una buena experiencia 1 21 10 56 32 120
profesional trabajando en la empresa.
8. La empresa sirve como un medio para
acceder a un empleo futuro. 0 26 10 4l 43 120
9. Es posible apre_nder y ensefiar a otros lo 2 20 > 51 45 120
que se ha aprendido en la empresa.
1(_). La empresa tiene fuerte orientacion al 54 29 15 20 > 120
cliente
11._La empresa tlene_ un perfil humanitario, 48 34 15 21 5 120
retribuyendo a la sociedad.
12. La empresa incentiva la aceptacion y 24 14 23 45 14 120
pertenencia.
Resultado Absoluto 177 254 187 439 383 1400
Resultado Relativo 1229% | 17.64% | 1299% | 30,49% | 26,60% | °
Elaborado por: Autora

Test de Compromiso Organizacional

A continuacién, se presentan los resultados del
test de Meyer y Allen, mismo que especifica tres
dimensiones: el compromiso afectivo, hormativo
y continuo.

Dimension 1: Compromiso afectivo

En la dimensibn de compromiso afectivo se
encuentran las siguientes preguntas:

1. Actualmente trabajo en esta empresa mas
por gusto que por necesidad

3. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a
mi empresa
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7. Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi.

10. Me siento como parte de una familia en esta
empresa.

11. Realmente siento como si los problemas de
esta empresa fueran mis propios problemas.

12. Disfruto hablando de mi empresa con gente
gue no pertenece a ella.

15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida
laboral en la empresa donde trabajo

Esta dimension es sumamente importante ya
gque muestra cdémo se sienten los empleados
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dentro de la empresa y lo que ellos esperan de
ella, y como se ve en los resultados no existe
ese compromiso fuerte por parte de los
empleados ante la empresa considerando el
calculo de la media que para esta dimensién fue
de 24 pts. y a pesar de ello posea una
desviacién respecto a la misma media de 12,5
que resulta ser la menor en comparacion con
las demas (Tabla 9).

Dimensién  2:
continuidad

Compromiso de

Dentro de esta dimension se encuentran
enmarcadas las preguntas:

4. Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compafiia, es porque otra
empresa no podria igualar el sueldo vy
prestaciones que tengo aqui

8. Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

13. Uno de los motivos principales por lo que
sigo trabajando en mi empresa, es porque
fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo.

16. Ahora mismo seria duro para mi dejar la
empresa donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

17. Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.

Con relaciéon al compromiso de continuidad el
andlisis estadistico mostr6 que mantiene la
mayor de las medias con 97 pts. (Tabla 9).
Respecto a ello los encuestados manifestaron
que laboran porque las prestaciones que le
ofrece la empresa es lo mejor que pueden
encontrar, ademas, indicaron que dentro del
mercado laboral existen pocas opciones para
conseguir un trabajo igual o mejor, y, por ultimo,
la mayoria concuerda que si llegasen a
renunciar sus  actividades se  verian
interrumpidas, pues consideran que su trabajo
es importante para su vida.

Dimension 3: Compromiso Normativo

Dentro de las preguntas de compromiso
normativo estan:

2. Una de las principales razones por las que
continué trabajando en esta compafila es
porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella

5. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo
que fuese correcto.
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6. Me sentiria culpable si dejase ahora mi
empresa considerando todo lo que me ha dado.

9. Ahora mismo no abandonaria mi empresa,
porque me siento obligado con toda su gente.

14. La empresa donde trabajo merece mi
lealtad.

18. Creo que le debo mucho a esta empresa.

Con relacion a la ultima categoria, misma que
se refiere al compromiso normativo, el andlisis
estadistico mostro el calculo de una media de
64 pts. siendo la segunda (Tabla 9) por lo que
los colaboradores manifestaron no consideran
gue laboran por alguna obligacién moral o ética,
sin embargo, indicaron también que consideran
gue la compafiia merece su lealtad.

Tabla 9. Andlisis de Dimensiones

Media Desylgmon
Tipica
Compromiso Afectivo 24 12,5
Compromiso de Continuidad 97 134,18
Compromiso Normativo 64 51,76

Compro
Compro P
miso

miso
Normativ Afer
13%

« Compro
35%

Elaborado por: Autora

DISCUSION

Al analizar las estrategias de employer branding
como mejora de atraccion y retencién del
talento humano se ha conseguido resultados
gue aportan a los objetivos de la investigacion.
Se realizé una revision literaria, observacion y
procesamiento de datos que arrojaron datos
interesantes en la temética de estudio. Se
describe a continuacion los  principales
resultados.

Al aplicar estrategias de employer branding, se
hace uso de herramientas de endomarketing,
para fortalecer la marca de la empresa. Los
esfuerzos hacia el employer branding se
direccionan hacia el cliente interno y se apoya
del endomarketing porque pretenden cambiar el
clima organizacional. Tal enfoque es vdlido
debido a que un cambio en esta tematica se
relaciona fuertemente con la perspectiva que los
clientes internos tienen del ambiente
institucional con el que cuenta.
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Que los empleados perciban un buen ambiente
organizacional aporta al compromiso con el que
ellos se puedan desenvolver, por tanto, su
aporte a la organizaciéon es mayor, o al menos
en un contexto como este, no se halla factores
gue limiten el accionar de los empleados. Los
colaboradores se comprometen con el
crecimiento de la empresa, y trabajan en post
de su crecimiento e innovacion Conexo a tal
planteamiento, las empresas se tornan en un
lugar donde laborar es una gran oportunidad de
crecer profesionalmente, pero de ademas tener
una armonia con la vida personal y la laboral
gue es una de las cualidades de un trabajo, al
gue se fijan los jévenes de la generacion X y
millennials. principalmente.

En orden del primer objetivo especifico de tomar
una empresa a manera de ejemplificacion para
las estrategias de employer branding; se
evidencid cémo las estrategias de employer
branding tienen incidencia para la retencioén de
talentos. Ademas, se puede entrever las
caracteristicas propias de los empleados y de
las estrategias de la organizacion.

Se verific6 que en el contexto laboral se
desenvuelven con mayor prontitud, personas
jévenes, siendo en su mayoria, dentro de la
empresa en estudio, personas entre 18 a 35
afos. También se identificd la poca experiencia
laboral con la que cuentan estas personas. Asi
se confronta a los estudio y datos previos
conocidos y que se replican en la empresa de
estudio. Es destacable también que gran parte
de las personas halladas en el mercado laboral
tienen una educacioén de tercer nivel. Pero a su
mayoria los jévenes tienen apenas educacion
en bachillerato. Incluso se considera que estas
personas no tienen un gran nivel de experiencia
para demandar puestos de trabajo con las
condiciones actuales del mercado.
Particularmente el 48% y el 21% corresponden
a estos niveles de educacion de los empleados.

Que se encuentre solo un 21% con estudios de
educacion superior no le quita beneficio al tema
y a su desarrollo. Al considerar qué atributos de
la organizacién para la que trabajan fomentarian
Su permanencia en su labora actual. Se tuvo
gran apoyo, por el 95% a la nocién de que el
ambiente laboral es el atributo mas
representativo. Le sigue a este atributo el
reconocimiento e incentivos por el 91% de los
empleados, éxito en el mercado con el apoyo
del 88 % e ingresos elevados por el 88%
también. Se entrevé dentro de esta seleccién a
atributos que generan beneficios para los
empleados en términos econdémicas. Asi, los
atributos que guian el compromiso que los
empleados pudieran tener se fomenta por el
ambiente labora, sin embargo, se tiene gran
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interés por el beneficio econémico que pudieran
obtener. Con menor relevancia para optar por
una labor dentro de na organizacion se hallan
los retos laborales, estandares éticos,
responsabilidad corporativa. Esto da cabida a
aseverar que el desenvolvimiento de los
empleados no se ve ligado a una cultura
organizacion con valores; como los estandares
éticos y la responsabilidad corporativa.

El interés que remarcan los empleados por los
beneficios que puedan obtener de la empresa
donde desean laborar se refleja en la
percepcion que tienen de las caracteristicas de
la empresa de estudio. En otras palabras, los
items con los que se describe los puntos de
actuacion del Employer Branding atienden a los
intereses de obtencién de beneficios. Pero cabe
considerar que este tipo de atencion no se ve
favorable para la retencién del talento humano a
largo plago, ademas de contar con todo su
rendimiento y productividad.

El 30,49% de los empleados se ha mostrado de
acuerdo con las estrategias de employer
branding. Resalta como mas favorable las
caracteristicas de “practicas de trabajo
novedosas y vision de futuro”, seguida por “es
posible aprender y ensefiar a otros lo que se ha
aprendido en la empresa”. Caracteristicas de la
organizaciéon fomentadas por el Employer
Branding que mejorar el ambiente el ambiente
laboral y la percepcion que tienen los
empleados del mismo.

Otros items con los que se mostraron de
acuerdo integrantes de la organizacion fueron
que “Los productos y servicios que la empresa
desarrolla son innovadores”, seguido por “los
productos y servicios que la empresa desarrolla
son de alta calidad’, “la empresa ofrece
estabilidad laboral”’, “se adquiere una buena
experiencia profesional trabajando en la
empresa”’ y “la empresa sirve como un medio
para acceder a un empleo futuro”. Esta
informacion aporta a construir la idea de que,
las areas fuertes de las estrategias de Employer
Branding de la empresa en estudio se ligan a
satisfacer la necesidad por beneficios del cliente
interno.

Vistos desde una primera perspectiva, las
cualidades que ha fomentado la empresa se
muestran atractivas para el cliente interno y
para prospectos futuros de talento humano para
la empresa. Pero visto desde un segundo punto
de vista, estas atienden a un compromiso de
continuidad que no permitiria hacer ver a la
organizacibn como un lugar para mantenerse
por largo tiempo.
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Las perspectivas escritas sobre la realidad de la
empresa gue apuntan a un COmpromiso por
continuidad no son netamente el reflejo de los
intereses de los empleados. Para llegar a dicha
conclusion se debe hacer hincapié en que la
empresa ha descuidado su “comunicacion
interna”, “orientacién al cliente” y “perfil
humanitario y retribuciéon a la sociedad”. Por lo
tanto, las condiciones planteadas no fomentan
un compromiso afectivo o normativo.

Al evaluar el compromiso de la organizacién
mediante el test de compromiso organizacional
se reflejé la situacidon descrita anteriormente
respecto a las estrategias de employer branding
de la empresa. La dimension de compromiso
afectivo con apenas llevd 24 puntos de 185 del
total repartidos entre las tres dimensiones de
compromiso. En el caso del compromiso
normativo se puntud con 64, a diferencia con el
de continuidad que sumé conforme al test de
Meyer y Allen con 97 puntos.

Por lo tanto, el compromiso con el que se halla
la organizacion en la empresa objeto de estudio
mantiene un compromiso de continuidad. La
actividad e imagen de la empresa sobresale por
su las prestaciones o beneficios que entrega al
cliente interno. EI compromiso que los
empleados han demostrado en la organizacion
se relaciona de manera concreta con las
condiciones que la empresa mantiene y forman
parte de su employer branding. Asi, mediante el
test de Meyer Allen se pudo analizar como las
estrategias de Employer Branding modifican el
interés que tiene el recurso humano por la
empresa. Ademas de determinar la relacién que
tienen con el compromiso organizacional.

Visto el caso anterior, es importante considera
que la influencia de la marca del empleador
hacia el compromiso laboral, no se enfoca
Unicamente en atraer y retener talentos, sino
gue se puede potenciar la productividad de los
empleados, por ello, es posible que el capital
humano, pueda abrirle nuevas oportunidades a
la empresa dentro del mercado en que esta
lleva acabo su operacién comercial.

Aun cuando el Employer Branding brinda estas
oportunidades de crecimiento a través de la
captacion de talentos, esta no resulta una
solucién cuando en el medio/ciudad/pais en el
gue se desarrollan las organizaciones, no
cuentan con el personal debidamente
capacitado o la escasez de talentos estan
perennes en el corto y mediano plazo, por ello
el desarrollo educativo y técnico resulta una
limitante al desarrollo de este tipo de
herramientas.
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Posterior a la observacién de la experiencia en
el uso de Employer Branding sobre la que se
constituye el trabajo, sugieren los siguientes
items para futuras investigaciones:

Comparar los resultados obtenidos en el
presente trabajo de investigacion, con diferentes
microempresas, es decir, con un menor namero
de empleados, con el objetivo de identificar si
existe la misma dispersion presentada en dicho
estudio.

Adicionalmente, se recomienda contrastar estos
resultados con entidades y grandes
organizaciones en el que laboren mas mujeres,
para comprobar la hipétesis de que los hombres
muestran liderazgo en el desarrollo, elaboracién
y comercializacién de los productos que oferta
una empresa.

Se propone que, en futuros estudios, antes de
implementar las estrategias se realice una
entrevista al Gerente de Recursos Humanos
sobre la importancia de tener personas jovenes
con vastos conocimientos en el area que
laboran como colaboradores de la organizacion.

Determinar cémo puede afectar la falta de
compromiso afectivo en la productividad y
rotacion del personal en una organizacion con
un menor nimero de empleados o pymes.

Es recomendable extender la presente
investigacion a una que evalle una mayor
cantidad y variedad de organizaciones en donde
se aplican estratégicas de Employer Branding.
Una vez conocidos los principales aspectos
apreciados por las personas en el mercado
laboral, destacando el buen ambiente y la
oportunidad de desarrollo de habilidades.
Ademas, que el enfoque que se plantee la
empresa para dirigir su negocio, como lo es el
enfoque en resultados, inciden en que las

estratégicas se transformen en ventajas
competitivas.
Es propicio identificar el efecto de las

Estrategias de Employer Branding, en diferentes
tipos empresas, con caracteristicas, estructura
organizacional y procesos diferenciados. Es
necesario el involucramiento continuo de los
empleados en las actividades y planificacion
estratégica de las empresas. Esto a través de
acciones a nivel interno y buenos canales de
comunicacion. De manera que se influya
directamente en la motivacion de los
empleados, como uno de los factores menos
atendido en acciones de Employer Branding
para retener a los empleados con que las
organizaciones cuentan. Por lo tanto, tal
motivacion se direcciona a que fomente el
compromiso organizacional afectivo con la
empresa.
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CONCLUSION
Finalmente, este trabajo de investigacion
permiti6 analizar como las estrategias de

Employer Branding mejoran la atraccion de
talento humano, utilizamos el compromiso
organizacional como parte de la medicién del
estudio, se logré6 determinar que existe una
relacion directa entre las estrategias de
Employer Branding, el fortalecimiento del
compromiso organizacional y la atraccion de
talentos nuevos.

Podemos  concluir nuestra  investigacion
indicando, que es vital para las compaifiias
grandes medianas y pymes, desarrollar
estrategias de employer branding para mejorar
su marca empleadora y de esta manera atraer
al mejor talento, el estudio ha demostrado que

implementar estas estrategias generan un
aporte positivo para la gestibn de las
compaiiias.
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ANEXOS

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sres. Directivos

Empresa BASSA S.A.

Por medio de la presente solicito su permiso para desarrollar un trabajo investigativo, donde es
necesario aplicar una prueba psicometria a sus colaboradores. Es necesario resaltar que el
presente estudio TITULADO: “Implementacion de estrategias de Employer Branding para
mejorar la atraccion y retencion de talento humano mediante el compromiso organizacional” se
realiza con fines educativos - investigativos previos a la obtencion de un trabajo de titulacion en

Magister en Direccion del Talento Humano.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y andnima garantizandole
expresamente que la informacion recolectada se utilizara, en su totalidad, con fines de

investigacion, salvaguardando su identidad e integridad del contenido, ademas, usted sera
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informado de los resultados obtenidos. Si tiene alguna duda sobre el estudio, puede hacer

preguntas en cualquier momento contactandose al e-mail @uees.edu.ec

De estar de acuerdo con la peticién, por favor firmar el presente documento. Gracias.

KAREN SALVADOR Rolando Naranjo
Estudiante Jefe Talento Humano
BASSAS. A.

ENCUESTA 1 DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS
Test de Meyer y Allen

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y anonima garantizandole
expresamente que la informacion recolectada se utilizard, en su totalidad, con fines de
investigacion, salvaguardando su identidad e integridad del contenido.

Instrucciones: Por favor lea detenidamente, a continuacién, se presenten una serie de
afirmaciones con relacion al lugar en que trabaja, responda de acuerdo con la escala del 1 al 5
exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases

Marque con una (X) teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:
(1) En Total desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3) Ni en desacuerdo, ni en
acuerdo; (4) De acuerdo; (5) En total de acuerdo.

(1) En Total desacuerdo
(3) Ni en desacuerdo, ni

(2) En desacuerdo

(5) En total de acuerdo

N.- s |2
ENUNCIADOS g8
5| €
1. Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad
5 Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta compafiia es

porque siento la obligacién moral de permanecer en ella

3. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaifiia, es porque
otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui

5. Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.
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Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha

6. dado.
7. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
' considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
9 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su
' gente.
10. Me siento como parte de una familia en esta empresa.
11 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios
' problemas.
12. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.
13 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque
' fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
14, La empresa donde trabajo merece mi lealtad.
15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.
16 Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera
' hacerlo.
17 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
' ahora mi empresa.
18. Creo que le debo mucho a esta empresa.

ENCUESTA 2 DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y andnima garantizandole
expresamente que la informacion recolectada se utilizard, en su totalidad, con fines de
investigacion, salvaguardando su identidad e integridad del contenido.

Instrucciones: Por favor lea detenidamente, a continuacion, se presentan preguntas de seleccién
maltiple.

1. Seleccione su género:

Masculino Femenino

2. Seleccione el rango de su edad:

18 -25 31-35 41 — 45
26 -30 36-40 46 — en adelante

3. Nivel de estudio:

Primaria Secundaria
Bachillerato Superior
Técnico Posgrado
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4. Anos de experiencia laboral:

Menos de un afio 1 a 5 afos

Mas de 5 afos Mas de 10 afios

5. Departamento donde labora:

Administrativo Comercial

Operativo Gerencial

6. ¢Cudles son los atributos que consideraria importante al momento de tomar la

decision de trabajar en una empresa?:

Innovacion Prestigio Responsabilidad corporativa

Exito en el mercado Estandares éticos Oportunidad de viajes al extranjero
Retos laborales Ambiente laboral Reconocimientos
Compensaciones Ingresos elevados Oportunidad de desarrollo

Otros

7. A continuacion, indique el grado de acuerdo o desacuerdo que tiene cada

enunciado, en cuanto a considerar a su empresa como una marca empleadora

Marque con una (X) teniendo en cuenta la siguiente escala de
calificacion:

(1) En Total desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3) Ni en desacuerdo, ni en
acuerdo; (4) De acuerdo; (5) En total de acuerdo.

(4) De acuerdo

acuerdo

ENUNCIADOS

(1) En Total desacuerdo
(3) Ni en desacuerdo, ni en

(2) En desacuerdo

(5) En total de acuerdo

Los productos y servicios que la empresa desarrolla son innovadores.

La empresa es innovadora, tiene précticas de trabajo novedosas y
vision de futuro.

Los productos y servicios que la empresa desarrolla son de alta
calidad.
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El ambiente de trabajo es excelente.

Existen buena comunicacion interna.

La empresa ofrece estabilidad laboral.

Se adquiere una buena experiencia profesional trabajando en la
empresa.

La empresa sirve como un medio para acceder a un empleo futuro.

Es posible aprender y ensefiar a otros lo que se ha aprendido en la
empresa.

La empresa tiene fuerte orientacion al cliente

La empresa tiene un perfil humanitario, retribuyendo a la sociedad.

La empresa incentiva la aceptacion y pertenencia.
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