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RESUMEN

En la actualidad las empresas globales exitosas reconocen que su mayor fortaleza es el talento
humano, por lo que buscan implementar estrategias de Employer Branding para crear ambientes
laborales inspiradores. El estudio sobre el Employer Branding en la Cooperativa de Ahorroy
Crédito SAC Ltda. La investigacion se centré en el Employer Branding y su relacion con la
Retencidn del Personal. En un contexto laboral cada vez mas competitivo, las organizaciones
buscan atraer y retener talento de calidad, y la gestion de la marca empleadora juega un papel
crucial en este proceso. EI marco metodologico de la investigacion se utilizd un enfoque
cuantitativo y un disefio descriptivo y correlacional. Se emplearon cuestionarios de Employer
Branding y Retencién de Personal como técnica de recoleccion de datos, utilizando la escala de
Likert para medir las variables de interes, con un total de 100 encuestados tanto del area
operativa como administrativa, ademas se plantearon hipoétesis para determinar la relacion del
Employer Branding en la Retencion del Personal. Los resultados obtenidos muestran una
correlacion positiva débil entre ambas variables, con un coeficiente de 0,282 (p = 0,004) que
indica que existe una relacion positiva entre el Employer Branding y la Retencion del Personal
en la empresa del sector cooperativo. En conclusion, a medida que se fortalece el Employer
Branding dentro de la organizacion, se incrementan los niveles de Retencién del Personal como
la importancia de implementar estrategias eficaces de Employer Branding para mejorar la
fidelizacién y reducir la rotacién en la empresa.

Palabras claves: Employer Branding, estrategias de marca empleadora, fidelizacion,
Retencidn del Personal y rotacion.
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Authors:
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ABSTRACT

Today, successful global companies recognize that their greatest strength is human talent, so
they seek to implement Employer Branding strategies to create inspiring work environments.
The study on Employer Branding at the Cooperativa de Ahorro y Credito SAC Ltda. The
research focused on Employer Branding and its relationship with Staff Retention. In an
increasingly competitive work context, organizations seek to attract and retain quality talent,
and employer brand management plays a crucial role in this process. The methodological
framework of the research used a quantitative approach and a descriptive and correlational
design. Employer Branding and Staff Retention questionnaires were used as a data collection
technique, using the Likert scale to measure the variables of interest, with a total of 100
respondents from both the operational and administrative areas. Hypotheses were also raised to
determine the relationship of Employer Branding in Staff Retention. The results obtained show
a weak positive correlation between both variables, with a coefficient of 0.282 (p = 0.004)
which indicates that there is a positive relationship between Employer Branding and Staff
Retention in the cooperative sector company. In conclusion, as Employer Branding is
strengthened within the organization, Staff Retention levels increase, as does the importance of
implementing effective Employer Branding strategies to improve loyalty and reduce turnover
in the company.

Keywords: Employer Branding, employer brand strategies, loyalty, Staff Retention and
turnover.

XV



' UNIVERSIDAD »
TECNICA DE - DE .‘[3'?3.‘,'12
COTOPAXI —

/

AVAL DE TRADUCCION

En calidad de Docente del Idioma Inglés del centro de Idiomas de la Universidad Téenica
de Cotopaxi; en fTorma legsl CERTIFICO gue:

La traduccion del resumen al idioma Inglés del proyeeto de investigacion cuyo titulo
versa: “INFLUENCIA DEL EMPLOYER BRANDING EN LA RETENCION DEL
PERSONAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SAC LTDA™,
presentado por: Borja Rea Cristina Grimaneza y Puruncajas Reinoso Cindy Nicole,
egresadas de la Carrera de Gestién del Talento Humano, pertenecientes a la Facultad

de Ciencias Administrativas y Econémicas; la realizaron bajo mi supervision y cumple
con una correcta estructura gramatical del idioma,
Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad v autorizo a las peticionarias hacer

uso del presente aval para los fines académicos legales. A

Latacunga, febrero del 2025

Atentamente,

A

Mg. Bolivar Cevallos.

S

DOCENTE DEL CENTRO DEIDIOMAS UTC
C.C: 0910821669

XVi



INDICE

DECLARACION DE AUTORIA ...oooovvernerreeessssssssssssssssssssssssssssssssss iError! Marcador no definido.
AVAL DEL TUTOR st sssssssessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssnens iError! Marcador no definido.
AVAL DEL TRIBUNAL....otnttrerensrnsesessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssens iError! Marcador no definido.
AGRADECIMIENTOS ..oetreveessmsessssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssness X
DEDICATORIA ...ereteecssnsesssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssassssssssssesssssssssssssssssssssassssssssssasssssssssseess xii
RESUMEN .ccuiteesssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssasssssessssasssssessssesssssassssssssssassssessssmsssssesssssssssssssssnes Xiv
ABSTRACT ..cteeeevseeesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssasssssassssesssssassssesssssassssasssssassssassssssssssassssssssssassssnes XV
TN DTCE teveeeveseveseeeseseseeesesesesesesesses 5851558585501 xvii
1. INFORMACION GENERAL...oooccoveesssseesessssssessessssssssesssssssssessssssssessssssessessssssssesssssssssesssssssssesses 1
2. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMAL.......ceeeesseeesessssesssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssesssanes 2
3. JUSTIFICACION ..ooooosevveeeessnssessesssssssseessssssssessssssssessssssessesssssssesssssssssessssssssesssssssssessssssssesssssssseees 3
4. PREGUNTA DE INVESTIGACION ..ccvoovrrseseeeresssssessesssssssssessssssssesssssssssessssssssssssssssssesssssssseases 4
4.1. OBJETIVO GENERAL...octtetreerseeesseesssesessssssssessssssssssessssssssssessssssssssassssssssssassssesssssassssessssssssssesssssessssesssanes 4
4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS ....ovvossseeeeessssssssesssssssseessssssssesssssssssesssssssesssssssssessssssssesssssssssessssssssessssssee 4
5. BENEFICIARIO ..ucouieteeeseesseeessssssssesssssessssessssssssssassssssssssessssesssssassssssssssassssesssssessssesssssassssesssssassssessssnes 4
6.  FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA covverrvrmsmrssmssesssssssssssmssssssssssssssssssssssssens 4
6.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS...eeeerseeessnessseessssssssesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssesssns 4
6.2. EMPIOYET BrandiNg....occocceeeueeeseesseesseesseessesssesssesssessssesssesssssssessssssssassssssssessssssssasssessssessssssssesssssssnees 6

6.2.1. Definiciones de las Dimensiones de Employer Branding.........ccccoueenseeenneeneeen. 9

XVii



6.3.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

7.7.

7.8.

8.1.

8.2.

8.3.

6.2.2. Beneficios y consecuencias del Employer Branding.........ccesne. 12

RetenciOn del PErsSONal ... ceerneessessesessssssessssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnees 14
6.3.1. Definiciones de las Dimensiones de Retencion de Personal.......ccccueeenmeenne. 17
6.3.2. Beneficios y Desventajas de Retencion de Personal ........ceenmeeneeesneenne. 20

MARCO METODOLOGICO ..cccurvvvervemsssssseesssesssssssssssssessssssssssssssessssssssssssessssssssssssssessssssssssssseeeas 22
Enfoque de 12 iNVeStiGaCION ......vcerereersrirseersessssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssenes 22
DiseNo de 1a INVESTIGACION .....vuuierrerreererssseesessssesssssssssesss s sesss s sesssssssssessssessssseees 22
7.2.1.  NO eXPEIriMENTAL..cieeieeurerreeessseesseesssessssesssssssssesssssesssesssssssssesssssssssessssssssssesssssssssssssans 22
TiPO de INVESTIZACION ...cuuerereererresseisessssssss s s sssnsens 23
7.3.1.  Investigacion DeSCriPtiVa. . issssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 23
7.3.2.  Investigacion Correlacional ... ssssssssssssssssssssssssens 23
0] o) = ot U ) o 000N 24
Planteamiento de 1a hiPOTESIS. .. 25
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.......eeeessmeesseesssmsssseessssessssesenns 25
Procedimiento de Recoleccidon y andlisis de datos ... 27
Andlisis de confiabilidad de 10S INSTIrUMENTOS ......ccureriereeessmeneseesssnesssessssessseessssssssessssnes 28

ANALISIS DE RESULTADOS....ooosccvvveesssssssesssssssssessssssssessssssssesssssssssesssssssssessssssssessssssssessssssens 30
Analisis y discusion de resultados de la Variable Employer Branding......c.cccoccemeeeee. 30
Analisis y discusion de resultados de la Variable Retencién de Personal................... 34
Analisis estadistico de las variables de eStudio ......cmeeeenmeeneeenneeecesseeeeeseesseeeseennas 38

xviii



8.3.1.  Prueba de HipOeSiS....mrsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 39

8.4. Estrategias de Employer Branding orientadas a la Retencién del Personal de una

empresa del SECLOT COOPEIALIVO. ... sss s s 40
8.4.1. Variable de Employer Branding........ssssssssssssssses 40
8.4.2. Variable de Retencion del Personal .......esssssessessses 43

9. CONCLUSIONES.....oeteeetueeesssseeesssssessssessssssessssssessssssessssssessssssessssssessssssessssssessssssesssssesssssessssssesssssns 45
10.  RECOMENDACIONES ... reetmseesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssessssssessssssesssssssssssssessssans 45
11, REFERENCIAS ..ot etessesessssesssssssssssssssssssssss s ssss s ss s s sss s sssssssssssssssssssesssssssssssans 47

XiX



1. INFORMACION GENERAL
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2. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

En un entorno laboral cada vez més desafiante, el éxito de las organizaciones esta
vinculado principalmente al capital humano en lugar del capital econdmico (Duran et al.,
2020). Las empresas lideres a nivel global, como Google y Amazon, demuestran que una
solida estrategia de employer branding (marca empleadora) es esencial para la atraccion y
retencion del talento, lo que impacta directamente en la competitividad organizacional. Sin
embargo, la alta rotacién de empleados genera una serie de retos para las empresas, como la
pérdida de conocimientos y los altos costos relacionados con la contratacion e instruccion de
nuevos colaboradores (Astudillo & Ortega, 2024; Pérez, 2020).

En el contexto europeo, la tasa de desempleo juvenil, especialmente en Espafia,
alcanza el 40% segun Leon (2022) lo que refleja una significativa brecha entre la
competencia de las empresas para atraer a jovenes talentos y la realidad del mercado laboral.
En Portugal, un estudio ha demostrado que, si bien el employer branding tiene una
correlacion fuerte con las expectativas laborales de los millennials, particularmente en lo que
respecta al desarrollo profesional (r=0,913), su impacto es mas limitado en aspectos
extrinsecos como compensacion y beneficios (r=0,436) (Monroy et al., 2019). Este escenario
plantea un obstaculo clave para las empresas, que necesitan encontrar un punto de equilibrio
entre el atractivo de su marca empleadora y el cumplimiento de expectativas para asegurar

la retencion del talento humano.

El Employer Branding es entonces, crucial para la retencion del personal, ya que
denota la reputacion de la organizacion como marca empleadora, y su imagen entre los
empleados actuales y futuros. Segin Lucas (2023), un employer branding adecuado atrae a
los profesionales de alto nivel, y también fomenta el compromiso del personal, creando un
lugar de trabajo beneficioso que inspira a los trabajadores a permanecer en la empresa En la
industria colaborativa, la ejecucion de la tactica de la atraccion del empleador ayuda en la
mejora de la eficiencia del personal y, por lo tanto, en la preservacion de la experiencia

humana.

En el contexto de las entidades cooperativas, la retencidn del personal tiene mayor
importancia debido a las caracteristicas de su modelo de negocio, las cooperativas estan
guiadas por los principios de participacion activa, equidad y ventaja colectiva, necesitando

la coherencia del empleo y la dedicacion de los miembros del equipo para alcanzar sus



objetivos sociales y financieros.

La alta rotacion del personal en este sector implica costos como la contratacion,
induccion y formacion de nuevos colaboradores son procesos cruciales que afectan
directamente la eficiencia y la eficacia de las organizaciones (Kieckhaefer 2024, Magdaleno
2023).

Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU 2024),
en el primer trimestre de 2024, la participacion laboral fue del 64,5%, mientras que s6lo un
35,1% de la poblacién estaba en condiciones de empleo digno. La prevalencia de subempleo
(20,5%), empleo no pleno (28,6%) y empleo no remunerado (11,6%), asi como un 0,2% de
empleo no clasificado, subraya la presion que enfrentan las organizaciones, incluidas las
cooperativas, para la atraccion y retencion del talento humano en un contexto de alta rotacion
y condiciones laborales desafiantes. La tasa de desempleo, que afectd al 4,1% de la
Poblacion Econdmicamente Activa (PEA), refleja ain méas la complejidad del panorama

laboral

En sintesis, el problema central radica en como el sector cooperativo puede mejorar
sus estrategias de employer branding para reducir la alta rotacion de personal, disminuir los
costos asignados a la contratacion y capacitacion, y garantizar una mayor estabilidad laboral,
que es esencial para el cumplimiento de sus metas sociales y econémicos en un entorno

altamente competitivo.

3. JUSTIFICACION

La investigacion sobre el impacto del Employer Branding en la Retencion del Personal
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito SAC Ltda. Se justifica por la necesidad urgente de
desarrollar una estrategia de Employer Branding efectiva, que no solo ayude a atraer nuevos
talentos, sino que también incremente la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores
actuales, en consideracién de que, al consolidar una reputacién favorable en el mercado laboral
se facilita la atraccion y retencion de los mejores candidatos (Astudillo & Ortega, 2024; Pérez,
2020).



4. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Qué relacion tiene el Employer Branding en la Retencion de Personal de la Cooperativa de
ahorro y crédito SAC? Ltda?

4.1. OBJETIVO GENERAL
® Determinar la relacion del Employer Branding en la Retencion del Personal de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito SAC. Ltda.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

® Fundamentar tedricamente los conceptos de Employer Branding y Retencién del
Personal.

@ Diagnosticar los niveles del Employer Branding y la Retencion del Personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito SAC Ltda.

e Proponer estrategias de Employer Branding orientadas a la retencion del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito SAC Ltda.

5. BENEFICIARIO

El presente estudio se realizé en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC
Ltda., cuya sede principal se encuentra en Ambato, en la interseccion de las calles Castillo 7-
27 y Juan Benigno Vela. Ademas de su sede central, la cooperativa cuenta con sucursales en
diversas ciudades del pais, como Quito, Cuenca, Ibarra, Santo Domingo de los Tséachilas,
Machala y Latacunga. Esta institucion financiera tiene como objetivo ofrecer servicios
financieros a las comunidades indigenas de la region, contribuyendo al desarrollo econémico y
social de sus asociados (COOPSAC 2024).

6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

6.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Alzaid y Dukhaykh (2023), en la investigacion titulada “Employer Branding y
Retencidn de Empleados en el Sector Bancario de Arabia Saudita: Efecto Mediador de los
Contratos Psicologicos Relacionales”. El estudio tiene como proposito analizar la relacion
entre la marca del empleador y la retencién de colaboradores en el sector bancario de Arabia

Saudita, asi como evaluar el papel mediador de los contratos psicoldgicos relacionales en
4



dicha relacion. Se implement6 un disefio de investigacion cuantitativo con un enfoque
transversal, recopilando datos mediante encuestas aplicadas a una muestra de 459
empleados. Se aplico un estadistico, incluyendo modelado de ecuaciones estructurales, para
evaluar las relaciones entre las variables. Los hallazgos indican que la marca del
empleador tiene una relacién positiva y significativa tanto con los contratos psicoldgicos
relacionales como con la retencion de empleados. Asimismo, se confirma el efecto mediador
de los contratos psicoldgicos relacionales, lo que sugiere que una percepcion favorable de la
marca del empleador fortalece la relacion psicoldgica entre el empleado y la organizacion,
incrementando asi su intencién de permanencia. Este estudio presenta nueva informacion
sobre como los acuerdos mentales entre empleador y empleado influyen en la permanencia
de los trabajadores. Su relevancia tedrica enriquece la investigacion en torno a la imagen
empleadora, y sus beneficios practicos podrian guiar medidas para fortalecer la lealtad del

personal en entidades bancarias.

Ledn (2022), y su estudio "Employer Branding y su influencia en la retencion del
talento humano en la Corporacion SERVIPAC SAC, Pacasmayo 2021", cuyo objetivo fue
analizar como el employer branding influye en la retencion de empleados en dicha
organizacion. La investigacion, de tipo aplicada con disefio no experimental y enfoque
cuantitativo correlacional causal, utilizd encuestas dirigidas a 20 trabajadores de diversas
areas de la corporacion. Los resultados indicaron una influencia positiva moderada
(coeficiente de correlacion de 0.447 y significancia de 0.048) entre el employer branding y
la retencion del talento humano, sugiriendo que, aunque la empresa aplica estrategias de
employer branding, estas son percibidas como medianamente efectivas por los empleados,

evidenciando la necesidad de mejoras en su implementacion.

Por otro lado, Pérez (2021), realizo el estudio titulado "Influencia del Employer
Branding en la Retencion del Talento Humano de la Corporacion ADC Tacna, periodo
2020", estudio que determina la influencia entre el employer branding y la retencion del
talento humano en dicha empresa. La investigacion, de nivel explicativo y con disefio no
experimental, utilizé encuestas aplicadas a 56 trabajadores administrativos mediante dos
cuestionarios: uno de 26 items y otro de 14 items, ambos medidos con escala Likert de 1 a
5. Las pruebas de Correlacion de Pearson y Spearman fueron utilizadas para las hipotesis
especificas, y un modelo de regresién lineal verifico la hipotesis general, con un nivel de

confianza del 95%. Los resultados demostraron un ajuste significativo en el modelo de
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regresion, concluyéndose que el employer branding repercute en la retencién del personal,
destacdndose dimensiones como induccion, bienestar, clima laboral, capacitacion,

comunicacion y desvinculacion.

Asimismo, Farfan & Hernandez (2022), desarrollaron el estudio titulado "Employer
branding y retencion de los trabajadores de la empresa Multiservicios David’s Sullana en el
afio 2022", que analiza la relacion entre el employer branding y la retencién de talento en
dicha empresa. La investigacion, de tipo correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental — transversal, utiliz6 encuestas como técnica de recoleccion de datos y
cuestionarios como instrumento aplicado a una muestra de 52 trabajadores de distintas areas
funcionales. Los resultados mostraron una correlacion de Pearson de 0.875 y una sigma
bilateral de 0.000, indicando una relacion fuerte entre las variables. Ademas, se concluyé
que las estrategias de employer branding son esenciales para atraer y retener talento, al
brindar un buen ambiente de trabajo, una cultura organizacional adecuada y oportunidades
de crecimiento personal y profesional, lo que fomenta el compromiso de los colaboradores

y contribuye al logro de los objetivos organizacionales.

Por su parte, Saltos & Espinoza (2020), en su estudio titulado “La marca del
empleador como estrategia de marketing para la empresa de bebidas Cerveceria Nacional
Ambato-Ecuador”, tuvieron como objetivo proponer una estrategia de marketing basada en
el Employer Branding para mejorar la gestion del talento humano en dicha empresa. La
investigacion, de tipo descriptivo, empleé el método de analisis-sintesis a partir de una
revision bibliogréafica y la aplicacion de encuestas dirigidas a empresas del sector y a sus
empleados, con una confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,85y 0,83 respectivamente. Los
resultados indicaron que la falta de estrategias de Employer Branding y la escasa
comunicacion de beneficios laborales impactaban negativamente en la retencién del talento.
Se disefi6 una estrategia compuesta por siete fases, enfocada en fortalecer la imagen de la
empresa como empleador atractivo, lo que contribuye a retener talento humano competitivo

al destacar los beneficios laborales y fomentar el compromiso organizacional.

6.2.Employer Branding

Pursell (2021), define el Employer Branding como la percepcion que tienen las
personas o entidades que componen la empresa, entre ellos empleados, empleadores,
clientes, accionistas y demas partes interesadas, acerca de la experiencia de trabajar en dicha
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organizacion, refiriéndose pues asi a la imagen que proyecta una empresa hacia el exterior e
interior, no solo en términos de los beneficios y condiciones laborales, sino también en

relacion con la cultura organizacional, los valores y el entorno de trabajo que esta promueve.

Segun Gonzales (2024), el employer branding se define como la agrupacion de
estrategias que una organizacioén implementa para crear y consolidar su imagen como un
lugar atractivo para trabajar, influyendo en la percepcidn que tienen los colaboradores, como
los potenciales sobre la organizacion y destacAndose como un empleador ideal. No solo
busca atraer nuevos talentos, sino también mejorar el compromiso y felicidad de los
empleados actuales. Un buen posicionamiento de la marca empleadora facilita que las
empresas mejoren en mantener a los trabajadores y disminuir el cambio de personal, lo cual

afecta de manera favorable en la competitividad y eficiencia de la compafiia.

Pertiwi & Azmy (2023), explican como el employer branding se convierte en una
tactica organizacional estratégica a largo plazo. Se enfoca en mejorar la percepcion de la
empresa como un lugar de trabajo atractivo para empleados y posibles candidatos, asi como
otros grupos interesados. Busca construir una imagen positiva y distintiva que muestre la
identidad especial de la organizacion, que abarca su cultura, valores y ventajas, con el fin de
atraer y mantener talento importante. Esta tactica implica no solamente comunicar la mision
y la vision de la compafiia, sino también asegurar la consistencia en su identidad de marca

para promover un ambiente de trabajo positivo y disminuir la tasa de rotacion de empleados.

Leontjeva (2015), describe el Employer Branding como la gestion estratégica de
cdmo una organizacion es percibida tanto interna como externamente como un empleador
atractivo que busca mostrar la esencia de su cultura, integrando elementos como valores,
identidad y propdsito de la empresa, con la meta de atraer, mantener y comprometer a los
empleados clave. Este método destaca no solo lo atractivo que es trabajar en la empresa, sino
que también subraya lo importante que es alinear lo que se ofrece dentro de la organizacion

con su imagen en el mercado laboral.

Segun Jiménez et al. (2002), el Employer Branding se basa en la esencia de la
compafiia, donde se manifiestan sus principios, moral y comportamientos fomentados entre
los trabajadores de una empresa, dado que no solo guia para lograr los metas de la empresa,
sino que también es crucial para captar y mantener talento, ademas de un lugar de trabajo

que respeta y fomenta estos principios, las entidades pueden crear una imagen sélida y
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uniforme que muestre su identidad tanto interna como externamente, esto significa que la
percepcion del empleador estd fuertemente relacionada con la forma en que los empleados
experimentan y representan los valores de la empresa, convirtiendose en defensores de la

marca ante potenciales nuevos talentos

Segun Raj (2023), el Employer Branding es una estrategia sofisticada disefiada para
potenciar la reputacién de una empresa como un lugar de trabajo deseado, con el propésito
fundamental de atraer y mantener talento a través de la creacion de una imagen que
represente los valores, la cultura y los beneficios laborales de la organizacion. Este enfoque
incorpora ideas de marca y marketing para establecer una identidad Unica en el entorno
laboral, resaltando aspectos como el ambiente de trabajo, las oportunidades de crecimiento
profesional y la seguridad laboral, factores que proporcionan una ventaja competitiva a largo

plazo.

De igual forma, Blasco et al. (2014), resaltan que el Employer Branding es una tactica
que busca robustecer la imagen de la empresa desde la vision de los trabajadores que forman
parte en la actualidad, siendo ellos los principales beneficiarios. Mediante una efectiva
administracion de la comunicacion interna, esta tactica fomenta la conexion y el compromiso

con la empresa al resaltar los principios, recompensas y beneficios brindados.

Segun Zografou & Galanaki (2024), el Employer Branding se describe como la
divulgacion de una vivencia laboral unica que incluye aspectos practicos, financieros y
emocionales. Desarrollado por Ambler y Barrow en 1996, este concepto destaca la
importancia de mejorar la vivencia laboral como algo especial y atractivo en comparacién
con otras oportunidades de trabajo. Por lo tanto, se observa una union entre la administracion
de recursos humanos y la promocion comercial, estimulando la fidelidad de los trabajadores

y la captacion de nuevos talentos

El employer branding implica crear una imagen como empleador para atraer y
mantener a empleados talentosos mediante la destacada promocion de cualidades atractivas

vinculadas al trabajo en la empresa (Berthon, Ewing, & Hah, 2005).

Slavkovi¢ & Ognjanovi¢ (2024), agregan que es un conjunto de tacticas creadas para
atraer y mantener empleados en una empresa, con el objetivo de lograr sus metas en un

entorno cambiante. La imagen incluye ventajas financieras, emocionales y laborales



vinculadas al trabajo y ligadas a la empresa.

De acuerdo con Singh (2021), este enfoque permite a las compafiias enfrentarse en

contextos cambiantes, mejorando la vida en el trabajo desde el comienzo y promoviendo la

retencién y captacion de talento. Finalmente, Staniec (2021), menciona que, el Employer

Branding implica mantener una constante comunicacion con los trabajadores actuales y

potenciales sobre lo atractivo de una empresa como empleador, estableciendo una propuesta

de valor para los empleados (EVP). Este método puede aplicarse tanto hacia fuera, para atraer

candidatos, como hacia adentro, para fortalecer la fidelidad y la dedicacion de los empleados.

6.2.1. Definiciones de las Dimensiones de Employer Branding

Tabla 1.

Dimensiones del Employer Branding

Dimension

Definicion

Experiencia sensorial

Experiencia intelectual

Experiencia emocional

Se refiere al conjunto de estimulos que ofrece la organizacién en el
entorno laboral, como la calidad de los espacios fisicos, el
mantenimiento adecuado y los elementos distintivos que proyectan
la identidad de la empresa.

Implica la comprensidn y asimilacion de los valores corporativos por
parte de los empleados, asi como su alineacion con la filosofia
organizacional.

Enfatiza el disfrute y la satisfaccidn que experimentan los empleados
al realizar sus actividades laborales, y en promover emociones
positivas para fortalecer la motivacién intrinseca y el compromiso
afectivo hacia la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de (Astor 2021).

Tabla 2.

Dimensiones del Employer Branding

Dimension

Definicion

Beneficios Emocionales

Beneficios Racionales

Identidad Corporativa

Se refieren a los aspectos subjetivos que una empresa puede ofrecer a
sus empleados, como el sentido de pertenencia, la satisfaccion
personal, la autoestima y el bienestar emocional derivados de trabajar
en una organizacion que comparte sus valores y principios.

Son aquellos aspectos tangibles y objetivos que la empresa ofrece a
sus empleados, tales como remuneracion competitiva, estabilidad
laboral, oportunidades de desarrollo profesional y otros incentivos
materiales que mejoran la calidad de vida del trabajador.

Es la percepcion y la imagen que los empleados tienen de la empresa,
basada en sus valores, mision, vision y cultura organizacional. La
identidad corporativa influye en como los empleados se sienten
identificados y comprometidos con la organizacion.
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Propuesta de Valor

Se refiere a la oferta Unica que una empresa presenta a sus empleados,
donde se combina lo que la organizacion les brinda (tanto en
beneficios emocionales como racionales) y lo que se espera de ellos,
con el fin de atraer, retener y motivar a los mejores talentos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Tavara 2021).

Tabla 3.

Dimensiones del Employer Branding

Dimension

Definicion

Valores organizacionales

Ventajas de pertenencia

Sentimiento de

pertenencia

Comunicacion interna

Los valores organizacionales son principios que guian el
comportamiento dentro de la empresa, ayudando a establecer las
normas y reglas que orientan las acciones de los empleados.

Se refieren a los beneficios tanto emocionales como racionales que los
empleados experimentan al formar parte de una organizacion,
permitiéndoles reconocer lo que ganan al estar en la empresa.

Los empleados, como representantes de la organizacion, son clave
para transmitir la identidad de la empresa, generando confianza y
reforzando los valores organizacionales, a menudo de manera mas
efectiva que la propia comunicacion institucional.

La comunicacion interna es clave para el éxito de una empresa, ya que
implica la creacion de mensajes claros y adecuados a través de los
canales correctos, con el fin de generar un impacto positivo y asegurar
gue los empleados estén bien informados.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Arana 2023).

Tabla 4.

Definiciones segun diferentes autores

Dimension

Definicion

Induccion

Se refiere al proceso inicial mediante el cual la empresa presenta la
informacidn bésica, cultura y procedimientos a los nuevos empleados
(Pursell 2021).

Capacitacion y Desarrollo

Es el proceso mediante el cual la organizacidn facilita el aprendizaje
y el crecimiento profesional de los empleados, alineando sus
habilidades con los objetivos de la empresa (Aanchal 2023).

Bienestar

Hace referencia a los beneficios ofrecidos por la empresa para
asegurar la salud fisica, mental y social de los empleados (Hadi y
Ahmed 2018).

Clima Laboral

Esta relacionado al ambiente emocional y social que predomina en la
empresa, influenciado por las relaciones entre empleados y
empleadores (Guamén 2020).

Comunicacion

Se refiere a la manera en que la empresa establece canales de
comunicacién efectivos entre todos los niveles jerarquicos (Rafig,
Mazlan and Jambulingam 2023).

Desvinculacién Laboral

Constituyen los procesos y politicas relacionadas con la salida de los
empleados de la organizacion, ya sea por renuncia, despido o
jubilacién (Oyalabu, Gbadamosi and Onabanjo 2023).
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Reconocimiento

Organizacional

Estd asociado al reconocimiento de los esfuerzos y logros de los
empleados, tanto formal como informal, para aumentar su motivacion
y sentido de pertenencia con la empresa (Staniec y Kalinska 2021).

Adaptabilidad al Cambio

Se relaciona con la capacidad de la empresa para facilitar la transicion
de los empleados hacia nuevos procesos, tecnologias y estructuras
(Blasco, Rodriguez and Fernandez 2014).

Liderazgo

Papel que asume el directivo dentro de la empresa, y que influye
directamente en la motivacion, satisfaccién y productividad de los
empleados (Safitri y Rofida 2024).

Tabla 5.

Definiciones segun Propuesta de Valor al Empleado (EVP - Employee Value Proposition)

Dimension

Definicion

Salario competitivo

Oportunidades de desarrollo

Cultura organizacional

Flexibilidad

Beneficios sociales

Remuneracion econdémica que una empresa ofrece a sus
empleados, la cual es comparable o superior a la de otras
organizaciones del mismo sector o mercado laboral. El salario
competitivo busca atraer y retener talento, asegurando que los
colaboradores se sientan valorados.

Posibilidades que una empresa da a sus empleados para su

desarrollo profesional, ya sea a través de formacidn, programas de

mentoria, promociones internas o el fomento de nuevas

habilidades. Estas oportunidades permiten a los empleados

avanzar en su carrera y mejorar su desempefio.

Conjunto de valores, normas, comportamientos y creencias que

comparten los individuos de una organizacion. La cultura

organizacional influye en la manera en que los empleados se

relacionan entre si y con la empresa, y establece el ambiente de

trabajo, fomentando la cooperacidn, lainnovaciony la afiliacion.

Capacidad de la empresa para ofrecer plazas de trabajo que

conceda a los empleados equilibrar sus responsabilidades

laborales y personales. Puede incluir horarios flexibles, la opcién

de trabajo remoto, 0 la posibilidad de adaptar el horario

laboral segun las necesidades individuales.

Son las compensaciones adicionales que una empresa proporciona

a sus empleados, ademéas del salario base. Estos beneficios

incluyen seguros de salud, bonos, programas de jubilacidn, dias

de descanso adicionales, entre otros. Los beneficios sociales

buscan mejorar el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

Fuente: Elaboracién propia a partir de (Martinez 2023).

Tabla 6.

Dimensiones del Employer Branding

Dimension

Definicion

Econdémica

Esta categoria abarca los atributos relacionados con la
compensacion y las recompensas financieras. Incluye el nivel de
salarios, los sistemas de premios y bonificaciones, y las garantias
de empleo estable.
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Psicoldgica

Funcional

Organizacional

Se centra en los aspectos emocionales y psicoldgicos que afectan
el sentido de pertenencia y reconocimiento dentro de la empresa.
Incluye la presencia de una cultura corporativa solida, relaciones
positivas entre el personal, trabajo en equipo, y la evaluacion del
desempefio de los empleados.

Aspectos relacionados con el contenido del trabajo y las
oportunidades de desarrollo profesional. Incluye oportunidades
para el crecimiento profesional, formacion continua, y la
posibilidad de aplicar conocimientos y habilidades en el trabajo.
Abarca las percepciones generales sobre la empresa que tienen los
diferentes stakeholders. Incluye aspectos como la posicion en la
industria, la historia de la empresa, el estilo de gestion, la
reputacién de los lideres, y la reputacion de las marcas
comerciales.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de (Jimeno 2019).

6.2.2. Beneficios y consecuencias del Employer Branding

Tabla 7.

Beneficios y consecuencias

Beneficios Consecuencias
e Ayuda a crear un ambiente atractivo que e Gran inversion de recursos, que requiere un
reduce la necesidad de que los empleados gasto significativo en marketing y recursos
busquen nuevas oportunidades humanos.
laborales, lo que disminuye larotacionde o | 5 estrategia puede ser costosa Yy
personal. especializada, lo que representa un desafio
e Asegura mejores condiciones de trabajo para las PYMES.
y oportunidades de desarrollo, lo que e Falta de investigacion y desarrollo en el
anima a los empleados a quedarse en la area, lo que puede llevar a que algunas
organizacion. empresas no aprovechen los beneficios de
e Mejora las relaciones laborales, creando estas préacticas.
un entorno laboral positivo que aumenta ¢  \ychas organizaciones se enfocan en el
la satisfaccion, el comprometimiento y aumento de ventas y utilidades, dejando
la motivacion de los empleados. de lado el bienestar de sus empleados, lo que
e Atrae a candidatos altamente calificados disminuye el interés por las estrategias de
y reduce los costos asignados a la employer branding.
blsqueda y contratacion de personal al e Si las promesas de la marca empleadora no

atraer a los mejores talentos de manera
maés eficaz.

se cumplen, puede generar desilusion entre
los empleados y dafiar la imagen de la
empresa.

Fuente Elaboracién propia a partir de (Jimeno 2019) y (Bosch et al., 2021).

Tabla 8.

Beneficios y consecuencias

Beneficios

Consecuencias
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® Mejora la relacion entre la alta gerencia y los

colaboradores, optimizando el compromiso
mutuo.

® Aumenta la atraccion del talento humano al

mostrar la organizacion como un empleador
deseable.

Mejora la lealtad y fidelizacion de los
colaboradores, incrementando su compromiso
con la marca.

Contribuye a una mejor percepcion de la
empresa en el mercado, mejorando su imagen
corporativa.

Refuerza el trabajo conjunto entre los
departamentos de recursos humanos y
marketing para promover los valores internos
de la organizacion.

Implementar una estrategia de EB puede
ser caro debido a las campafias y
beneficios.

Crear altas expectativas puede generar
desilusiones si no se cumplen.

Se puede priorizar la marca externay
descuidar problemas internos.

La discrepancia entre la percepcion
externa y la realidad interna puede afectar
la reputacion.

Un uso inapropiado puede aumentar la
rotacion de empleados.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de (Neme y Lopez 2021) y (Garcia et al. 2020).

Tabla 9.

Beneficios y consecuencias

Beneficios Consecuencias
e Los empleados se sienten mas e Las expectativas externas pueden generar
conectados con la filosofia presion innecesaria para cumplir con la
organizacional, lo que fortalece su Imagen que se proyecta.
compromiso. e La falta de una comunicacion clara sobre la
e Promueve una cultura que valora y cultura o valores puede generar confusion
cuida el bienestar del personal, lo que entre los potenciales empleados.
mejora la experiencia laboral. e El éxito de la marca empleadora puede
e Un employer branding sélido refuerza depender demasiado de factores externos
la percepcion positiva de la empresa en como las redes sociales, lo que puede ser
el mercado general, ademas de atraer incierto.
talento. e Las pequefias empresas pueden enfrentar
e Losempleados que se identifican con la barreras en la implementacion de estrategias
marca empleadora tienden a ser méas de employer branding debido a limitaciones
leales y menos propensos a cambiar de de recursos.
empresa. e Una mala implementacion de estrategias

e Una estrategia efectiva de employer
branding contribuye a construir una
buena reputacién sostenida que atrae a
futuros colaboradores.

puede ser causa de criticas 0 comentarios
negativos en  plataformas puablicas,
afectando la marca de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Astudillo y Ortega 2024).

Tabla 10.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios Consecuencias
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® Mejora la imagen publica de la
compafiia, atrayendo a empleados
expertos.

® Aumenta la lealtad de los trabajadores,

disminuyendo el cambio de personal

® Un buen posicionamiento de la marca
empleadora eleva la eficiencia y la
dedicacion en la empresa.

® Ayuda a crear una percepcion
favorable entre los grupos de interés y
la comunidad en su conjunto

@® Estimula el desarrollo individual a
través de una mentalidad corporativa
que fomenta el descubrimiento y la
creatividad.

Desarrollar una estrategia de employer
branding  podria  conllevar  gatos
considerables en promocion,
comunicacioén y personal.

Si la realidad del entorno laboral no
concuerda con la  percepcion
transmitida, puede ocasionar
inseguridad y falta de entusiasmo en los
colaboradores.

El constante manejo de la reputacién
laboral puede absorber recursos y tiempo
que podrian usarse en diferentes areas.
Es dificil calcular con precision el

beneficio financiero de las estrategias
de construccion de marca empleadora.

Una marca empleadora fuerte podria
sufrir un impacto si la empresa no
mantiene sus compromisos 0 principios
anunciados.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de (Crespo et al., 2022).

Tabla 11.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios

Consecuencias

e Un employer branding adecuado atrae a
los mejores candidatos, ya que la
organizacién se percibe como un lugar
agradable para trabajar.

@® Un entorno laboral positivo y una
cultura corporativa sélida incentiva el
alto rendimiento de los empleados.

@® Las empresas con una marca
empleadora fuerte tienen una mejor
imagen tanto interna como
externamente, lo que puede atraer a
clientes y otros socios estratégicos.

@ Al tener una buena reputacion, las
empresas pueden reducir los costos
asociados a la busqueda y seleccion de
personal, ya que muchos candidatos se
postulan de manera esponténea.

Un employer branding muy fuerte puede
generar expectativas poco realistas entre los
empleados, lo que podria generar desilusion
si no se cumplen.

Concentrarse demasiado en el bienestar de
los empleados puede distraer la atencion de
otros aspectos importantes de la empresa,
como la innovacion o el servicio al cliente.
El retorno de la inversién en employer
branding no siempre es facilmente medible,
lo que puede dificultar justificar el gasto ante
los directivos.

Los programas de employer branding
pueden generar tensiones si los empleados
actuales sienten que los nuevos candidatos
reciben mas beneficios o atencion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Martinez 2023)

6.3.Retencidén del Personal

Segun Gonzalez (2024), la retencidn del personal es una estrategia empleada por las
instituciones para evitar la salida de sus colaboradores mas eficaces, promoviendo un

entorno laboral positivo mediante beneficios atractivos y apoyo profesional, si bien es cierto
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el porcentaje de rotacion puede ser beneficioso para la empresa, una rotacion excesiva puede
generar problemas a corto y largo plazo, ya que la desintegracion del equipo disminuye la
productividad y puede provocar pérdidas econémicas notables.

De acuerdo con Guido et al. (2024), se define como la habilidad de una empresa para
conservar a sus empleados méas destacados y competentes, lo cual se establece como
fundamental en el mundo de los negocios actual. Asimismo, conlleva la coordinacion y
cuidado de un equipo sobresaliente, sin importar su variada procedencia o ubicacién, lo cual
ayuda a desarrollar una reputacion de marca sélida y competitiva para la empresa. A pesar
de esto, representa un desafio importante para el area de gestion de personal, siendo esencial

para las compafiias que desean lograr una ventaja competitiva.

Segun Ardila (2018), retener talento significa las distintas formas en que las
comparfiias buscan mantener a los empleados valiosos en sus equipos, gracias a ofertas
competitivas, equilibrio laboral adecuado, apoyo al crecimiento profesional y un liderazgo
eficaz que fomente la motivacion y refuerce el compromiso de los trabajadores, facilitando

asi su permanencia en la empresa.

Rafiq et al. (2023), menciona un enfoque organizado de atraer, mantener, implicar y
mejorar a los trabajadores, destacando la importancia de que las comparfiias generen
ambientes que fomenten la fidelidad y el entusiasmo de su personal. En esencia, la
permanencia de empleados se basa en las estrategias de direccion planificadas para conservar
a los trabajadores capacitados en la empresa, dando prioridad a las metas a largo plazo y las
habilidades corporativas, al mismo tiempo que se valora la gratitud y la satisfaccion del

personal.

Hace referencia a las tacticas y métodos que utilizan las compafiias para retener a
trabajadores talentosos y dedicados, lo cual requiere establecer un entorno laboral positivo
que inspire a los empleados a quedarse en la empresa y dar o mejor de si mismos. Distintos
elementos afectan la retencion de empleados, como la cultura de la compaiiia, el equilibrio
entre trabajo y vida personal, las oportunidades de crecimiento profesional, el salario
adecuado y los beneficios proporcionados. En este escenario, es crucial que las empresas
logren no solo captar a los candidatos mas destacados, sino también adoptar estrategias

efectivas para asegurar su motivacion y dedicacion a largo plazo (Sharma y Syal 2023).
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Segun Rodriguez (2019), la permanencia del talento se vincula con los beneficios
adicionales fuera del salario y en el entorno social, los cuales son estimulos que enriquecen
la vida de los empleados. Estos bonos, que ofrecen ayuda en &mbitos como salud, educacién
y bienestar personal, impulsan el crecimiento del compromiso y la eficiencia de los
empleados. Al fomentar un balance mas equilibrado entre el trabajo y la vida personal, estos

bonos desempefian un rol fundamental en la retencion del talento de la empresa.

Segln Monteiro et al. (2020), la retencion de talento implica que las empresas
realicen constantes acciones para crear un entorno de trabajo positivo y mantener a sus
trabajadores a largo plazo. Realizar acciones para aumentar la alegria en el trabajo es
fundamental para que una empresa prospere. La paga, las recompensas, las opciones para
crecer profesionalmente, la cultura de la empresa, el entorno laboral y las condiciones en las
que se trabaja son aspectos clave que determinan si un empleado decide quedarse en la

organizacion.

Hadi & Ahmed (2018), mencionan que, la retencion de personal consiste en los
esfuerzos planificados de las empresas para crear un ambiente de trabajo atractivo que
motive a los trabajadores a permanecer en la organizacion el mayor tiempo posible. Este
enfoque requiere implementar medidas que atiendan las distintas necesidades de los
empleados con el propdsito de preservar un equipo productivo y alcanzar los objetivos

operativos.

Segun Endalia (2022), la retencién de personal implica estrategias que una empresa
adopta para cultivar un ambiente laboral favorable al crecimiento profesional de sus
empleados y motivarlos a quedarse en la organizacién por eleccién propia. Es esencial
valorar a cada miembro del equipo, ya que conservar el talento humano es clave para el éxito

de la empresa.

Guaman (2020), explica la retencion de talento como, la habilidad de las empresas
para mantener a sus trabajadores contentos y comprometidos con su trabajo, basandose en
la satisfaccion laboral. Esta se logra cuando los colaboradores se sienten felices con su
ambiente laboral. En la actualidad, retener al equipo se ha vuelto un reto importante,
especialmente cuando la necesidad de profesionales talentosos es mayor que la cantidad

disponible, lo que genera una competencia feroz por contratar a los mejores.
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Por su parte, Mustafa et al. (2024) dice que, la retencion implica retener empleados

talentosos al crear un ambiente laboral positivo. Actualmente, las empresas valoran esto para

mejorar la productividad. Por otro lado, Oyalabu et al. (2023), indican que retener al personal

implica conservar a los trabajadores en la empresa mediante la implementacion de reglas y

métodos que abarquen premios, pagos Y la creacion de un entorno de trabajo favorable.

6.3.1. Definiciones de las Dimensiones de Retencion de Personal

Tabla 12.

Dimensiones de Retencién de Personal

Dimension

Definicion

Compromiso
Organizacional

Desarrollo
Profesional

El compromiso organizacional es la lealtad y apoyo que un
empleado tiene hacia los objetivos de la organizacién, lo que
influye directamente en su permanencia y desempefio.
Se define como la accion de proporcionar experiencias de
aprendizaje y oportunidades que preparan a los empleados para
roles més altos y complejos dentro de la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de (Coronado et al., 2020) y (Arreagui et al. 2024)

Tabla 13.

Dimensiones de Retencién de Personal

Dimension

Definicion

Colocacidn de personas

Desarrollando personas

Reteniendo colaboradores

Se refiere al proceso de asignar a una persona en un puesto
especifico dentro de la organizacién, capacitarla, monitorear su
desempefio de forma constante y adaptarla a la cultura
organizacional, integrando valores, normas, habitos vy
expectativas.

Implica el proceso de desarrollar no solo conocimientos, sino
también motivar a los trabajadores a adoptar nuevas actitudes,
buscar soluciones, y generar habitos y comportamientos que
contribuyan al éxito organizacional, enfocandose en el desarrollo
profesional y la consecucion de objetivos.

Consiste en asegurar que los colaboradores se sientan satisfechos
y valorados en la organizacion. Esto se logra mediante la
construccion de buenas relaciones con los trabajadores,
ofreciendo una adecuada calidad de vida laboral y garantizando
un entorno de higiene y seguridad.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Guillen,2022).

Tabla 14.

Dimensiones de Retencién de Personal

Dimensidn

Definicion
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Capital Intelectual

Capital Social

Capital Afectivo

Se refiere a los conocimientos, habilidades y experiencias que
los empleados poseen y que aplican dentro de la organizacion,
contribuyendo a la productividad y competitividad de la
empresa.

Hace referencia a las redes de relaciones laborales y personales
que los empleados crean dentro de la organizacién, lo que
facilita la colaboracion y el trabajo en equipo.

Vinculo emocional que los empleados tienen con la
organizacion, basado en la confianza, la comprension afectiva y
el compromiso con la empresa.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023) Misael, 2021).

Tabla 15.

Dimensiones de Retencién de Personal

Dimension

Definicion

Liderazgo

Plan de desarrollo Profesional

Incentivo a la comunicacién

Es la capacidad de los lideres dentro de la organizacion para
influir, guiar y motivar a sus colaboradores, generando
confianza y compromiso con los objetivos empresariales.
Estrategias implementadas por la organizacion para fomentar el
desarrollo continuo de los empleados.

Entorno en el que se fomenta la comunicacion abierta,
transparente y efectiva entre los empleados y la direccidn,
promoviendo la colaboracion y el intercambio de ideas.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023) Gomez, 2023)

Tabla 16.

Definiciones segun diversos autores

Dimension

Definicion

Sistema Salarial

Se refiere a las estructuras salariales y beneficios ofrecidos por
la organizacion para retener el talento, incentivando la
permanencia de los empleados a través de una compensacion
competitiva (Leontjeva 2015).

Imagen Corporativa

Se relaciona con la percepcién que los empleados y candidatos
tienen sobre la marca empleadora, influenciada por la filosofia
organizacional y su reputacion (Safitri y Rofida 2024).

Ambiente Laboral

Hace referencia al entorno fisico, social y emocional dentro de
la empresa, que incluye la cultura organizacional, las relaciones
interpersonales y el apoyo de los compafieros y superiores
(Guido, Nuri and Mohammad 2024).

Desarrollo Profesional

Son las oportunidades que la empresa ofrece a sus empleados
para mejorar sus habilidades, conocimientos y crecimiento
profesional dentro de la organizacion (Aanchal 2023).

Compromiso Afectivo

Identificacion emocional de los colaboradores con la
organizacion, cuyo compromiso motiva a los empleados a
sentirse parte del éxito organizacional ( Leontjeva 2015).
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Satisfaccién Laboral

Se refiere a la sensacion de bienestar de los empleados,
relacionada con la alineacidn entre sus expectativas y larealidad
laboral (Blasco, Rodriguez and Ferndndez 2014, Leontjeva
2015)

Oportunidades
de Crecimiento

Se relaciona con la vision de los empleados sobre las
oportunidades de desarrollo profesional dentro de la
organizacion, y que se vincula tanto a la formacién continua
como a la movilidad interna (Aanchal 2023, Ardila 2018).

Tabla 17.

Dimensiones de Retencién de Personal

Dimension

Definicion

Satisfaccion Laboral

Oportunidades de Desarrollo
Profesional

Reconocimiento
y Recompensas

Salarioy
Beneficios Competitivos

Cultura
Organizacional Positiva

Equilibrio entre
Vida Personal y Profesional

Se refiere al nivel de contento y bienestar general que
experimentan los empleados dentro de su puesto de trabajo. Esto
incluye la satisfaccion con el trabajo que realizan, sus relaciones
con colegas y superiores, el ambiente laboral y las condiciones
de trabajo. Una alta satisfaccion laboral es crucial para que los
empleados permanezcan en la empresa.

Consiste en las posibilidades que ofrece la empresa a sus
empleados para crecer y avanzar profesionalmente. Esto puede
incluir programas de capacitacién, oportunidades de mentoria,
promociones internas y el desarrollo de nuevas habilidades. Los
empleados que perciben oportunidades de crecimiento en la
empresa tienen menos probabilidades de buscar empleo en otro
lugar.

Implica el reconocimiento tanto formal como informal del
esfuerzo, logros y desempefio de los empleados. Esto puede ser
a través de bonificaciones, premios, ascensos o0 incluso
reconocimiento pablico en reuniones o eventos de la empresa.
El reconocimiento adecuado aumenta la motivacion y el
compromiso, lo que favorece la retencion.

Los empleados esperan recibir una compensacion econémica
justa y competitiva por su trabajo. Esto no solo incluye el salario
base, sino también los beneficios adicionales (seguros de salud,
bonos, dias de vacaciones, etc.). Ofrecer un paquete atractivo
ayuda a la empresa a mantener a los empleados satisfechos y
reducir las probabilidades de que busquen otras oportunidades
laborales.

Se refiere a los valores, creencias y normas compartidas dentro
de la empresa que influyen en la interaccion entre los empleados
y la organizacion. Una cultura organizacional positiva, basada
en el respeto, la colaboracion, la transparencia y el trabajo en
equipo, crea un ambiente en el que los empleados se sienten
parte de algo més grande, lo que facilita su permanencia en la
empresa.

Implica la capacidad de la empresa para permitir a los
empleados equilibrar sus responsabilidades laborales con sus
necesidades personales y familiares. Las politicas que apoyan el
equilibrio entre la vida laboral y personal, como horarios
flexibles, opciones de trabajo remoto, y licencias por

19



maternidad o paternidad, son esenciales para mantener a los
empleados comprometidos y satisfechos.

Un liderazgo positivo, que promueve la confianza, el respeto y
la motivacion, tiene un gran impacto en la retencion de personal.
Los lideres deben ser accesibles, justos y proporcionar un
ambiente en el que los empleados sientan que pueden crecer y
prosperar. La falta de liderazgo efectivo puede ser una de las
principales razones por las que los empleados abandonan una
empresa.

Liderazgo Eficaz

Fuente: Elaboracion propia a partir del estudio de (G6mez, 2023)

6.3.2. Beneficios y Desventajas de Retencion de Personal

Tabla 18.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios Consecuencias
Mantener a los trabajadores en la ® La permanencia prolongada de los
plantilla disminuye la urgencia de mismos empleados puede llevar a la falta
tener que buscar y ensefar de nuevas perspectivas o enfoques en los
continuamente a nuevos empleados. procesos.
El personal que permanece en :a @ Para retener a los mejores talentos, las
g(r)%%ryizrﬁicel}?\?os o ol e?g\lj{:\nusﬂ empresas pueden verse obligadas a
o Checerslionybeneicoscovcos
La cohesion dentro del grupo de red P la diversidad d Pd
promueve una mentalidad arraigada, puede reducir fa diversidad de 10eas y
fundamentada en la fe mutua y la enfoques dentro de la organizacion.
colaboracion en conjunto. ® Los empleados que se sienten demasiado
Los trabajadores retenidos tienden a comodos pueden no buscar nuevas
mostrar un nivel mas profundo de oportunidades de crecimiento
implicacion con la organizacion y profesional, lo que afecta la innovacion
sus metas, lo que podria resultar en dentro de la empresa.
un impulso de animo superior. @® La retencién constante de los mismos

Trabajadores antiguos traen a la mesa
sugerencias muy Utiles y saberes
detallados sobre la  compafiia,
impulsando la creatividad.

empleados puede generar resistencia a la
adaptacion a nuevos procesos 0
tecnologias.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023) (Madero, 2022).

Tabla 19.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios Consecuencias

@® La rotacion alta puede generar costos

® Mejoralaeficienciay productividad del - .
adicionales en  reclutamiento vy

equipo. -
. . . formacion.
@® Fomenta un ambiente de trabajo més o . A
estable ® La retencion no siempre significa

mantener el mismo nivel de motivacion.
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® Reduccion de los costos relacionados

con la contratacion.

® Conservacion del conocimiento vy

experiencia clave.

@® Puede generar complacencia si no se
ofrecen nuevas oportunidades de
desarrollo.

® La falta de rotacion puede generar una
cultura de estancamiento y falta de
innovacion.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023) (Sharma & Syal, 2023).

Tabla 20.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios

Consecuencias

Mejora el compromiso y la lealtad hacia la

empresa.
Aumento en la satisfaccion laboral
general.
Promocién de una cultura organizacional
positiva.

Aumento en la calidad del servicio y
producto final.

Desmotivacion si no se ajustan los
incentivos a las necesidades individuales.
Puede haber desajustes si el talento retenido
no esta alineado con la estrategia de la
empresa.

La sobrecarga de trabajo de los empleados
retenidos puede generar estrés.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023); (Endalia, 2022).

Tabla 21.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios

Consecuencias

Contribuye al crecimiento sostenido
de la organizacion.

Promueve el desarrollo de relaciones
laborales mas fuertes.

Genera una mayor confianza entre los
empleados vy los lideres.

Mejora la estabilidad financiera de la
empresa.

Puede generar dependencia de ciertos
empleados, lo que limita la flexibilidad.
Mantener a empleados desmotivados
por largo tiempo puede perjudicar el
ambiente de trabajo.

Puede limitar la renovacion de ideas y el
enfoque hacia nuevos mercados.

La falta de cambio puede afectar la
adaptabilidad de la empresa a nuevos
desafios.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023) (Rodriguez, 2019).

Tabla 22.

Beneficios y Consecuencias

Beneficios

Consecuencias
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® El esfuerzo por retener talento puede
resultar costoso en términos de
beneficios adicionales.

® El enfoque excesivo en la retencion
puede llevar a la negligencia de otras
areas de la empresa.

® Puede haber resentimiento 0
desconfianza si los empleados sienten
que se les retiene solo por interés
econémico.

® Elenfoque en laretencion podria resultar
contraproducente si no se gestionan las
expectativas adecuadamente.

Mejora la percepcion externa de la
empresa.

Refuerza el wvalor de la marca
+empleadora.

Proporciona continuidad en proyectos
importantes.

Incrementa la capacidad de innovacion
de la organizacion.

Fuente: Elaborado a partir de (Martinez 2023) (Astudillo & Ortega, 2024)

7. MARCO METODOLOGICO

7.1.Enfoque de la investigacion
Segun Lerma (2019), un enfoque cuantitativo brinda la oportunidad de analizar el
problema de la investigacion, requiere de una investigacion previa y accion inmediata, esta
afin con el paradigma pragmatico; porque desde la perspectiva teorica, permite conocer el
objeto de estudio, describiendo las caracteristicas de las variables que intervienen. Es por

ello que a esta investigacion se le asigna un enfoque cuantitativo.

Una investigacion cuantitativa se fundamenta con la medicion, por ende, este método
ayuda a generalizar y normalizar resultados. Mientras que el enfoque cualitativo hace
referencia a los estudios que se fundamenta en los criterios técnicos y cientificos (Bernal,
2021).

7.2.Disefo de la investigacion

7.2.1. No experimental

Sampieri, Herndndez y Mendoza (2019), en su libro “Metodologia de la
Investigacion”, definen el disefio no experimental como aquel en el que no se manipulan las
variables independientes, sino que, se observan y analizan los fendmenos en su estado
natural. Los investigadores se limitan a recoger datos y describir la relacion entre las

variables.

En el contexto del estudio de la relacion entre Employer Branding y la Retencion del
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Personal, esta metodologia resulta particularmente adecuada porque permite evidenciar
como estos factores afectan a los empleados dentro de sus entornos laborales, como el lugar
de trabajo. Ademas, al no alterar las condiciones en las que ocurren los fenémenos, se obtiene
una vision mas realista de la dindmica organizacional y de las percepciones de los
empleados. Esto es fundamental para comprender como la estrategia de Employer Branding
influye en la satisfacciéon, el compromiso y la permanencia del talento dentro de la

organizacion.

7.3.Tipo de investigacion

7.3.1. Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva, segun Salinas (2021), se basa en datos u observaciones
previamente realizadas, que el investigador recolecta y analiza, dando por hecho la veracidad
de los mismos. Maneja la técnica del analisis, registro e interpretacion, el propoésito de esta
investigacion es describir el problema, especificando en propiedades, normativas o

caracteristicas especificas de los fendmenos que se sometan a un analisis.

La investigacion descriptiva, se enfoca en caracterizar las estrategias de Employer
Branding que la Cooperativa de Ahorro y Crédito SAC LTDA. A traveés de la observacion
de los aspectos relacionados con la Retencion del Personal como; la capacitacion, las
oportunidades de progreso y los incentivos, se describirian los factores importantes, que
influyen en la permanencia de los empleados. Segun Godoy (2022), este tipo de
investigacion proporciona una vision clara de las practicas actuales y como estas impactan

en la relacion que existe entre los colaboradores y la organizacion.
7.3.2. Investigacion Correlacional

En esta investigacion se mide el nivel de relacidon que pueda llegar a existir entre las
variables. De manera concreta, busca establecer si existe 0 no una correlacion, de qué tipo,
grado o intensidad (cuan relacionadas estan). Entonces, los estudios correlacionales procuran
ver como se relacionan o vinculan diversos fendmenos entre si (Estrada, 2021). Por ende, en
este tipo de investigacion podria ser muy til para medir la relacién entre las variables del
Employer Branding que se enfocan al reconocimiento, la cultura organizacional, las politicas
de bienestar, etc. y la Retencion del Personal, buscando establecer si existe una correlacion

entre las acciones de Employer Branding implementadas en la cooperativa y la retencién de
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empleados.

Ademas, Cazau (2006), dice que, la investigacion correlacional “Tiene como objeto
medir el grado de relacion que pueda llegar a existir entre dos 0 mas variables, en los mismos
sujetos. En otros términos, los estudios correlacionales pretenden ver cdmo se relacionan o
vinculan diversos fendmenos entre si”’ (pag. 12). Esto ayudaria a entender qué aspectos de
la marca empleadora son mas efectivos para impulsar un entorno de trabajo que motive a los

empleados a permanecer en la cooperativa.

7.4 Poblacion

Gomez (2019) sefiala que el término “poblacion” hace referencia al conjunto de
individuos, objetos u otros elementos que comparten caracteristicas similares y que pertenecen

a una misma categoria (p. 34).

Por su parte, Condori (2020), menciona que, la poblacion se refiere a la unidad de
analisis que pertenecen al ambito especifico donde se despliega el estudio. En pocas
palabras, el concepto subraya que la poblacién esta compuesta por aquellos elementos que
se encuentran dentro de los limites establecidos para la investigacion, lo que facilita la

obtencion de datos relevantes para el analisis.

Para la aplicacion de los instrumentos de investigacion, se ha considerado como
poblacion total a todos los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Credito Indigena
SAC Ltda. (2024), que incluye al personal de la sede central ubicada en Ambato, asi como
a los colaboradores de las 17 sucursales distribuidas a nivel nacional, sumando un total de

153 trabajadores. A continuacion, se detalla la poblacion seleccionada para el estudio:

Tabla 23.

Poblacion objeto de estudio

Areas Poblacion Frecuencia Instrumento

Administrativas 26 17% Encuesta
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Operativas 127 83% Encuesta

Total 153 100% Encuesta

Fuente: Elaboracion Propia a partir de la informacion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena SAC Ltda. (2024).

De la poblacion de 153 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena
SAC Ltda. sometida a los instrumentos de investigacion, se obtuvieron Unicamente 100

respuestas.

7.5.Planteamiento de la hipotesis

Una hipotesis se considera como una proposicién o suposicion que se formula de manera
provisional, basada en datos o teorias previas, y que puede ser verificada mediante
experimentacion o andlisis. Es una afirmacion que establece una relacion entre variables y que
debe ser confirmada o rechazada a través de la investigacion cientifica. En otras palabras, es

una suposicion que se plantea para ser probada con evidencia (Espinoza, 2018).

® HO: El Employer Branding no se relaciona con la Retencion del Personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito SAC Ltda.

@ H1: El Employer Branding si se relaciona en la Retencion del Personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito SAC Ltda.

7.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion, se ha seleccionado la técnica de encuesta, utilizando como

instrumentos los cuestionarios disefiados especificamente para este fin.

Para Hernandez et al. (2014), una encuesta implica recopilar datos de personas para
conocer opiniones, creencias, conocimientos 0 comportamientos de un grupo especifico, de
forma organizada y sistematica.Es crucial resaltar que, si bien la encuesta es un método para
recopilar informacion, el formulario es la herramienta detallada que se emplea para realizar
la encuesta. El formulario consiste en un grupo de interrogantes creadas para evaluar uno o

varios aspectos de interés.

Para el estudio, las herramientas para recopilar informacion incluyen un cuestionario
sobre la Marca Empleadora. Este cuestionario evalla como se sienten los empleados en su
trabajo en términos sensoriales, intelectuales y emocionales. El cuestionario tiene 28

preguntas divididas en tres areas: sensorial (9 preguntas), intelectual (9 preguntas) y
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emocional (10 preguntas). La fiabilidad general del cuestionario, evaluada con el Coeficiente
Alfa de Cronbach, arroja un valor de 0,967, mostrando una alta consistencia en todas las
areas evaluadas. Se estima que se necesitan entre 10 y 15 minutos para completar el
cuestionario, el cual fue modificado a partir de la investigacion de Astor (2021).

Taba 24.

Los participantes califican cada afirmacién mediante una escala Likert de cinco puntos:

1 Nunca

2 Casi nunca
3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

En segundo lugar, el cuestionario disefiado para evaluar la retencion de personal mide
el compromiso organizacional y el desarrollo profesional de los empleados en la empresa. El
instrumento consta de 11 items distribuidos en dos dimensiones: compromiso organizacional
(6 items) y desarrollo profesional (5 items). Este instrumento presenta una confiabilidad
aceptable, con un Alfa de Cronbach de 0,83, y su validez ha sido confirmada con un coeficiente
de Aiken de 0,99. La duracion aproximada para completar el cuestionario es de 5 a 10 minutos,

y esta basado en la investigacion de (Gonzales y Montoya 2020).

Tabla 25.

Los participantes califican cada afirmacion mediante una escala Likert de cinco puntos:

1 Nunca

2 Casi nunca
3 Indiferente
4 Casi siempre
5 Siempre
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7.7.Procedimiento de Recoleccion y andlisis de datos

El procedimiento de recoleccion y anélisis de datos para el estudio sobre la influencia
del Employer Branding en la Retencion del Personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
SAC Ltda. se desarrollara en varias etapas, como se describe a continuacion:

El primer paso es la identificacion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Indigena SAC Ltda. (2024), que incluye al personal de la sede central ubicada en
Ambato, asi como a los colaboradores de las 17 sucursales distribuidas a nivel nacional,
sumando un total de 153 trabajadores.

Para la recopilacion de datos, se utiliza un formulario en linea desarrollado en Google
Forms, estructurado con preguntas cerradas y escalas de Likert para medir las percepciones de
los empleados sobre las dimensiones del Employer Branding, y la relacion con la Retencion de
Personal. El formulario sera proporcionado al jefe de talento humano mediante un link para que
el mismo sea distribuido a los colaboradores, a fin de que puedan completar el cuestionario en

linea en cualquier momento y desde cualquier dispositivo con acceso a Internet.

Una vez que los datos sean recolectados, seran exportados automaticamente a una hoja
de célculo de Excel del formulario de Google froms, lo que facilitara su organizacion y revision

inicial. Posteriormente, los datos seran importados al software estadistico SPSS para su analisis.

De acuerdo con Mayorga et al. (2021), el IBM SPSS Statistics originalmente
conocido como "Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS), este software, creado
en 1968 por Norman H. Nie, C. Hadlai (Tex) Hull y Dale H. Bent, un programa avanzado
que analiza datos y crea informes detallados, simplifica el proceso sin necesidad de
conocimientos técnicos. Su automatizacion permite hacer analisis sofisticados de forma

sencilla.

Méndez & Cuevas (2022), sefialan que, en el ambito del andlisis de datos, el software
SPSS brinda una extensa variedad de herramientas que simplifican la preparacién y examen
de datos numéricos, manejando conjuntos extensos de datos, empleando procesos
estadisticos avanzados y técnicas de creacion de modelos, y anticipando comportamientos y
tendencias. Ademas, SPSS permite elaborar tablas y graficos que facilitan la comprension
de los resultados, lo cual resulta esencial para tomar decisiones con fundamentos en

investigaciones y estudios de mercado.
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El anélisis también abarcara evaluaciones detalladas, como promedios y conteos,
para ofrecer una vision global de las particularidades del conjunto de personas involucradas
y los patrones percibidos en las respuestas. Los hallazgos se mostrardn mediante cuadros e

imagenes, que ayudaran a comprender de forma sencilla los descubrimientos.

7.8.Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

Antes de aplicar el instrumento de recoleccion de datos, se realizd un analisis de
fiabilidad para evaluar su idoneidad. Para ello, se llevé a cabo una prueba piloto con 20

participantes, cuyos resultados se presentan a continuacion:

Tabla 26.

Resumen de procesamiento de casos EB (Employer Branding)

N %
Vélido 20 100,0
Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0
Tabla 27.
Alfa de Cronbach EB (Employer Branding)
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,968 28

De acuerdo con Garcia et al. (2023), el Alfa de Cronbach es una técnica cominmente utilizada
para evaluar la confiabilidad de las escalas, y valores superiores a 0.70 son indicativos de una
adecuada consistencia interna. Mediante el analisis de fiabilidad se arrojé un Alfa de Cronbach
de 0,968 con 28 elementos, lo que indica una alta fiabilidad y consistencia interna de la escala
de medicion. Esto sugiere que la escala es confiable y adecuada para evaluar el constructor de
interés, permitiendo confiar en los resultados obtenidos y utilizar la escala para futuras

investigaciones.

28



Tabla 28.
Anélisis factorial EB (Employer Branding)

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,795
Aprox. Chi-cuadrado 1502,314

Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 378
Sig. ,000

La prueba de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) de 0,795 como la prueba de esfericidad de Bartlett
con un chi-cuadrado aproximado de 1502,314 y una significacion de 0,000 sefialan que los
datos son apropiados para el analisis factorial, por lo que estos resultados recomiendan que las
variables estan correlacionadas siendo adecuado iniciar con el analisis factorial para explorar

la estructura subyacente de los datos.

Tabla 29.
Resumen de procesamiento de casos RT (Retencion del Personal)

N %
Vélido 20 100,0
Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0
Tabla 30.
Alfa de Cronbach RTP (Retencion del Personal)
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 795 11

De acuerdo con Garcia et al. (2023), el Alfa de Cronbach es una técnica cominmente utilizada
para evaluar la confiabilidad de las escalas, y valores superiores a 0.70 son indicativos de una
adecuada consistencia interna. El andlisis de fiabilidad muestra un Alfa de Cronbach de 0,795

con 11 elementos, sefialando que existe una buena fiabilidad y consistencia interna de la escala
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de medicidn, por lo que los items relacionados con la Retencion del Personal son confiables,

aunque podria haber una ligera variabilidad en la relacion entre ellos.

Tabla 31.
Analisis factorial RTP (Retencién de Personal)

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 778
Aprox. Chi-cuadrado 333,581
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 55
Sig. ,000

La prueba de KMO vy Bartlett sefiala que la muestra es apropiada para el analisis de
componentes principales, con una Medida KMO de 0,778 y una significancia de 0,000 en la
prueba de esfericidad de Bartlett (Chi-cuadrado = 333,581, Gl = 55). Esto sefiala que la matriz
de correlacion no es una matriz identidad, por lo que hay correlaciones significativas entre las

variables, acreditando la ejecucion de un analisis de componentes principales.

Entonces, con los resultados de la prueba piloto se verifica que los instrumentos son

totalmente aptos y confiables para su aplicacion.

8. ANALISIS DE RESULTADOS

8.1.Analisis y discusion de resultados de la Variable Employer Branding

Tabla 32.

Baremacion Experiencia Sensorial

BAES
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nivel Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Nivel Medio 42 42,0 42,0 44,0
Nivel Alto 56 56,0 56,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Employer Branding, administrado mediante Google Forms.
Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimension de Experiencia Sensorial.
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Figura 1.

Representacion grafica Baremacion Experiencia Sensorial
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Andlisis: El nivel alto corresponde al 56% que es equivalente a 56 personas, seguido
del nivel medio con un 42% que representa a 42 personas, seguido del nivel bajo que representa
al 2% vy es igual a dos personas.

Interpretacion: En términos de experiencia sensorial, la mayoria de los colaboradores
de la COAC SAC LTDA. reportan una experiencia sensorial positiva, lo que esta relacionado
con la formacién de un ambiente de trabajo estimulante y agradable. Sin embargo, un porcentaje
considerable de personas en el nivel medio sugiere que, aunque hay satisfaccion general, existen
aspectos que podrian mejorarse para generar una experiencia aun mas favorable. Por otro lado,
la existencia de un grupo reducido en el nivel bajo destaca lo vital que es reconocer y satisfacer
las necesidades de estos trabajadores, dado que una mala experiencia sensorial podria perjudicar

su motivacion y bienestar.

Tabla 33.

Baremacion Experiencia Intelectual

BAEI
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Nivel Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Nivel
vilido  Medio 41 41,0 41,0 43,0
Nivel Alto 57 57,0 57,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Employer Branding, administrado mediante Google Forms.
Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién de Experiencia Intelectual.
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Figura 2.

Representacion gréafica Baremacion Experiencia Intelectual
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Anadlisis: El nivel alto corresponde al 57% que es equivalente a 57 personas, seguido
del nivel medio con un 41% que representa a 41 personas, seguido del nivel bajo que
representa al 2% y es igual a dos personas.

Interpretacion: La experiencia intelectual en la cooperativa muestra que una gran
mayoria de los colaboradores tiene una percepcion positiva, lo que indica que la cooperativa
esta brindando un entorno favorable que estimula el desarrollo intelectual de sus empleados,
lo que probablemente contribuye a su satisfaccién y motivacion. Sin embargo, un porcentaje
significativo esta en un nivel medio lo que indica que, aunque estan satisfechos, hay espacio
para mejorar el estimulo intelectual. Un pequefio grupo en un nivel bajo sefiala areas
especificas que requieren atencion para mejorar el entorno de trabajo y promover una mayor

satisfaccion intelectual entre todos los colaboradores.

Tabla 34.

Baremacion Experiencia Emocional

BAEE
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Valido Nivel Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Nivel Medio 42 42,0 42,0 43,0
Nivel Alto 57 57,0 57,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Employer Branding, administrado mediante Google Forms.
Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocdndose en la dimension de Experiencia
Emocional.
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Figura 3.

Representacion grafica Baremacion Experiencia Emocional
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Analisis: El nivel alto corresponde al 57% que es equivalente a 57 personas, seguido
del nivel medio con un 42% que representa a 42 personas, seguido del nivel bajo que representa
al 1% y es igual a una persona.

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores de la cooperativa experimentan una
alta satisfaccién emocional, lo que indica un entorno laboral positivo que favorece el bienestar
emocional de los empleados. Una parte significativa se encuentra en un nivel medio, lo que
refleja que, aunque estan satisfechos, todavia existen areas de oportunidad para mejorar su
experiencia emocional. Solo una persona reporta un nivel bajo, lo que sugiere que la cooperativa
casi no enfrenta problemas emocionales graves entre su personal, pero ain debe mantenerse

atenta a cualquier area que pueda generar insatisfaccion.

Tabla 35.
Baremacion del Instrumento de la variable de Employer Branding
BA.INST.EB
E . . Porcentaje Porcentaje
recuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nivel Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Nivel Medio 44 44,0 44,0 45,0
Nivel Alto 55 55,0 55,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Employer Branding, administrado mediante Google Forms.
Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en las tres variables de estudio de forma
general.
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Figura 4.

Representacion gréafica Baremacion del Instrumento de Employer Branding
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Andlisis: El nivel alto corresponde al 55% que es equivalente a 55 personas, seguido
del nivel medio con un 44% que representa a 44 personas, seguido del nivel bajo que representa
al 1% y es igual a una persona.

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores de la cooperativa perciben
positivamente el Employer Branding, con una gran parte ubicada en un nivel alto, lo que
indica que la institucion esta haciendo un buen trabajo en la formacién de su marca como
empleador. Un porcentaje significativo estd en un nivel medio, lo que sefiala que, aunque
hay una percepcion favorable, todavia existen aspectos que podrian mejorarse para fortalecer
la imagen institucional ante los empleados. Solo una persona se encuentra en un nivel bajo,
lo que sugiere que los problemas relacionados con la percepcién institucional son minimos,

pero es importante mantener la atencion para evitar que crezcan y afecten la percepcion
general.

8.2.Analisis y discusién de resultados de la Variable Retencion de Personal

Tabla 36.

Baremacidén Compromiso Organizacional

BACO
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Valido Nivel Bajo 1 1,0 1,0 1,0
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Nivel Medio 36 36,0 36,0 37,0
Nivel Alto 63 63,0 63,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién de Personal, administrado mediante Google
Forms. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimension de Compromiso
Organizacional.

Figura 5.
Representacion gréafica Baremacion Compromiso Organizacional
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Analisis: El nivel alto corresponde al 63% que es equivalente a 63 personas, seguido
del nivel medio con un 36% que representa a 36 personas, seguido del nivel bajo que representa
al 1% vy es igual a una persona.

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores de la cooperativa tienen un alto
compromiso, lo que refleja una fuerte afiliacion con la institucion y una alta disposicion
para contribuir a sus objetivos. Un porcentaje significativo presenta un compromiso medio,
lo que indica que, aunque estan comprometidos, se pueden realizar mejoras para fortalecer
su vinculacion con la organizacion. Un pequefio grupo muestra un compromiso bajo, lo que
evidencia la importancia de tomar medidas con prontitud, para mejorar la motivacion y el
sentido de pertenencia de ese grupo, para evitar que su nivel de involucramiento afecte

negativamente el ambiente de trabajo.

Tabla 37.

Baremacion Desarrollo Profesional

BADP
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Vélido  Nivel Bajo 20 20,0 20,0 20,0

35



Nivel Medio 45 45,0 45,0 65,0
Nivel Alto 35 35,0 35,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién de Personal, administrado mediante Google
Forms. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en la dimensién de Desarrollo
Profesional.

Figura 6.

Representacion grafica Baremacion Desarrollo Profesional
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Analisis: El nivel alto corresponde al 35% que es equivalente a 35 personas, seguido
del nivel medio con un 45% que representa a 45 personas, seguido del nivel bajo que representa

al 20% y es igual a veinte personas.

Interpretacion: En su mayoria, los colaboradores de la cooperativa se ubican en un
nivel medio de desarrollo profesional, lo que indica que, aunque han tenido algunas
oportunidades para su crecimiento, ain existen areas que pueden mejorarse para fortalecer
su desarrollo. Un porcentaje considerable esta en un nivel bajo, lo que refleja que una parte
importante del personal siente que sus oportunidades de desarrollo profesional son limitadas.
Por otro lado, un grupo menor esta en un nivel alto, lo que sugiere que algunos empleados

han tenido acceso a mejores oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Tabla 38.
Baremacion del Instrumento de la variable de Retencién del Personal
BA.INST.RTP
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Nivel Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Nivel Medio 58 58,0 58,0 59,0
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Nivel Alto 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Nota: Los resultados provienen del cuestionario sobre Retencién de Personal, administrado mediante Google

Forms. Los datos recopilados se procesaron y analizaron en SPSS, enfocandose en las dos variables de estudio de

forma general.

Figura 7.

Representacion grafica Baremacion del Instrumento de Retencién del Personal
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Analisis: El nivel alto corresponde al 41% que es equivalente a 41 personal, seguido del
nivel medio con un 58% que representa a 58 personas, seguido del nivel bajo que representa al

1% y es igual a una persona.

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores presenta una Retencion del
Personal a un nivel medio, lo que sugiere que la cooperativa mantiene a los empleados
satisfechos en términos generales, pero podria haber oportunidades para fortalecer la
permanencia a largo plazo. Un porcentaje importante muestra un nivel alto de retencion, lo
que indica que los empleados estan comprometidos y satisfechos con la cooperativa. Solo
una persona muestra un nivel bajo de retencion, lo que sefiala que los problemas con la
permanencia de personal son minimos y que las estrategias actuales estan funcionando de

manera efectiva en su mayoria.
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8.3.Analisis estadistico de las variables de estudio

Tabla 39.
Pruebas de Normalidad Pruebas de Normalidad V.EB (Employer Branding) y V.RTP

(Retencion del Personal)

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico Gl Sig.
V.EB ,103 100 ,010
V.RTP ,084 100 ,082

La variable Employer Branding y Retencion del Personal muestran una significancia de

0.010 y 0.082, lo que indica que esta por encima del umbral de 0.05, y siguen una distribucion

normal. Conforme a los estudios de Diaz et al. (2021), cuando las pruebas de normalidad son

significativas, se puede suponer que los datos siguen una distribucion normal, lo que permite

aplicar técnicas estadisticas paramétricas.

Tabla 40.

Correlacion de Pearson entre V.EB (Employer Branding) y V.RTP (Retencion del Personal)

V.EB V.RTP
Coeficiente de Pearson 1 ,282"
V.EB Sig. (bilateral) . ,004
N 100 100
Pearson _ .
Coeficiente de Pearson ,282 1
V.RTP  Sig. (bilateral) ,004
N 100 100
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Tabla 41.

Supuestos de Grado de Correlacion

-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlaqién alguna entre las
variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2016, pags. 304-305.

Lo que quiere decir que el valor de la correlacion de Pearson entre variable de Employer
Branding y variable de Retencion del Personal es 0.282, lo que indica una correlacion positiva
débil. La significancia bilateral de 0.004 sugiere que la relacion entre ambas variables es
estadisticamente significativa. Autores como Lucas (2022) sugieren que una correlacion de esta
magnitud puede indicar una relacién directa entre la percepcion de Employer Branding y la

Retencidn de Personal, aungue no lo suficientemente fuerte como para implicar causalidad.

8.3.1. Prueba de Hipdtesis

Segun el dato obtenido por el método de correlacién de Pearson que es: 0.282, lo que
indica que existe una correlacion positiva débil, determinamos en nuestra prueba de hipétesis
que rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa que nos menciona que: Si

existe una relacién entre Employer Branding y Retencion del Personal.
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8.4.Estrategias de Employer Branding orientadas a la Retencién del Personal de una empresa del sector cooperativo.
8.4.1. Variable de Employer Branding

Dimension Necesidad Estrategia Objetivo Actividades Tiempo  Responsable  Seguimiento  Presupuesto
detectada de estimado
ejecucion
Uso de espacios para pausas activas.
Ambientes
poco “Espacios de Crear un Encuestas de
atractivos que  trabajo que entorno de Permitir la personalizacion de satisfaccion y USD 0
reducen la inspiran” trabajo espacios de trabajo. 12 Talento percepcion del
satisfaccion y coémodo y Meses Humano ambiente
el bienestar agradable.  Distribucion de espacios adecuados laboral.
de los para facilitar la movilidad.
colaboradores
N Promover un Brindar sesiones de masajes Departamento  Encuestas de
Expengnma Entorno ambiente de relajantes para aliviar 18 de Bienestar bienestar. USD 400
Sensorial monétonoy  “Ambiente trabajo que tensiones. Meses yT.H
falta de Sensorial estimule los
estimulos Dindmico”  sentidos y Incorporar mésica ambiental
sensoriales, fomente la relajante.
que reducen creatividad.
la motivacion
y el interés.

Crear estaciones de degustacion
de alimentos saludables.
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Dimension Necesidad Estrategia Objetivo Actividades Tiempo  Responsable  Seguimiento  Presupuesto
Detectada de estimado
ejecucion
Falta de “Valores en ~ Fomentar la Talleres de induccion sobre
comprension accion” comprension cultura corporativa. 10 Jefe de Encuestas de USD 200
y préctica de de los valores Meses Talento cultura
los valores corporativos Publicaciones internas con casos Humano organizacional
corporativos por parte de de éxito relacionados con la
los filosofia organizacional.
colaboradores
Recorridos por areas para
reforzar la filosofia
organizacional.
Experiencia  Egcasa “Culturaen Integrar los Disefiar un juego interno sobre 12 Jefe de Encuestasde ~ USD 250
Intelectual  jntegracion ~ movimiento  valores valores. Meses Talento cultura
de valores ”? corporativos Humano organizacional
corporativos en las Premio simbolico al colaborador
en el ambito actividades que haya demostrado mejor la
laboral cotidianas de vivencia de un valor corporativo.

los
colaboradores

Establecer diadlogos donde los
colaboradores analicen la
importancia de los valores en
situaciones laborales comunes.
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Dimension Necesidad Estrategia Objetivo Actividades Tiempo  Responsable  Seguimiento  Presupuesto
Detectada de estimado
ejecucion
Altos niveles “Bienestar Promover el Espacio fisico o digital para Encuestas de
deestrésy  emocional 360°”  bienestar mensajes de agradecimiento 12 Jefe de Talento  clima laboral y USD 800
escaso apoyo emocional Meses Humano evaluaciones
emocional en integral de los Politicas de balance entre de bienestar
los colaboradores vida personal y laboral, cada 3 meses.
colaboradores como horarios flexibles y
teletrabajo.
Talleres de inteligencia
Experiencia emocional para mejorar
Emocional relaciones interpersonales.
Falta de “Cultura de Fomentar un Desarrollar actividades Medicion de
reconocimiento Reconocimiento entorno recreativas, deportivas para 12 Jefe de Talento  impacto en USD 300
y motivacion  y Motivacion” laboral fortalecer los lazos entre los Meses ~ Humanoy Jefe  motivacion y
afectando el positivo colaboradores. de cada area clima
sentido de donde los organizacional
logro empleados se Celebraciones de metas cada 6 meses.
sientan cumplidas.
valorados.

Espacios de feedback entre
colaboradores y lideres de
equipo.
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8.4.2. Variable de Retencion del Personal

Dimension Necesidad Estrategia Objetivo Actividades Tiempode Responsable Seguimiento Presupuesto
Detectada ejecucion Estimado
Espacios participativos
Falta de “Reconocimiento Reconocer con agenda flexible 6 Jefe de Evaluacion USD 300
reconocimiento  y celebracion de  logros para asi Meses Talento Humano mensual y
oportuno al logros” fortalecer su Distintivos simples con encuestas
personal permanencia logo y mensaje _breves de
motivador entregados en clima laboral
reuniones.
Breves espacios al inicio
de la jornada para
compartir éxitos.
Compromiso Falta de canales Talleres de
Organizacional efectivos de “Comunicacion Mejorar la comunicacion efectiva 12 Jefe de Revision USD 700
comunicacion abierta e comunicacion Meses Talento Humano trimestral de
entre intensiva" interna Talleres de liderazgo sugerencias y
colaboradores y compartido, donde encuestas
directivos. internas

lideres y colaboradores
intercambien
aprendizajes.

Talleres participativos que
inviten a generar ideas y
soluciones colaborativas.
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Dimension Necesidad Estrategia Objetivo Actividades Tiempode Responsable  Seguimiento Presupuesto
Detectada ejecucion estimado
Falta de “Intercambio Impulsar el Sesiones donde un 12 Jefe de Talento Encuestas
conocimiento y de aprendizaje colaborador comparte un caso Meses Humano semestrales, USD 600
experiencia conocimientos mediante el de éxito o una leccion registro de
practicos” intercambio de aprendida fomentando la asistencia y
experiencias participacion. retroalimentacion
reales.
Realizar sesiones en las que se
muestre el uso de una herramienta
0 proceso clave, abriendo espacio
para preguntas.
Uso de plataformas
Desarrollo colaborativas
Profesional
Interaccion “Integracion y Ampliar el Programar visitas voluntarias 12 Jefe de Talento Informes USD 600
limitada y vision conexién conocimiento de a distintos departamentos Meses Humano mensuales y
integral entre humana” otras areas y analisis de
IOareas IqueI mejorar :adwlsmn Organizar actividades donde testimonios de
0 Tta;)cu iza la m:e%ra OIe 0s dos colaboradores de areas participantes
colaboracion colaboradores. diferentes colaboren en una
tarea puntual, favoreciendo el
intercambio de ideas.
Talleres colaborativos que
inviten a expresar propuestas
y experiencias, fomentando el
apoyo mutuo.
TOTAL.: 2,200
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9. CONCLUSIONES

A través del analisis descriptivo basado en la correlacion de Pearson, se identificé un
nivel de significancia de 0,282 este resultado indica la existencia de una relacion
positiva débil, entre el Employer Branding y la Retencién del Personal.

El estudio tedrico, centrado en los conceptos de Employer Branding y Retencion del
Personal, permitié aclarar la importancia de estos elementos en la construccion de una
propuesta de valor para los colaboradores, resaltando su papel esencial en la estabilidad
laboral.

Los resultados reflejan una gestion positiva del Employer Branding, con un 55% en
nivel alto, 44% en nivel medio y solo 1% en nivel bajo. La Retencion del Personal
también es favorable, con un 41% en nivel alto y 58% en nivel medio, aunque con
oportunidades de mejora. Solo el 1% muestra una baja permanencia, indicando minimos

problemas en la estabilidad laboral.

Finalmente, el andlisis estadistico mostré que el indice de Retencidn de Personal no
alcanzé las perspectivas iniciales, resaltando la necesidad de implementar
estrategias de Employer Branding para asegurar la permanencia de los colaboradores

en la cooperativa.

10. RECOMENDACIONES

Se recomienda usar otras variables aparte de Retencion del Personal para correlacionar
el Employer Branding aspectos como la satisfaccion laboral, la comunicacion interna,
los procesos de reclutamiento y seleccion, la rotacion del personal y el contrato

psicoldgico

Se recomienda fomentar la integracion de practicas de Employer Branding alineadas
con politicas de Retencion del Personal. Estas practicas deben fundamentarse en
principios teodricos que fortalezcan el compromiso, impulsen el desarrollo profesional y
profundicen el sentido de pertenencia de los colaboradores.

Se recomienda profundizar en los factores que impulsan el compromiso y la
permanencia de los colaboradores, atendiendo los aspectos de mejora, para seguir

fortaleciendo la estabilidad laboral.
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@ Serecomienda usar el plan de estrategias propuesto por el grupo de estudio, para mejorar
la percepcion de la organizacion entre los colaboradores, esto permitird fortalecer la
Retencion del Personal, aumentar el compromiso y alcanzar un nivel estadisticamente
maés favorable en las variables evaluadas.
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