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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal actualizar los estudios de
revision sisteméatica en base a la contextualizacion sobre la marca del empleador
como alternativa de retencion y atraccién del talento humano. A través de una
metodologia de revisidn sistemética con enfoque cualitativo, donde se recolectaron
y seleccionaron 16 articulos cientificos de alto impacto que estan relacionados a la
variable de estudio. Se concluy6 que la marca del empleador cada vez se vuelve
relevante y toma mas importancia como herramienta estratégica para atraer y
retener al talento humano, dado que se esta convirtiendo en una fuente de ventaja
competitiva para las empresas y la vuelve mas atractiva. Se recomienda a las
empresas que desarrollen su marca del empleador en base a una buena planeacion
y desarrollo de elementos como: oportunidades de crecimiento y desarrollo,
atmosfera de trabajo, ademas de compensacion y beneficios; ya que permitira

mantener al personal (retenerlos) y atraer nuevos talentos.

Palabras clave: retencion, reputacion, compromiso, compensacion, atraccion.
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Abstract

The main objective of this research was to update the systematic review studies
based on the contextualization of employer branding as an alternative for the
retention and attraction of human talent. Through a systematic review methodology
with a qualitative approach, where 16 high impact scientific articles related to the
study variable were collected and selected. It was concluded that employer branding
is becoming more and more relevant and important as a strategic tool to attract and
retain human talent, since it is becoming a source of competitive advantage for
companies and makes them more attractive. It is recommended that companies
develop their employer brand based on a good planning and development of
elements such as: growth and development opportunities, work atmosphere and
compensation and benefits; since it will allow them to maintain personnel (retain

them) and attract new talent.

Keywords: retention, reputation, engagement, compensation, attraction.
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l.  INTRODUCCION

En el presente capitulo, se presenta en primer lugar a la variable principal marca
del empleador. Seguidamente, se realizd el planteamiento del problema de
investigacion de forma positiva. Por ultimo, se consideraron justificaciones acordes
al estudio, los cuales fueron: teérico, metodologico y social. Ademas, se planted
los objetivos de la investigacion.

La marca del empleador es definida como una mezcla de beneficios
econdémicos, funcionales y psicolégicos que las organizaciones ofrecen a sus
empleados (Sturges, et al, 2002; citado por Alves, et al., 2020, p. 3); debido a que,
ayuda a la atraccion de los colaboradores en el mercado laboral, mejora la imagen
de la empresa, ayuda a retener a los talentos valiosos y mejora su compromiso,
gue es clave para la ventaja competitiva (Biswas & Suar, 2018, p.92); por
consiguiente, las empresas se preocupan por la marca del empleador debido a que
mejora y promueve sus marcas entre las partes externas interesadas (Backhaus y
Tikoo, 2004; citado por Arasanmi & Krishna, 2019, p. 2); ademas, sirve como una
herramienta de comunicacion donde presenta sus atributos, los cuales, promueven
el deseo de aplicarse mas en su trabajo (Alves, et al. 2020, p. 3); asi mismo,
construir y gestionar una marca de empleador fuerte ofrece una poderosa
oportunidad para que las empresas generen una ventaja competitiva (Cascio, 2019;
Ceric y Crawford, 2016; citado por Kupper, et al., 2021, p. 2).

Los estudios evidencian que, las empresas piensan cada vez con mas
frecuencia en un ajuste estratégico de sus actividades de marca como empleador.
[...] Seria un error subestimar la importancia de fortalecer la marca empleadora
dentro de una organizacién, entre los empleados actuales (Bilinska & Stanczyk,
2018, p. 9); ademas, une componentes de gestion de recursos humanos, marketing
y comunicacién corporativa y, por lo tanto, la cooperacién multifuncional se
considera fundamental para el logro de los objetivos (Martin et al., 2011, citado por
Bejtkovsky & Copca, 2020, p. 105); también, se evidencié que los empleados
priorizan el entorno de trabajo divertido, la oportunidad de avanzar en la carrera, el
paguete de compensacion ofrecido al elegir a su empleador preferido y escogen
una empresa que fomenta y valora la creatividad en el desarrollo de sus actividades
(Nayak & Suhan, 2017, p.148).



En primer lugar, las oportunidades de crecimiento y desarrollo consisten en
brindar oportunidades a todos los empleados (Ahmad, et al., 2019); por lo cual, las
organizaciones ofrecen reconocimiento, autoestima y confianza, junto con el
progreso de la carrera, experiencia y un impulso para el empleo futuro (Yoganathan,
et al., 2021, p.6); por ello, tanto los empleados potenciales como los existentes
tienen mas probabilidades de unirse a una organizacion que brinda oportunidades
de crecimiento y desarrollo rpidas, ademas de otorgar un entorno de aprendizaje
positivo (Barrow y Mosley, 2005; citado por Maurya, et al., 2021).

La evidencia empirica del estudio actual enfatiza que las organizaciones
deben enfocarse en brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo a sus
empleados e implementar la capacitacién adecuada para que predominen en sus
responsabilidades. Las oportunidades de formacion y desarrollo eficaces pueden
ayudarles a retener a los empleados actuales y atraer a los posibles empleados, o
sea, los empleados potenciales (Maurya, et al., 2021); asi mismo, los comentarios
de los usuarios que plantean el valor del desarrollo captaron el grado en que un
empleador estima los aportes de los empleados y ofrece oportunidades de
desarrollo profesional y de crecimiento de la carrera (Dabirian et al., 2017, p.5).

En segundo lugar, la atmosfera de trabajo, refleja un ambiente de trabajo
amigable y libre de estrés entre los empleados. El ambiente laboral de cada
organizacion es unico y se puede utilizar como una propuesta de valor para los
empleados (EVP) de la empresa para diferenciarse del resto de empresas
competidoras (Tanwar & Prasad, 2017, p. 398); por lo tanto, factores como las
relaciones con los superiores, los compafieros de trabajo se han investigado como
predictores importantes de la decision de los empleados de permanecer en una
organizacion (Michelman, 2003; Moncarz et al., 2009; Wildes, 2007; citado por
Yoganathan, et al., 2021, p. 7).

Los estudios mostraron que, la construccién de relaciones sélidas en el lugar
de trabajo, motivan a los empleados y pueden aumentar su intencion de quedarse
en la organizacién (Easa & Bazzi, 2020, p. 59); por consiguiente, los superiores y
compafieros de trabajo tienen mucho que ver en la decisién de los empleados de
permanecer en una organizacion. Los comportamientos de supervision afectan
negativamente el desempefio laboral del empleado cuando en la organizacion se

intimida al subordinado, se usa un lenguaje corporal agresivo, se humilla al



colaborador en publico y se retiene informacion justa, ignordndola (Tepper, 2000;
citado por Kashyap y Verma, 2018, p. 14).

En tercer lugar, compensacién y beneficios es la cantidad de la remuneracion
directa e indirecta que una persona recibe por sus servicios en una organizacion
(Arijs et al.,, 2018, p.4); ademas, refleja el atractivo salario y los beneficios
competitivos que ofrece la empresa a los colaboradores. Esto quiere decir que, es
la capacidad del empleador de brindar un salario inicial alto, salario competitivo,
equidad salarial, bonificaciéon de vacaciones, viajes al extranjero y vacaciones
pagadas (Tanwar & Prasad, 2017, p. 397; citado por Lee et al.,, 2018, p.4,);
asimismo, es importante tener un paquete eficaz de compensacion y benéficos ya
gue ayuda no solo a la organizacién a ser competitiva en el mercado, sino también
atraer y retener talento (Tanwar & Prasad, 2017, p. 397).

Los estudios de la investigacion demostraron que los profesionales del sector
de las tecnologias de la informacion priorizan entre otras cosas, el paquete de
compensacion ofrecido al elegir a su empleador preferido (Nayak & Suhan, 2017,
p. 148); por otro lado, los estudios demuestran que un sistema de recompensa que
se atribuye a los empleados dedicados, se convierte en un tipo de inversion a largo
plazo (Camara, 2013, citado por Monteiro et al., 2020, p. 10); aunque, la influencia
de los salarios altos sobre el bienestar sea generalmente positiva, esta influencia
puede ser negativa para algunas personas (Benraiss-Noailles & Viot, 2021, p. 609).

En base a lo mostrado en los parrafos anteriores se procedié a formular el
problema de investigacion, el cual para su formulacion es fundamental plantearlo
de forma entendible y precisa, para que pueda ser deducida correctamente y pueda
ser acorde con las preguntas de otros investigadores (Espinoza & Freire, 2018;
citado por Arias, 2020, p.303); por otro lado, pueden tener fuente en los contextos
de la vida diaria de un investigador, como por ejemplo, la lectura del perioédico, un
programa de television, el estudio de un articulo cientifico, el publico de una
ponencia académica, el intercambio de ideas con un compafiero o la experiencia
laboral (Quintana, 2008, citado por Castrillén, 2020, p. 305). El problema del informe
de investigacion fue: Las organizaciones que desarrollan la marca de empleador
logran captar y retener a los mejores talentos.

Formulado el problema de la investigacion, se prosiguié a dar las

justificaciones mostrando la importancia que tiene el desarrollo de la misma desde



tres d&mbitos distintos. Donde, la justificacion es el espacio oportuno para dar
argumentacion convincente al estudio, el cual se puede lograr por varias vias
(Horkheimer, 2000, citado por Chaves, 2017, p. 186); asimismo, se define como las
razones por la cual se realiza una investigacion, las cuales deben estar enfocados
en distintos d&mbitos; como el tedrico, practico, metodologico y social (Gallardo,
2017, p. 32). Sin embargo, para la presente investigacion de revision sistemética,
sOlo se mostro las justificaciones en aspecto tedrico, metodoldgico y por ultimo el
social.

Justificacion tedrica, una investigacion se justifica teéricamente cuando se
identifica un vacio en un campo cientifico, donde la direccion del estudio permitira
llenarlo total o parcialmente (Pyrczak, 2014; citado por Fernandez, 2020, p. 70);
ademas, tiene como obijetivo principal ocasionar debates y reflexiones respecto a
la informacién estudiada anteriormente, producto de los resultados obtenidos en la
investigacion. Asi mismo, permite aportar ideas y recomendaciones para futuras
investigaciones (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014. p.40; citado por Gallardo,
2017, p. 33). Por lo cual, el presente proyecto de investigacion, se desarrollo para
profundizar y afiadir al conocimiento evidenciado en cuanto a la marca de
empleador en las organizaciones; de igual manera, el estudio podra ser de gran
ayuda para otros estudios.

Justificacion metodoldgica, un estudio se justifica metodolégicamente cuando
se desarrollara un nuevo instrumento para recoger o analizar datos, o se traza una
nueva metodologia que implique otras formas de experimentar una o mas variables
(Hernandez et al., 2014, citado por Fernandez, 2020, p.71); también, permite
generar resultados confiables y validos si se logra usar herramientas adecuadas en
la investigacion (Gallardo, 2017, p.33). En el presente informe se realizd la
recopilacion de informacion de articulos cientificos indizados, siguiendo un proceso
metodolégico de una revision sistematica el cual permita dar respuesta al problema
planteado en los parrafos anteriores.

La justificacion social, se refleja en el provecho que obtiene un cierto grupo de
personas en relacion a la investigacion realizada, asi como la relevancia para la
sociedad (Hernandez et al., 2014, p. 40; citado por Garcia et al., 2017, p.47); es
decir, una investigacion puede ayudar a solucionar problemas que afectan a un

grupo social (Villagbmez, 2014, citado por Fernandez, 2020, p.71). El proyecto de



investigacion sera beneficioso para los proximos investigadores y no investigadores
gue tienen como objetivo reforzar el conocimiento y/o conocer las variables de
estudio bajo otras perspectivas.

Los objetivos se entienden como una guia para el desarrollo de investigacion,
los cuales se constituyen como el elemento central de este proceso [...] se espera
qgue cualquier investigacion realice los objetivos de investigacién al momento de
exponer los resultados (Gonzales, 2011, p. 403; citado por Epifani y Millares, 2018,
p. 38); es importante, que se expresen en forma de verbos (en infinitivo),
formulandose de manera sencilla, clara, precisa y viable (Tapia et al., 2019, p.6).
Estos permiten tener una perspectiva mas clara y ordenada de lo que se busca
lograr en la investigacion. Los objetivos de investigacion del estudio fueron:

Tabla 1

Objetivos
Orden Descripcion
Objetivo 1 Actualizar los estudios de revisidn sistematica en base a la contextualizacién sobre
la marca del empleador como alternativa de retencién y atraccion del talento
humano.

Objetivo 1a Revisar la literatura existente y actualizar nuevas posturas sobre las oportunidades
de crecimiento y desarrollo para la retencion y atraccién del talento humano.

Objetivo 1b Revisar la literatura existente y actualizar nuevas posturas sobre la atmésfera de
trabajo para la retencion y atraccién del talento humano.

Objetivo 1c Revisar la literatura existente y actualizar nuevas posturas sobre compensacién y
beneficios de trabajo para la retencién y atraccién del talento humano.

Nota. El objetivo 1, refiere al estudio de la variable principal marca del empleador,

los siguientes aluden a las categorias de la investigacion.



Il. MARCO TEORICO

Referente al desarrollo del segundo capitulo, se inicié mostrando los antecedentes
con la informacion recaudada de los articulos seleccionados indizados, donde
primero se muestra al autor, luego el afio de publicacion, propdsito u objetivo de
investigacion, la metodologia, conclusiones y por ultimo las recomendaciones que
brinda el autor. Por ultimo, se definio la variable de estudio, ademéas de las
categorias de investigacion.

Benraiss & Viot (2021) manifestaron como objetivo demostrar que el atractivo
del empleador también es adecuado para la retencién de talento. Por lo cual,
emplearon una metodologia cualitativa, con una muestra de 604 personas
empleadas por empresas. Los autores llegaron a la conclusion que la influencia de
marca de empleador en las intenciones de comportamiento de los empleados es
relativamente compleja. Sin embargo, seria muy util para los gerentes de recursos
humanos comprender mejor las condiciones en las que los efectos positivos de la
marca del empleador sobre la intencion de lealtad superan a los negativos. Por
ultimo, recomendaron mas investigacion para identificar elementos que reflejen con
mayor precision el valor econémico asociado con la marca del empleador.

Ghielen et al. (2021) abordaron como propdsito de investigacion, perfeccionar
la investigacion sobre la marca del empleador. En particular, se basaron en la teoria
de la fuerza del sistema de gestibn de recursos humanos para destacar la
importancia de las cuestiones mencionadas en el contexto de la marca de
empleador. Para ello, utilizaron una metodologia cualitativa, trabajando con una
muestra de 1000 empleados de organizaciones. Los investigadores llegaron a la
conclusiébn que, para superar la escasez en el mercado laboral, muchas
organizaciones hasta la fecha invierten en la marca del empleador para mejorar el
atractivo de su empleador. Finalmente, recomendaron profundizar la comprension
con respecto a las preferencias individuales de la marca del empleador al examinar
si las marcas del empleador que estan dirigidas conscientemente a las personas.

Ellmer, Reichel & Naderer (2021) abordaron como propésito de investigacion,
generar informacién sobre cémo las empresas multinacionales promueven la
movilidad global en sus mensajes de marca empleadora en Facebook. Por lo cual,
utilizaron una metodologia cualitativa, con una muestra de 30 empresas

multinacionales. Los investigadores llegaron a la conclusion que, promover la



movilidad global en términos socioemocionales es de gran importancia para reducir
las incertidumbres asociadas con vivir y trabajar en el extranjero. Finalmente,
recomendaron en futuras investigaciones incluir mas paises, por ejemplo, en la
region de Asia, para capturar las tendencias generales en las relaciones entre
empleadores, empleados.

Lépez & Neme (2021) manifestaron como propdsito de investigacion,
identificar la percepcion que posee los colaboradores de las organizaciones
internacionales que realizan servicios de operacion en la ciudad de Bogota,
Colombia respecto a los diversos factores que sustentan las dimensiones de la
marca del empleador. Para lo cual, utilizaron una metodologia cualitativa, con una
muestra de 384 empleados de organizaciones que internacionalizan servicios de
operacion logistica. Los investigadores llegaron a la conclusion que, el desarrollo y
conocimiento de los empleados son algunas de las formas mas eficientes para
obtener una ventaja competitiva; sin embargo, las empresas participantes en este
proceso investigativo se han centrado en capacitar a los empleados de nivel
operativo, pero la percepcion de los colaboradores de alta y media gerencia es la
ausencia de esquemas de capacitacion. Finalmente, recomendaron desarrollar
procesos investigativos relacionados con la gestion del capital humano y la marca
del empleador en otros sectores productivos, involucrando no sélo la percepcion de
los colaboradores sino de otras partes interesadas, como los accionistas, los
proveedores y los consumidores.

Alves et al. (2020) abordaron como objetivo de investigacion, evaluar la
relacion entre las estrategias de marca del empleador implementadas por
organizaciones, asi como su impacto en el compromiso afectivo del empleado,
evidente en ciertas culturas organizacionales, que se sustentan en el tiempo. Por
lo cual, utilizaron una metodologia cuantitativa, trabajando con una muestra de 172
personas, que trabajan en el sector privado en Portugal. Los investigadores llegaron
a la conclusion que, todas las dimensiones de marca del empleador tienen una
correlaciéon positiva con el componente afectivo del compromiso organizacional y
gue exista una positiva y significativa asociacion en la globalidad, y entre cada una,
de las dimensiones de la marca del empleador individualmente hacia compromiso.
Para concluir, recomendaron agregar metodologias de investigacion

complementarias, como un estudio comparativo entre grupos de empleados del



publico y sectores o un estudio de caso comparativo entre diferentes sectores de
actividad.

Easa & Bazzi (2020) manifestaron como objetivo revisar la literatura de los
ultimos 10 afios relacionada con la marca del empleador al arrojar luz sobre su
funcion de mejorar el atractivo del empleador, el compromiso de los empleados y
la retencion. Para ello, emplearon una metodologia mixta-transversal, con una
muestra de 33 articulos cientificos. Los autores llegaron a la conclusion que la
literatura relacionada con este tema ha aumentado. Son muchas las razones que
pueden estar detrds de este continuo de interés en los ultimos diez afos, la principal
razon posiblemente esté relacionada con el compromiso de las empresas en una
guerra de talentos para cumplir con su sostenibilidad organizativa y su crecimiento
economico. Para concluir, recomendaron establecer modelos teodricos integrales,
gue relacionen la marca del empleador con cada una de las siguientes variables:
atractivo del empleador, compromiso de los empleados y retencion de los
empleados.

Barbaros (2020) manifest6 como objetivo, investigar el esfuerzo combinado
del departamento de recursos humanos y el departamento de Marketing y
comunicacion para definir e implementar estrategias de marca del empleador. Para
lo cual, utiliz6 una metodologia cualitativa, con una muestra de 38 empleados y
representantes de la industria de tecnologia de la informacion. Los investigadores
llegaron a la conclusién que, la marca de empleador interna se desarrolla como una
contribucion a la cultura de la empresa, y la cultura de la empresa (en forma de
atributos simbolicos) debe comunicarse a través de la marca de empleador externa
para aumentar el atractivo de la organizacion. Finalmente, recomendd alinear la
imagen del empleador con su conceptualizacion.

Itam et al. (2020) mencionaron como objetivo de investigacion, explorar las
opiniones del gerente de recursos humanos sobre las actividades de marca del
empleador y su implementacion. Para ello, emplearon una metodologia cualitativa,
trabajando con una muestra de 3 empresas multinacionales de India. Los
investigadores llegaron a la conclusién que, la filtracion de correcciones y la
cantidad necesaria de informacion compartida es un factor muy importante en la
formacion de la marca. El significado y la visibilidad de la marca de la organizacion

estan asociados a mensajes coherentes y permiten a los empleados comprender



la imagen de marca deseada. Finalmente, recomendaron abrir un camino para la
investigacion en asociacion con las teorias de marketing, las teorias de recursos
humanos y las estrategias de marca para construir marcas de empleador fuertes y
exitosas.

Potgieter & Doubell (2020) plantearon como propédsito de investigacion,
determinar empiricamente si existen correlaciones entre la marca del empleador, la
marca personal de un empleado, la marca corporativa y la reputacién corporativa.
Por lo cual, utilizaron una metodologia cualitativa, trabajando con una muestra de
312 encuestados de 40 empresas de diferentes industrias. Llegando a la conclusion
que, el atractivo de una organizacion puede incrementarse incorporando la marca
del empleador en el sitio web de la organizacion. Finalmente, recomendaron que,
el estudio se repita con las pymes para realizar un andlisis comparativo entre
organizaciones de diferentes tamafos, utilizando las mismas variables.

Bussin & Mouton (2019) abordaron como objetivo de investigacion considerar
el papel que pueden tener las variables demograficas en las percepciones de la
marca del empleador. Para lo cual, emplearon una metodologia cuantitativa
transversal, con una muestra de 500 empleados de una empresa aseguradora. Los
investigadores llegaron a la conclusion que, la marca del empleador es una
estrategia de gestion para retener a los empleados actuales y atraer al talento
adecuado. Finalmente, recomendaron que se amplié el estudio en otros paises para
investigar el efecto de la cultura en las preferencias de marca del empleador.

Ahmad et al. (2019) plantearon como propésito de investigacion, determinar
los factores de la marca del empleador que influyen en la atraccion y retencion de
empleados que trabajan en bancos. Para ello, utilizaron una metodologia
cualitativa, trabajando con una muestra de 100 empleados del sector bancario. Por
lo tanto, los investigadores llegaron a la conclusion que, tanto los empleadores del
sector publico como del privado deben centrarse en los cuatro factores, es decir, el
valor de mercado, el valor social, el desarrollo profesional e imagen para hacer de
Su grupo de expertos un arma poderosa para su éxito y crecimiento. Finalmente,
recomendaron que se extienda el estudio con una muestra mas amplia que
comprenda diferentes sectores de la economia.

Kashyap & Verma (2018) manifestaron como propdsito de investigacion,

explorar el impacto de las dimensiones de la marca del empleador, es decir, valor



social, valor de interés, valor econémico, valor de desarrollo y valor de aplicacion
en las intenciones de rotacion de empleados que trabajan en organizaciones del
sector de tecnologia de la informacién de la India. Para ello, utilizaron una
metodologia cualitativa, con una muestra de 380 ejecutivos de nivel junior, medio y
senior de India. Los investigadores llegaron a la conclusién que, para reforzar las
empresas de tecnologia de la informacion como grandes lugares para trabajar y
permanecer en ellas, los empleadores deben impulsar el enfoque progresivo y el
espiritu de equipo. En Ultima instancia, contribuird al éxito empresarial a largo plazo
en el sector de las tecnologias de la informacion. Finalmente, recomendaron
realizar estudios sobre las variaciones demogréficos y nacionales. La elecciéon de
diferentes sectores y el andlisis comparativo también es posible realizar estudios
adicionales. Dado que la marca del empleador es una tendencia emergente en el
campo de la gestion.

Nayak & Suhan (2017) mencionaron que su objetivo de investigacion fue,
explorar los importantes atributos a los que aspiran los especialistas en tecnologia
de la informacidn en una organizacion de interés que seran beneficiosos para
disefar estrategias de marca del empleador. Para ello emplearon una metodologia
cuantitativa descriptivo, con una muestra de 165 empleados de empresas pioneras
del sector tecnologia de la informacion. Los investigadores concluyeron que, a
pesar de la transformacion que ha sufrido la era del conocimiento, los trabajadores
siguen siendo motivados por factores intrinsecos como la cultura de trabajo, la
remuneracion y los beneficios, los sistemas de gestion del rendimiento y los
anclajes de la carrera profesional. Por ultimo, recomendaron realizar estudios
similares en otros sectores. Esto facilitard aun mas la redefinicion de las teorias de
gestion de los recursos humanos y de la marca del empleador en la actual era del
conocimiento.

Charbonnier et al. (2017) manifestaron como proposito de investigacion,
entender el papel de la marca del empleador en la identificacion de la organizaciéon
y de los empleados con respecto a una organizacion. Para ello emplearon una
metodologia cuantitativa, trabajando con una muestra de 308 empleados de
multiples empresas. Los investigadores llegaron a la conclusién que, la
investigacion aporta una validacion empirica preliminar de la marca del empleador

en el proceso de identificacion y el papel de las evaluaciones positivas de boca en
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boca de los empleadores. Finalmente, recomendaron evaluar estas relaciones
dentro de una misma empresa para cada aspecto de la marca de empleador, y
crear perfiles de colaboradores que actuarian como diferentes objetivos de la marca
de empleador.

Tanwar & Prasad (2017) manifestaron como propésito de investigacion,
conceptualizar, desarrollar y validar una escala para medir la marca del empleador
desde la perspectiva de los empleados existentes. Para lo cual, utilizaron una
metodologia cualitativa, con una muestra de 313 empleados de tres empresas de
tecnologia de la informacién. Los investigadores llegaron a la conclusién que, la
conceptualizacion tridimensional (funcional, econ6mica y psicologica), al ser
factores cruciales entre los empleados potenciales, también son factores cruciales
gue influyen en las opiniones de los colaboradores existentes sobre la organizacion.
Finalmente, recomendaron considerar algunas variables moderadoras como la
permanencia en el puesto, los niveles gerenciales de los empleados y el género de
los empleados, lo que podria explicar cualquier diferencia que eventualmente se
sustente.

Dabirian et al. (2017) abordaron como proposito de investigacion, mostrar
como los empleadores pueden utilizar la inteligencia de la marca del empleador de
colaboracion colectiva para convertirse en excelentes lugares de trabajo que
atraigan a empleados altamente calificados. Para ello, emplearon una metodologia
cualitativa, con una muestra de 38.000 resefias de los empleadores mejor y peor
clasificados en Glassdoor. Los investigadores llegaron a la conclusion que, los
empleados utilizan las tecnologias de la informacion para compartir y tener acceso
a las experiencias relacionadas con el trabajo en todas las organizaciones.
Finalmente, recomendaron buscar tipos de empleadores especificos (por ejemplo,
aquellos con requisitos de habilidades raras, como en el sector de tecnologia de la
informacion).

Para las organizaciones comerciales, una marca de empleador positiva se
esta convirtiendo en un activo competitivo importante. En el contexto de un entorno
de mercado, les permite obtener recursos de particular importancia, es decir,
empleados con las habilidades, competencias y predisposiciones requeridas, y
retener a los que ya tienen un empleo (Bilinska-Reformat & Stanczyk, 2018, p.2); a

través de los bienes y servicios que crean, asi como de los procesos que utilizan

11



para gestionar sus organizaciones, las personas hacen la marca (Graham & Cascio,
2018, p. 365); no obstante, la atencién debe estar en los empleados, promoviendo
un lugar de trabajo centrado en el ser humano y la experiencia del empleado (Berry
& Martin, 2019, p.392); asimismo, los resultados del conocimiento de la marca del
empleador se hacen notar en la atraccion de los solicitantes de empleo hacia un
empleador, que, al mismo tiempo, contribuye en la busqueda y eleccién de empleo,
asi como en la motivacion y retencion laboral de los empleados (Kupper et al., 2021,
p.5).

Algunos autores ven a la marca del empleador como "la ciencia de la marca
aplicada a las actividades de recursos humanos en relacion con los colaboradores
actuales y potenciales” (Edwards, 2009, citado por Ghielen et al.,2021, p.2); ya que,
para que una organizacion pueda diferenciarse de su competencia, la marca del
empleador ha surgido como una herramienta importante (Saini & Jawahar, 2019, p.
18); por otro lado, afirman que los posibles empleados comparan sus propias
necesidades, valores y personalidades con las de la imagen de marca del
empleador basandose en lo que escuchan de la organizacion de la intencion de
atraer posibles empleados, lo que implica una relacion reciproca (Foster et al.,
2010, citado por Potgieter, 2020, p.115).

Para poder retener el talento en las empresas existen factores identificados
como criticos, entre los que se encuentran los siguientes: seguridad, ubicacion,
relaciones, reconocimiento, contribucion, remuneracion, flexibilidad, aprendizaje,
responsabilidad e innovacion (Alves, et al., 2020, p.5); déonde, las organizaciones
hacen uso de la marca de empleador para generar una impresion en ellos como
empleadores en la mente de los colaboradores actuales y potenciales (Oladipo et
al.,, 2013,p. 56; citado por Maheshwari et al., 2017, p. 744); por lo cual, los
profesionales e investigadores consideran que para mantenerse firmes en la
llamada guerra por el talento, se debe desarrollar una marca de empleador distintiva
(Behrends, Baur & Zierke, 2020, p. 20).

Se percibe la marca del empleador como un conjunto de beneficios
psicologicos, econdémicos y funcionales, que conecta a los potenciales empleados
con sus empleadores. El que se sepa de estos beneficios ayuda a las
organizaciones a crear una marca de empleador atractiva y competitiva (Wilden et

al., 2010; citado por Urbancova et al., 2017, p. 219); por consiguiente, contratar
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empleados e involucrarlos en el desempefio de los objetivos de la organizacion es
uno de los componentes clave que le permiten competir de manera efectiva en el
mercado. La creacién de una imagen atractiva del empleador esta empezando a
desempeifiar un papel importante en la gestion (Rzemieniak & Wawer, 2021, p.6);
ademads, el término marca del empleador no solo se refiere a las estrategias de
contratacion que son a corto plazo y se limitan a las vacantes; es una estrategia a
largo plazo que se centra en el flujo continuo de habilidades innovadoras en la
organizacion (Srivastava & Bhatnagar, 2010; citado por Hadi, 2018, p.5).

La marca del empleador es como un conjunto de creencias y percepciones
gue los solicitantes de empleo tienen sobre los atributos laborales vy
organizacionales de las organizaciones (Lievens & Slaughter, 2016; citado por Arijs
et al., 2018, p. 9); ademas, el objetivo interno de los esfuerzos de marca del
empleador son los empleados existentes. Por lo tanto, otro resultado de tener una
marca de empleador alto es la retenciéon de empleados. La familiaridad con una
marca de empleador para los empleados existentes refleja su nivel de conocimiento
con su funcién, empresa y desempeiio en el mercado (Haines et al., 2011; citado
por Alshathry, 2017, p.16); por consiguiente, retener y atraer a las personas idoneas
para el puesto ha cobrado mayor importancia. La marca de empleador genera la
imagen positiva de la organizacion (Austin, 2011, citado por Sharma, 2018, p.4).

La marca del empleador se define también como “la suma del esfuerzo de la
empresa para gestionar y equilibrar las percepciones de los empleados de que es
el mejor lugar para trabajar” (Itam, Misra & Anjum, 2020, p.3); también, se define el
proceso de la marca del empleador como los esfuerzos de la organizacion para
comunicar a los empleados actuales y potenciales que es un buen lugar para
trabajar. Una organizacion puede tener marcas de empleador externas e internas
distintivas (Lloyd, 2002, citado por Nayak, 2017, p.145); ademas, la marca de
empleador externa se refiere al atrayente para los que solicitan empleo, mientras
gue la marca de empleador interna representa una percepcion de la imagen que
tienen los empleados que laboran en la empresa (Aldousari et al., 2017, p.158); por
consiguiente, ha ido adquiriendo una importancia creciente en el ambito de la
gestion de personas, principalmente por su potencial para retener y atraer talento,
lo que promueve constantemente las capacidades y la competitividad de las

organizaciones (Arriscado, et. al., 2019, p. 395).
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Aunque la marca es un concepto desarrollado tanto en la literatura de
marketing como en la practica, las perspectivas de marca de empleador aun estan
evolucionando (Backhaus y Tikoo, 2004; Theureret al., 2018; citado por Karjaluoto,
& Paakkonen, 2019, p. 666); donde, la marca del empleador surgié como idea de
dos raices diferentes. El primero como un poder de un 'marca corporativa' cuyo
crecimiento esté ligado a la comunicacion de contratacion y el segundo como una
psicologia ocupacional que da lugar a la idea de contrato psicologico (Rosethorn,
2009, citado por Yoganathan et al., 2021, p.3); por consiguiente, la gestion de la
marca del empleador tiene como objetivo convencer a los colaboradores actuales
y potenciales de que trabajar para una empresa determinada es ventajoso e implica
gue el empleador cree una identidad clara como empleador (Lievens, 2007; citado
por Charbonnier-Voirin et al., 2017, p.2); del mismo modo, la marca de empleador
también es otra nueva area de interés en la que los empleados se sienten muy bien
y orgullosos de trabajar para la organizacion (Kashive et al., 2020, p.105).

La marca del empleador como tema se ha desarrollado a partir de la teoria de
la marca corporativa en gran parte como resultado de la aplicacion de ideas sobre
como influir en los clientes a la gestiéon de recursos humanos (HRM) y a su
influencia sobre los empleados potenciales y existentes (Cable y Turban, 2015;
citado por Davies et al., 2018, p.1); ademas, tiene como objetivo crear y comunicar
una marca de empleador favorable con el fin de atraer candidatos altamente
calificados y retener empleados valiosos (Theurer et al., 2018; citado por Auer et
al., 2021, p.48); por lo cual, la creacion de la marca de empleador se considera un
desarrollo crucial en el pasado reciente (Ambler y Barrow, 1996, Foster et al., 2010;
citado por Tanwar y Prasad, 2017, p.392).

Una marca empleadora atractiva es una combinacion de factores tangibles e
intangibles como el paquete de beneficios para los empleados, la cultura y el
entorno laboral, la participacion de la direccion, la imagen y la reputacion de la
marca (Urbancova & Hudakova, 2017, p.2); también, las estrategias de marca del
empleador incorporan el desarrollo de un entorno en el que los utilicen sus
capacidades empresariales en un entorno autbnomo y su creatividad para llevar a
cabo sus actividades. Ademas, la empresa les ofrece oportunidades de aprendizaje
y desarrollo y el reconocimiento de su contribucién a la organizacién en términos

de recompensas (Leekha & Sharma, 2014; citado por Chawla, 2020, p. 37); por lo
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cual, las empresas deben de utilizar la inteligencia de marca de empleador con el
objetivo de atraer y retener el mejor talento para seguir siendo competitivos (Barrios
et al., 2019, p.95).

Las elementos de atraccion de la marca del empleador (employer branding)
gue consideran los empleados o posibles talentos que quieran emplearse son: las
oportunidades de crecimiento y desarrollo, la cual consiste en el grado en que un
empleador reconoce los aportes de los colaboradores y ofrece oportunidades de
desarrollo profesional y de promocion de la carrera (Dabirian et al., 2017, p.5); se
observa que varias organizaciones invierten mas en la investigacion de mejores
empleados con el objetivo de establecerse como lugares de trabajo éptimos,
captando asi a los mejores talentos (Reis, Sousa & Dionisio, 2021, p.13); debido a
gue, los talentos humanos son uno de los activos mas importantes de una empresa,
se vuelven en la principal fuerza que impulsadora de la marca del empleador
(Potgieter, & Doubell, 2018, p.141).

También se considera, atmdsfera de trabajo, la cual se basa en un contexto
en el que los colaboradores tienen confianza en sus jefes, sintiéndose orgullosos
del trabajo que desempefian y disfrutan de estar acompafadas de las personas con
las que laboran (Yadav et al, 2020, p. 2); ya que ayuda a la atraccion de los
colaboradores en el mercado laboral, mejora la imagen de la empresa, ayuda a
retener alos talentos valiosos y mejora su compromiso, que es clave para la ventaja
competitiva (Hoppe, 2018, p. 461); por ultimo, la compensacion y beneficios es el
valor econémico o de recompensa que no solo es monetario sino también en el
aspecto de seguridad laborar y otras ventajas (Bussin & Mouton, 2019); por lo cual,
es importante brindar recompensas atractivas ya que son un factor importante en
la gestion de la retencion de colaboradores talentosos en una empresa (Matongolo,
Kasekende & Mafabi, 2018, p.4).
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. METODOLOGIA

En el presente capitulo se describi6 como fue el proceso de recoleccion de
informacion, la basqueda de articulos y fuentes de informacion, las cuales son las
bases de datos donde se recaudaron los articulos y determinaron los criterios

tomados en cuenta para la seleccién de articulos.

3.1. Tipo deinvestigacion

La revision sisteméatica es una metodologia de investigacion que resume
sistematica y objetivamente los resultados de varios estudios, con el fin de dar
respuesta a una pregunta de investigacion formulada previamente (Sanchez &
Botella, 2010; citado por Corcobado & Fuentes, 2020, p. 14); ademas, permiten
resumir la informacion recaudada referente a un tema en especifico, donde se
consideran elementos con enfoque cuantitativos y cualitativos de los estudios
primarios seleccionados (Manterola et al, 2013; citado por Paz, 2020, p. 9); como
se ha dicho anteriormente, las revisiones sistematicas pueden responder preguntas
de tratamiento, diagnostico o pronostico, las cuales se diferencian principalmente
en los estudios primarios que posteriormente seran incluidos y evaluados (Moreno
etal., 2018, p. 184). Referente a lo mencionado, la presente investigacion fue sujeta
a una revision sistematica, la cual fue desarrollada en base a articulos cientificos
indizados que tengan como variable principal la marca del empleador.

Por enfoque cualitativo se comprende que es el "’procedimiento metodologico
gue emplea palabras, textos, discursos, dibujos, graficos e imagenes’ [...] estudia
diferentes objetos para entender la vida social del sujeto mediante los significados
desarrollados por el mismo” (Mejia, 2014; citado por Sanchez, 2019, p.104); demas,
no involucra necesariamente una medicion numérica, sino trata de descubrir
expresiones culturales y sociales mediante un proceso interpretativo entre
observador y observado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010; citado por
Herrera, 2018, p. 124); por lo tanto, para la investigacion se consideré utilizar el
enfoque cualitativo, puesto que, se pudo obtener los resultados esperados respecto
a la variable principal.

3.2. Protocolo y registro
El protocolo se basa en fijar un contexto en el que se desarrollara la investigacion,
presentando oportunidades para desarrollar ideas que son importantes para la

revision (Lasserson et al., 2020, p. 29); asimismo, es una guia que detalla la forma
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exacta y resumida el proceso de la investigacion que se va a efectuar (Moreno et
al., 2018, p.184). Respecto a lo indicado, en el presente estudio se procedi6 a
recolectar informacién en bases de datos confiables como scopus, proquest,
springer, scielo, ebsco, science direct y redalyc, ingresando las palabras claves en
la opcidn de busqueda para la recopilacion de informacion que va de acuerdo con
la variable principal, marca del empleador.

Tabla 2

Protocolo y registro

Base de

datos Resultados Palabras claves y otros filtros aplicados
Se realizé la busqueda con el nombre de la variable principal
en inglés (employer branding) donde se le colocé comillas
para que la base de datos muestre resultados mas
Scopus

394 articulos especificos; todos procedentes de articulos indizados (DOI),
con un rango de afio de 2017-2021.
Se ingreso en el buscador las palabras clases, se limité a
Scielo 4 articulos articulos que se encuentren dentro de los Ultimos cinco afios
y que sean de idioma espafiol e inglés.
Se realizé la blusqueda con el nombre de la variable en inglés
2 374 articulos y espafiol), asi como tampifén cqn los factores de la vafriable
Proquest (imagen, cultura, reputacion), filtrando que sean articulos
cientificos de los ultimos cinco afios (2017-2021).
Se realizé la busqueda colocando la variable principal

Springer 1.324 articulos employer branding, considerando el rango de 5 afios (2017-
2021)

Se realiz6 la busqueda con el nombre de la variable principal

Science en inglés y espafiol (employer branding-marca del

Direct 2.453 articulos empleador), que tengan un rango de antigiiedad de 5 afios

(2017-2021)
La busqueda fue realizada en base a las palabras claves

Ebsco 3.415 articulos establecidas, colocando un rango de 5 afios de antigtiedad
En la basqueda se ingresé las palabras claves y se filtrd por
Redalyc 28 articulos afios, idioma y enfoques.

Nota. La presente tabla muestra el proceso de cOmo se recolectaron los articulos

cientificos.

3.3. Criterios de elegibilidad

Deben ser definidos de acuerdo al enfoque y el tipo de estudio que sera incluido
(Moreno et al., 2018, p.185); por consiguiente, la definicion de los criterios de
inclusién y exclusién son fundamentales, puesto que, segun estos criterios la
seleccién de los articulos se obtendran resultados que mejor se adapten al objetivo
de la investigacion (Silva, 2018, p. 4). En base a lo mencionado, en el presente

estudio se consideraron los articulos en espafiol e inglés que tengan como variable
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principal a la marca del empleador, que estén enfocados en las ciencias
empresariales. Asi mismo, los articulos que tienen como fecha de publicacién al
2017, 2018, 2019, 2020 y 2021 (ultimos cinco afios) procedentes de articulos
indizados (DOI). También, debieron de pertenecer a uno de los cuatro cuartiles de
Scimago.

Se excluyeron aquellos articulos que no tenian como primera variable a la
marca de empleador y estén en un idioma distinto al inglés y espafiol. También no
se considero los articulos que no se encuentren indizados y no estén dentro de los
cuartiles de Scimago y no sean de enfoque de gestion. Estos criterios de inclusion
permiten que la seleccién de estudios sea mucho mas confiable y que la

informacion recaudada permita responder al problema de investigacion.

Tabla 3
Criterios de elegibilidad

Palabras claves

Espariol Inglés
Marca del empleador Employer branding
Marca de la empresa Reputation
Reputacion de marca talent retention
Atraccion de empleados Organizational culture
Imagen corporativa Organizational identity
Employer image
Remuneration

Nota. La presente tabla muestra las palabras en espafiol e inglés utilizadas para

la recaudacion de articulos cientificos.

3.4. Fuentes de informacion
Las fuentes de informacion pueden ser documentales definidos como soportes
materiales que proporcionan datos secundarios y fuentes vivas, comprendida como
la persona o personas que suministran datos primarios al investigador (Arias, 2019,
p.2); de igual manera, toda fuente de informacion fiables y de calidad para una
investigacion cientifica cuenta con los siguientes aspectos: credibilidad, vigencia y
accesibilidad (Aranton 2008; Fornas, 2003; citado por Arias, 2019, p.3).

Se recolecto6 informacién en bases de datos confiables, donde se encontraron
articulos referentes a la variable de investigacion. Primero, se consulté en Scopus,
donde se obtuvo una gran cantidad de articulos cientificos, sin embargo, no todos

estaban indizados o pertenecian a un cuartil de Scimago, siendo estos los criterios
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de inclusion del presente estudio. Luego se realiz6 la busqueda en Proquest, donde
se pudo recolectar una cantidad de articulos cientificos, pero no todos mostraban
el texto completo en pdf o estaban indizados, lo cual ocasiono una cierta dificultad
y demora al momento de seleccionar articulos para el estudio. También se rastre6
en las bases de datos Springer y Science direct, en los cuales se obtuvieron
articulos con contenido relevante, aunque no todos eran de libre acceso. Y por
ultimo se consultd en Ebsco y Redalyc, donde se encontraron articulos
relacionados a la variable principal, todos en formato pdf.

Tabla 4

Fuentes de informacion

Bases de Direccion web Periodo de busqueda
datos
Scopus https://www.scopus.com/search/form.uri Mayo-2021
Scielo https://scielo.org/es/ Mayo-2021
Proquest https://www.proquest.com/ Mayo-2021
Springer https://www.springer.com Mayo-2021
Science Direct https://www.sciencedirect.com/ Mayo-2021
Ebsco https://www.ebsco.com/es Mayo-2021
Redalyc https://www.redalyc.org/ ] Septiembre-2021

Nota. La presente tabla muestra el periodo donde se consulto las bases de datos.

3.5. Busqueda
Para disefiar y desarrollar una estrategia de busqueda se necesita, tener una total
claridad sobre la necesidad de informacién a resolver, el método de busqueda y
recuperacion de informacion a emplear y las fuentes a emplear (Malvicino, 2010,
citado por Vasquez & Gabalan, 2017, p. 598); no obstante, no se cuenta con
estrategia de busqueda de informacién que sea totalmente efectiva, ni un método
de busqueda y recuperacion de informacion completamente exacto; ya que, existen
diferentes soluciones para cada necesidad de informacion (Vasquez & Gabalan,
2017, p. 597). Para la recaudacién de informacion en la revision sistematica se
inicio con la busqueda de articulos cientificos en inglés y espafiol. A través de las
bases de datos que garantizan confiabilidad como lo son scopus, proquest, ebsco,
scielo, springer, science direct y redalyc, ingresando en el buscador la variable
principal y categorias de estudio.

La base de datos permitio realizar filtros semi automaticos como el rango de

afio, idioma, enfoque de la revista y accesibilidad del articulo. También se realizé
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un control manual donde se eliminaron aquellos articulos que no cumplian con los
criterios (enfoque a organizaciones, tener como variable principal a la marca del
empleador y resultados/hallazgos obtenidos) para identificar a los articulos
seleccionados.

Tabla 5

Resultados de filtro semi-automatico y control manual

Semiautomatico Control manual

Exclusién por

Base de Original idioma Inclusion (texto Enfoque a .
datos . S Titulo y resumen.
(inglés 'y completo) organizaciones
espafiol)

Scopus 394 articulos 383 articulos 210 articulos 180 articulos 22 articulos
Scielo 4 articulos 3 articulos 3 articulos 2 articulos 1 articulo
Proquest 2.374 articulos 288 articulos 186 articulos 90 articulos 19 articulos
Springer 1.324 articulos 653 articulos 389 articulos 85 articulos 4 articulo
Sgil;e:ccte 2.453 articulos 850 articulos 210 articulos 143 articulos 4 articulos
Ebsco  3.415 articulos 830 articulos 400 articulos 150 articulos 3 articulos
Redalyc 28 articulos 21 articulos 14 articulos 8 articulos 1 articulo

Total 9.992 articulos  3.028 articulos 1.412 articulos 658 articulos 54 articulos

Nota. La presente tabla sefala la cantidad de articulos encontrados en cada base

de datos y los filtros realizados para la eleccion de los considerados en el estudio.
3.6. Seleccion de estudios
La seleccion de estudio es la identificacion y seleccion de informacion que se
recauda en la totalidad de una investigacion (revision sistematica), por ende, es
necesario filtrar los resultados dependiendo de lo que busque el investigador para
dar mayor objetividad al tema de investigacion en desarrollo (Carrizo & Moller,
2018, p. 6); por otro lado, la seleccion de un adecuado método facilitara identificar
gué fuente de informacion puede ser la mas adecuada para resolver la necesidad
de informacién requerida como las revistas cientificas, libros, entre otros (Vasquez
y Gabalan, 2017, p. 597). Los estudios seleccionados para el presente proyecto de
investigacion fueron de enfoque cualitativo y cuantitativo, siendo esto, parte de los
criterios de inclusion, teniendo como seleccionados 16 articulos cientificos.

La lista detallada de los articulos cientificos seleccionados para el andlisis de
la rejilla de revisiones sistematicas se puede visualizar en el anexo 1.
3.7. Proceso de extraccion de estudios

Este proceso radica en la exposicion de los articulos cientificos seleccionados que
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seran afadidos en la revisidn sistematica, teniendo en cuenta los criterios de

elegibilidad y los criterios relacionados a la problematica en estudio (Moreno et al.,

2018, p. 185); también, es importante que el encargado de hacer el procedimiento

de extraccion tenga una comprension basica sobre el tema que se va a investigar,

con el fin de reducir sesgos (Li et al., 2020, p. 25-26). Se realiz6 la extraccion de

articulos teniendo en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.

Los articulos seleccionados se visualizan en el diagrama con denominacion

prisma (figura 1), sintetizando el proceso que se tuvo para realizar la seleccion de

estudios.

Figura 1
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3.8. Listade estudios

Thomas et al. (2020) mencionaron que es importante resguardar la revision contra
la incongruencia conceptual y la irrelevancia, por eso sugirieron que los
investigadores empiecen el estudio realizando definiciones para todos los
conceptos claves y asegurarse que sean entendibles todos los supuestos previos
de los que depende la revisién. Por lo tanto, después de haber realizado la
seleccion de articulos mediante criterio de inclusion, se procedié a definir las
categorias y variable de estudio.

Tabla 6

Definicién de la variable y categorias de estudio

Categorias Explicacion

La empresa ofrece reconocimiento, refuerza la autoestima y confianza,
Oportunidades desarrollo de habilidades y oportunidades para mejorar la carrera (Barbaros,
de crecimiento 2020, p. 94). El colaborador tendra la oportunidad de crecer de acuerdo a las
actividades que realice y sea digno (De Stobbeleir, 2018, p.13).

Refiere a que el lugar de trabajo es un lugar con buen clima para laborar (De

Atmosferade  Stobbeleir, 2018, p.13). La creacion de entornos laborales favorables y felices

trabajo puede sentar las bases para que la organizacion sea atractiva (Boobanian et al.,
2020, p.168).

La empresa ofrece salarios, paquete de beneficios, seguridad laboral y
oportunidades de avanzar (Barbaros, 2020, p.94); brindando seguridad laboral y
ajustando los sistemas de compensacion por servicios (Boobanian et al., 2020,
p. 168).

Compensacion
y beneficios de
trabajo

Nota. La presente tabla muestra la definicion de la variable principal y las categorias
de estudio.

La lista detallada de los articulos cientificos seleccionados para la investigacion
se puede visualizar en el anexo 2.
3.9. Aspectos éticos
La ética profesional se basa en los principios y relaciones éticas que los
profesionales deben mantener en todo ambito (Bolivar, 2017, p.9); por lo cual, para
asegurar la precision del conocimiento cientifico y proteger los derechos y la
propiedad intelectual se han establecido diferentes normas éticas y legales (Reyes
& Plua, 2020, p. 156). La presente investigacion cumple con los criterios éticos y
garantiza autenticidad en su elaboracion. No se tuvo ningun tipo de orientacion que
vaya en contra de la ética en la investigacion. De acuerdo a la resolucion de
Vicerectorado de investigaciéon N° 116-2021 de la Universidad César Vallejo donde

indica sobre el codigo de ética en investigaciones. También, fue corroborada a

22



través del programa turnitin que evidencia que la investigacién esta cumpliendo con

lo exigido por la universidad que es 25% como maximo de similitud.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo, se procede a presentar la recopilacién de articulos cientificos que
tienen la caracteristica de estar dentro de los ultimos cinco afios y pertenecer a uno
de los cuartiles de Scimago, teniendo asi contenido actualizado y de alto impacto.
Por consiguiente, se muestra la matriz de categorizacion que esta compuesta por
las revistas que tienen enfoque en gestion. Y se finalizé con la matriz de hallazgos
donde se presenta las categorias, muestra, limitaciones y los hallazgos mas
resaltantes de cada articulo cientifico que ha sido seleccionado. En los resultados
se dan a conocer las principales variables que hacen parte de este proceso, a partir
de los hallazgos en la literatura académica y de su frecuencia de estudio en las
publicaciones analizadas (Urrego et al., 2018, p. 532); por consiguiente, los
resultados tedricos son aquellos que permiten enriquecer, modificar o perfeccionar
la teoria cientifica, con el aporte de conocimientos sobre el objeto y los métodos de

la investigacion de la ciencia (Travieso, 2017, p.3).

4.1 Publicaciones de revistas

El factor de impacto se obtiene mediante la media aritmética del nimero de citas
gue reciben los items publicados en una determinada revista. Sin embargo, es bien
sabido que la distribucion del nimero de citas en una revista determinada esta muy
sesgada. Existe una tendencia a que el factor de impacto sobreestime la
importancia de los articulos individuales. En otras palabras, la mayoria de los
articulos se citan sustancialmente menos de lo que indica el factor de impacto de
la revista. Por lo tanto, no es exacto juzgar la calidad de un articulo o investigador
individual en funcion del factor de impacto de la revista (Kim y Chung, 2018, p.18);
ademas, las medidas basadas en citas se aplican con mayor frecuencia a las
revistas, pero también a los articulos, los autores y las instituciones. Este tipo de
métricas se enfoca en medir diferentes aspectos del desempefio, incluido el
impacto, la produccion y el prestigio (Roldan-Valadez et al., 2018, p.2).

En la siguiente tabla se puede observar las revistas que estan dentro de los
ultimos cinco afos y se encuentran indizadas en scimago, teniendo como total 16
articulos cientificos que fueron seleccionados para la investigacion. Donde del total
de articulos se tiene distintas revistas no habiendo asi coincidencia entre una de

ellas.
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Tabla 7

Publicacion por revistas

Nro. Revistas 2017 2018 2019 2020 2021 TOTAL

1 Revista Internacional de Andlisis 1 1
Organizacional

2 Personnel review 1 1

3 Canadian Journal of Administrative Sciences 1 1

4 European journal of work & organizational 1 1
psychology

5  Sustainability (Switzerland) 1 1

6  South African Journal of Economic and 1 1
Management Sciences

7  Business horizons 1 1

8  African Journal of Business and Economic 1 1
Research

9  Polish Journal of Management Studies 1 1

10 Journal of Asia-Pacific Business 1 1

11 International Journal of Customer Relationshi 1 1
Marketing and Management

12 Journal of Business Research 1 1

13 European Journal of Training and 1 1
Development

14 International Journal of Entrepreneurship and 1 1
Innovation Management

15 Contaduria y Administracién. 1 1

16 International Journal of Manpower 1 1

TOTAL 4 1 1 6 4 16
PORCENTAJE 25% 6% 6% 38% 25% 100%

Nota. En la presente tabla se muestra las revistas y su afio de publicacion.

Figura 2

Histograma de afos de las revistas

O P N W H~» U1 O N

Numero de Articulos por afio

2017 2018 2019

6

2020

2021

Nota. El histograma presenta la variacion de los afios en que se publicaron los

articulos seleccionados.
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Se visualiza que se cuenta con una mayor cantidad de articulos publicados
en el afio 2020 teniendo un 38% del total. Por lo cual se evidencia que los
investigadores se interesaron mas en investigar a la marca del empleador en este
afo. Donde a causa del covid muchas empresas han sido afectadas, llegando
algunas a cerrar provocando que diversos talentos estuvieran sin empleo, en este,
sentido los empleadores le han dado bastante importancia a la marca del
empleador para saber mucho més sobre las pretensiones del talento y puedan
captar nuevos talentos que aporten de manera positiva a la organizacion.

4.2 Relacion de los journals

Para la investigacion se realiz6 una busqueda exhaustiva donde se recolectaron
articulos cientificos que fueron consultados en la plataforma Scimago Journal and
Country Rank (SJCR), siendo de acceso abierto que contiene métricas obtenidas
mediante los metadatos generados por revistas indexadas en scopus; entre ellos el
indicador de impacto Scimago Journal Rank (SJR). Para los investigadores estas
métricas son de utilidad, al permitirle elegir, segun los indicadores de las revistas,
el medio 6ptimo para garantizar visibilidad e impacto de sus investigaciones. (Viton,
2020, p.1). Ademas, permite realizar busquedas empleando varios filtros, entre
ellos area tematica, pais, region, institucion y acceso abierto. Incluso, permite
analizar el cuartil en el cual se encuentra (posicibn que ocupa la revista en
dependencia de su SJR dentro del area tematica), indice H y otros indicadores
métricos (Vitén, 2020, p. 2).

Los sistemas de indexacion y clasificacion en las revistas académicas en la
actualidad reconocen el cumplimiento de los estandares nacionales e
internacionales de publicacion en términos de procesos editoriales (Cardenas y
Nieto-Cruz, 2021, p. 9). Siendo asi, habiendo seleccionado los articulos cientificos,
se procedi6 a validar el impacto que tiene cada revista segun la consulta en
scimago. Teniendo como resultado cuatro cuartiles que son: Q1, Q2, Q3, Q4.

En la siguiente tabla se visualiza que las revistas seleccionadas en su mayoria
se encuentran dentro del Q2, con un 43% lo que quiere decir que las revistas han
sido citadas constantemente, contando con un alto H. Seguido del Q1, con un 25%,
articulos cientificos que son explotarias, esto no quiere decir que la variable de la
marca del empleador sea nueva, sino que en diferentes contextos de investigacion

como el covid relacionado a la marca del empleador si es nuevo.
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Tabla 8

Relacion de los journals de cada articulo

Nro. Revistas Q1 Q2 Q3 Q4 TOTAL
1 Reuvista Internacional de Analisis Organizacional 1 1
2 Personnel review 1 1
3 Canadian Journal of Administrative Sciences 1 1
4 European journal of work & organizational 1 1

psychology
5 Sustainability (Switzerland) 1 1
6 South African Journal of Economic and 1 1
Management Sciences
7 Business horizons 1 1
8 African Journal of Business and Economic 1 1
Research
9 Polish Journal of Management Studies 1 1
10 Journal of Asia-Pacific Business 1 1
11 International Journal of Customer Relationship 1 1
Marketing and Management
12 Journal of Business Research 1 1
13 European Journal of Training and Development 1 1
14 International Journal of Entrepreneurship and 1 1
Innovation Management
15 Contaduria y Administracion. 1 1
16 International Journal of Manpower 1 1
TOTAL 4 7 3 2 16
PORCENTAJE 25% 43% 19% 13% 100%

Nota. En la presente tabla se muestra las revistas cientificas seleccionadas y el

cuartil en que se encuentra.

Figura 3

Histograma de cuartiles de las revistas

Numero de articulos

Numero de articulo por cuartil

8 7
7
6
5
4 4
3

3
2
1
0

a1 Q2 Q3

cuartil

Qa

Nota. El histograma presenta la variacion de los afios en que se publicaron los

articulos seleccionados.
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Analizando el grafico se observa que la mayoria de articulos estan dentro del
cuartil 2 siendo un total de 7 articulos lo cuales tienen un alto nivel de H que quiere
decir que han sido citados constantemente en distintas investigaciones; seguido del
cuartil 1 que fueron en total 4 articulos, las cuales son revistas de temas
exploratorios; como ante penultimo se tuvo al cuartil 3 con la cantidad de 3 articulos
respectivamente lo que quiere decir que las revistas han publicado articulos con
temas que ya han sido estudiadas, por ende, son de trascendencia, esto quiere
decir que tiene un rigor un poco mas exigente, de nivel cientifico; y por ultimo del
cuartil 4 se obtuvieron solo 2 articulos, lo que significa que han sido demasiado
estudiados pero los resultados son buenos y cuentan con buen aporte.

4.3 Matriz de categorizacion

Es una estrategia metodoldgica que sirve para explicar un fendmeno mediante
categorias de estudio, (Rivas, 2015, p.11); por lo que es en este punto donde el
investigador aporta hallazgos mientras que la investigacion convierte a este en un
buen pensador (Wood & Smith, 2018, p. 264). La presente tabla muestra a los
autores de los articulos cientificos seleccionados que fueron en total 16 articulos
cientificos indizados, los cuales fueron del enfoque gestion, segun el contexto de la
variable de marca del empleador. Distribuidos por las categorias de estudio:
oportunidades de crecimiento y desarrollo, atmésfera de trabajo, compensacion y
beneficios, incluyendo las sub categorias mencionados por los autores de los
articulos cientificos seleccionados que estan dentro de uno de los cuartiles en
scimago. Se muestran 6 criterios de clasificacion los cuales estan agrupados de
acuerdo a las subcategorias que los autores mencionan en los articulos. Para
oportunidades de crecimiento y desarrollo se mencionan las subcategorias:
reconocimiento, desarrollo de habilidades, capacitacion, oportunidades de
expresion y apoyo a la creatividad; para atmdsfera de trabajo: ambiente de equipo,
horarios de trabajo flexible, ambiente estimulante y ambiente de trabajo divertido; y
para compensacion y beneficios: salarios, paquete de compensacion, seguridad

laboral, oportunidades de progreso y pago por horas extras.
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Tabla 9

Matriz de categorias seleccionadas

Criterio de Criterio de Criterio de Criteriode Criteriode Criterio de Criterio de
clasificaciéon clasificaciéon clasificacion clasificacion clasificacién clasificacién clasificacion

1 2 3 4 5 6
Reconocimi  Desarrollo de Capacitacion Opoer;udnédad Carrera Apoyo ala
ento habilidades -, enriquecedora creatividad
expresion
(Kashyap & (Lopez & (Lopez & (Lopez & (Charbonnier- (Charbonnier-
Verma, 2018; Neme, 2021; Neme- Neme- Voirin et Voirin et
Lépez & Barbaros, Chaves, Chaves, al.,2017). al.,2017;
Neme- 2020; Alves, 2021; Bussin 2021; Easa Nayak &
Ovortunidad Chaves, 2020) & Mouton, & Bazzi, Suhan, 2017;
dpor unida ets 2021; 2019: 2020; Benraiss &
yedgrszt?rrglllin © Charbonnier- Dabirian et Ellmer, Viot, 2021;
Voirin et al. 2017; 2021) Barbaros,
al.,2017; Ellmer, 2020).
Bussin & 2021).
Mouton, 2019;
Benraiss &
Viot, 2021;
Barbaros,
2020).

Ambiente Horarios de  Ambiente Amblent_e
. . . : de trabajo
de equipo abajo flexibles estimulante

divertido
(Kashyap & (Charbonnier
Verma, (Tanwar & -Voirinet  (Benraiss &
2018; Prasad, 2017; al.,2017; Viot, 2021,
Tanwar & Bussin & Benraiss & Alves, 2020).
Atmosfera de Prasad, Mouton, Viot, 2021).
trabajo 2017; 2019).
Charbonnier
-Voirin et
al.,2017;
Bussin &
Mouton,
2019; Itam,
2020)

Compensacién  Salario Paquetede Seguridad Oportunidad Pago por
beneficios compensacion  laboral esde horas extras

progreso
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(Kashyap & (Kashyap & (Kashyap & (Charbonnier  (Bussin &
Verma, Verma, 2018; Verma, -Voirin et al. Mouton,
2018; Ghielen, et 2018; 2017; 2019; Lopez
Tanwar & al.2021; Charbonnier- Ghielen, et & Neme,
Prasad, Barbaros, Voirin et al. 2021; 2021)
2017; 2020). al.,2017; Nayak &
Charbonnier- Ghielen, et Suhan.
Voirin et al. 2021; 2017;
al.,2017; Nayak & Barbaros,
Bussin & Suhan, 2020).
Mouton, 2017;
2019; Benraiss &
Benraiss & Viot, 2021;
Viot, 2021; Barbaros,20
Barbaros, 20; Itam,
2020) 2020).

Nota. En la presente tabla se muestra las categorias y subcategorias de las revistas

cientificas seleccionadas.

4.4 Matriz de hallazgos

En la presente tabla se observa los articulos seleccionados indizados y los

hallazgos mas resaltantes de cada uno.

Tabla 10

Matriz de hallazgos

Articulo  Afio Autor Titulo Hallazgo
A-EB-04 2018 Kashyap Construir  mejores  Las organizaciones deben enfocarse en idear
& Verma marcas de ajustes laborales y esquemas de progresion
empleador a través de carrera. Para empezar, las empresas
de la competencia deben reconsiderar las designaciones que
de los empleados en  ofreceny redisefiar los trabajos con contenido
las redes sociales y enriquecido ademéas de ampliacién. Esto
el capital social en ademas deberia ser complementado con
linea. gréficos de carrera y escaleras para
proporcionar a los empleados escalones para
continuar con sus empleadores. De manera
sugerente, se pueden iniciar asignaciones
rotativas para probar elegibilidad de los
empleados para ascensos (p.17).

A-EB-09 2017 Tanwar Desarrollo y Los empleados se estan volviendo mas
& Prasad validacion de la conocedores de la marca de su lugar de
escala de la marca trabajo, gracias al uso cada vez mayor de las
del empleador: un redes sociales e Internet. Los sitios web como
enfoque de factor de  Glassdoor.com, Salary.com y Payscale.com
segundo orden. permiten a los empleados comparar salarios

y calificaciones de la empresa (p. 389).
A-EB-12 2017 Charbonni De la congruencia Ofrecer a sus colaboradores la oportunidad
er-Voirin de valores a la de disfrutar de la primera comida del dia con
et al. marca del sus jefes en un ambiente no tan formal (p.

empleador: impacto
en la identificacion
organizacional y el
boca a boca.

402).
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A-EB-15

A-EB-16

A-EB-19

A-EB-20

A-EB-23

A-EB-24

A-EB-26

2021

2020

2019

2017

2020

2017

2019

Ghielen et
al.

Alves et al.

Bussin
& Mouton

Dabirian
et al.

Potgieter
& Doubell

Nayak
& Suhan

Ahmad et
al.

El contenido y el
proceso de
interaccion de la

marca del
empleador:  ajuste
persona-

organizacion y

claridad de la marca
del empleador.

Gestion estratégica
del talento: el
impacto de la marca
del empleador en el
compromiso afectivo
de los empleados.

Eficacia de la marca
del empleador en la

retencion del
personal y las
expectativas de

compensacion.

Un gran lugar para

trabajar?
Comprender la
marca del
empleador de
colaboracion
colectiva.

La influencia de la
marca del
empleador y la
marca personal de
los empleados en la
marca corporativa y

la reputacion
corporativa.

Antecedentes de la
marca de
empleador: Un
enfoque estratégico
en el sector de

tecnologia de la
informacién (TI) en
la India.

La marca del
empleador ayuda a
mejorar la atraccion
y retencion de los
empleados.

Las marcas de empleador que se orientan
conscientemente hacia las preferencias de las
personas dan como resultado una mayor
calidad del grupo de candidatos y por lo tanto,
incluso disminuyen los costos de seleccion, lo
que beneficia la eficiencia de la marca del
empleador y los resultados organizacionales.

(p. 10).

Una fuerza laboral talentosa con
caracteristicas inimitables y sostenibles,
contribuye a la ventaja competitiva y al éxito
organizacional (p. 2).

A medida que aumentan las percepciones de
los empleados sobre la marca del empleador
de sus propias organizaciones, también
aumenta su disposicion a trabajar por un
salario y beneficios mas bajos (p. 6).

Explorar qué motiva a los empleados a
proporcionar comentarios sobre los sitios de
branding de empleadores de colaboracion
colectiva; esto puede resultar especialmente
valioso para las empresas mas pequefias y
aquellas que no tienen suficientes resefias
para un analisis significativo de la marca del
empleador (p. 8).

Las organizaciones que descuidan su marca
corporativa pueden perder su valor de
diferenciacién en el mercado y
potencialmente  enfrentar riesgos de
reputacion que pueden tener implicaciones
financieras (p. 127).

Para atraer y retener el mejor grupo de
talentos, se debe posicionar como una
empresa que ofrece un equilibrio entre trabajo
y diversién (p.149).

Los empresarios estdn mas comprometidos
con aspectos como la conciliacion de la vida
laboral y personal de sus empleados. Los
empleadores han comenzado a reevaluar sus
prioridades, lo que ha reformado la definicion
de una organizacion exitosa. Se considera
empleador exitoso aquel que ha incluido
dimensiones sociales en la fuerza de trabajo

(p.-3).
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A-EB-31 2021

A-EB-33 2020
A-EB-46 2020
A-EB-47 2020
A-EB-49 2021
A-EB-54 2021

Benraiss-
Noailles &
Viot

Easa
& Bazzi

Barbaros

Itam

Lépez &
Neme

Ellmer, et
al.

Efectos del valor de
la marca del
empleador en el
bienestar y la lealtad
de los empleados.

La influencia de la
marca del
empleador en el
atractivo del
empleador y el

compromiso y la
retencion de los
empleados: diez

afnos de literatura.

slLa  marca del
empleador supera a
la caza de cabezas?
El potencial de Ia
cultura empresarial
para aumentar el

atractivo del
empleador.

Indicadores de
desarrollo de

recursos humanos y
practicas de marca:
un punto de vista
sobre el proceso de

construccion de
marca del
empleador

El employer

branding en las
organizaciones que
internacionalizan

servicios de
operacion logistica
en Bogota Colombia.

“#Australia por la
mafiana, #Tailandia
al mediodia,
#América por la
tarde”™ Movilidad
global en mensajes
de marca de
empleador de
multinacionales en
Facebook

Marca de empleador es Uutil desde una
perspectiva gerencial porque puede aumentar
el bienestar positivo de los empleados en el
trabajo y reducir la rotacion de personal (p.
610).

La construccion de relaciones soélidas en el
lugar de trabajo, motivan a los empleados y
pueden aumentar su intencién de quedarse

(p.59).

La marca del empleador y sus resultados, es
decir, una imagen atractiva de Ia
organizacion, no superan la eficiencia de un
proceso de seleccién al que apuntan los
departamentos de RRHH (p.17).

El uso de diferentes herramientas de
comunicacién corporativa, como paginas de
carreras, videos de empleados, juegos y
proyecciones de actividades internas en una
empresa, escaparates, chats en vivo y
eventos en linea, y muchas mas, debe usarse
para atraer empleados tanto nuevos como
senior (p. 11)

Identificar y segmentar al cliente interno a
partir de variables como la edad, el género y
su nivel jerarquico en la organizacion,
teniendo en cuenta los factores relacionados
con las dimensiones del modelo de gestion
del empleador branding (p.20).

Promover la movilidad global, destacando
oportunidades como el desarrollo personal,
las oportunidades profesionales y las
experiencias positivas (p.90).

Nota. En la presente tabla se muestra los principales hallazgos de los articulos

seleccionados.
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V. DISCUSION

Objetivo 1. Actualizar los estudios de revision sistematica en base a la
contextualizacion sobre la marca del empleador como alternativa de retencién
y atraccion del talento humano.

Marca de empleador es obviamente (til desde una perspectiva gerencial porque
puede aumentar el bienestar positivo de los empleados en el trabajo y reducir la
rotacion de personal (Benraiss-Noailles & Viot, 2021, p. 610); por otro lado, las
marcas de empleador que se orientan conscientemente hacia las preferencias de
las personas dan como resultado una mayor calidad en el grupo de candidatos por
lo cual, incluso pueden disminuir los costos de seleccidn, lo que beneficia la
eficiencia de la marca del empleador y los resultados organizacionales (Ghielen,
2021, p. 10). Aunque, la marca del empleador y sus resultados no superan la
eficiencia de un proceso de seleccion al que apuntan los departamentos de RRHH.
(Barbaros, 2020, p.17).

Los resultados sobre la marca del empleador también pueden ser diferentes
en circunstancias econdmicas alcistas donde los empleados tienen una opciéon mas
amplia de empleadores (Bussin & Mouton, 2019, p.7). No obstante, no todos los
empleados esperan las mismas ventajas y cualidades de su empleador; sus
expectativas varian segun la edad, la antigiedad, las calificaciones, etc.
(Charbonnier, 2017, p. 7). Ademas, el abandono tiene un impacto negativo en la
colaboracion, flujo de trabajo y moral de los empleados. Para evitar tales
problemas, los gerentes de hoy pueden hacer sentido de los datos disponibles en
plataformas de marca de empleador (Dabirian, 2017, p. 8); asi mismo, los
empleados se estan volviendo mas conocedores de la marca de su lugar de trabajo,
gracias al uso cada vez mayor de las redes sociales e internet. Los sitios web como
Glassdoor.com, Salary.com y Payscale.com permiten a los empleados comparar
salarios y calificaciones de las empresas (Tanwar & Prasad, 2017, p. 389).
Objetivo la. Revisar la literatura existente y actualizar nuevas posturas sobre
las oportunidades de crecimiento y desarrollo para la retencién y atraccién
del talento humano.

Una fuerza laboral talentosa con caracteristicas inimitables y sostenibles,
contribuye a la ventaja competitiva y al éxito organizacional (Alves, 2020, p. 2); por

ende, la gerencia debe esforzarse por capacitar a los empleados para lograr el
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conocimiento necesario y puedan brindar un servicio de calidad a los clientes y
construir relaciones solidas con los mismo (Potgieter & Doubell, 2020, p.126); ya
que, los empleados estan interesados en mejorar y desarrollar sus habilidades para
futuros puestos de trabajo. Muchas empresas han comenzado a gastar una gran
cantidad de dinero en capacitacion y desarrollo para crear un lugar de trabajo
propicio y fomenten el desarrollo del talento (Tanwar & Prasad, 2017, p.402).

Deberian de complementar con gréficos de carrera y escaleras para

proporcionar a los empleados escalones para continuar con sus empleadores. De
manera sugerente, se pueden iniciar asignaciones rotativas para probar elegibilidad
de los empleados para ascensos (Kashyap & Verma, 2018, p.17); ademas, ofrecer
programas de capacitacion y desarrollo en linea y los talleres organizados por la
empresa (Tanwar & Prasad, 2017, p. 402); debido a que los empleados que
trabajan con las empresas que tienen marcas de empleador solidas han invertido
mas dinero en actividades de capacitacion y desarrollo como tutoria, capacitacion
interna y pago total por la capacitacion por parte del empleador (Itam, 2020, p. 14).
Objetivo 1b. Revisar la literatura existente y actualizar nuevas posturas sobre
la atmdésfera de trabajo para la retencion y atraccion del talento humano.
El valor social o también llamado atmosfera de trabajo es importante para un
entorno social/relacional positivo y agradable en un trabajo (Barbaros, 2020, p.96);
asi mismo, el ambiente de trabajo de cada organizacién es Unico y se puede utilizar
como una propuesta de valor para los empleados de la organizacion para
distinguirla de las empresas competidoras (Tanwar & Prasad, 2017, p. 398);
ademas, los empleados con una percepcion positiva de sus empresas hablaran
espontaneamente de un lugar de trabajo agradable a sus amigos y conocidos, e
incluso los animara a postularse (Charbonnier & Vignolles, 2017, p. 7).

Los empleados prefieren trabajar con las organizaciones que se preocupan
por el bienestar de los empleados, ofrecen autonomia y proporcionan un ambiente
de equipo amigable. Un entorno de trabajo positivo y colaborativo motiva a los
empleados y ayuda a la organizacion a retenerlos a largo plazo (Tanwar & Prasad,
2017, p. 409); asi mismo, la construccion de relaciones solidas, motivan a los
empleados y aumentan su intencién de quedarse (Easa & Bazzi, 2020, p.59); sin
embargo, en otras culturas como los empleados en las organizaciones indias dejan

a sus superiores negacionistas y colegas que no cooperan (Kashyap & Verma,
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2018, p. 13).

Para atraer y retener el mejor grupo de talentos, se debe posicionar como una
empresa que ofrece un equilibrio entre trabajo y diversion (Nayak & Suhan, 2017,
p.149); por ello, los empresarios estan mas comprometidos con aspectos como la
conciliacién de la vida laboral y personal de sus empleados. Los empleadores han
comenzado a reevaluar sus prioridades, lo que ha reformado la definicion de una
organizacion exitosa. Se considera empleador exitoso aquel que ha incluido
dimensiones sociales en la fuerza de trabajo (Ahmad et al., 2019, p.3); como
ofrecer diversas actividades divertidas y recreativas, ya sea deportes en el lugar de
trabajo, recorridos familiares y celebracién de varios festivales (Tanwar & Prasad,
2017, p. 402); sin embargo, es importante que los empleadores se aseguren de
gue la marca personal del empleado resuene con la de la organizacion a travées de
la marca del empleador para evitar empleados descontentos que probablemente
influyan negativamente en la marca corporativa (Potgieter & Doubell, 2020, p.111);
ya que, si los empleados estan convencidos de que la organizacion es un buen
lugar para trabajar, se convierten en defensores de la marca, debido a que
recomiendan la organizacion a otros a través de palabras positivas, lo cual ayuda
a atraer nuevos talentos a la organizacion (Tanwar & Prasad, 2017, p. 390).
Objetivo 1c. Revisar la literatura existente y actualizar nuevas posturas sobre
compensacion y beneficios de trabajo paralaretencidény atraccion del talento
humano.

Un paquete eficaz de compensacion y beneficios ayuda a una empresa no solo a
ser competitiva en el mercado, sino también a atraer y retener talento (Tanwar &
Prasad, 2017, p. 397); asi mismo, la posibilidad de generar ingresos extras puede
mejorar la percepcion de marca del empleador llevando a mayores niveles de
retencion del cliente interno (Lopez & Neme, 2021, p.19); por lo cual, los
profesionales priorizan el paquete de compensacion ofrecido al elegir a su
empleador preferido (Nayak & Suhan, 2017, p.148); sin embargo, los empleados
de ahora estan otorgando una mayor preferencia a factores psicolégicos como un
ambiente de trabajo saludable y un buen equilibrio trabajo-vida, mientras deciden
continuar con sus trabajos actuales o buscar nuevos (Tanwar & Prasad, 2017, p.
402 y 403); ademas, a medida que aumentan las percepciones de los empleados

sobre la marca del empleador de sus propias organizaciones, también aumenta su
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disposicion a trabajar por un salario y beneficios mas bajos (Bussin & Mouton, 2019,
p. 6); por ende, los gerentes de recursos humanos deben enfocarse en factores no
monetarios como un elemento clave de la marca de la organizacion (Tanwar &
Prasad, 2017, p. 405).
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Los autores de los articulos recolectados mencionan que la marca del
empleador gana cada vez mas importancia como herramienta estratégica para
atraer, retener e involucrar al talento humano, dado que este se ha convertido
en una fuente de ventaja competitiva para las empresas (Alves, 2020, p. 1);
debido a que, puede ayudar a adquirir mejores talentos y al mismo tiempo
reducir el costo de adquisicion de empleados (Tanwar & Prasad, 2017);
ademds, para superar la escasez en el mercado laboral, muchas
organizaciones hasta la fecha invierten en la marca del empleador para mejorar
su atractivo del empleador (Ghielen, 2021, p. 11).

También indican que los grandes entornos de trabajo no surgen por
casualidad, sino que son el resultado de iniciativas deliberadas y estratégicas
destinadas a atraer y retener a los empleados (Dabirian, 2017, p. 2); por
consiguiente, para distinguirse de sus competidores, las organizaciones
combinan un conjunto de cualidades organizativas y atributos intangibles para
crear una oferta de empleo Unica (Potgieter & Doubell, 2020, p. 115).

Por lo cual, las organizaciones deberian de tener en cuenta estos
elementos de atraccion y retencion de talento humano: oportunidades de
crecimiento y desarrollo, que se relaciona con los beneficios funcionales que
brinda el empleador dénde las organizaciones dan reconocimiento, generan
confianza, junto con la oportunidad de mejora de la carrera, experiencia y un
trampolin para su empleo futuro (Kashyap & Verma, 2018, p. 8); atmosfera de
trabajo, aqui la empresa satisface las necesidades sociales de los empleados
donde el ambiente es estimulante, impulsa buenas relaciones laborales y
genera espiritu de equipo (Tanwar & Prasad, 2017, p. 398; Charbonnier-vaoirin,
2017, p. 2); compensacion y beneficios de trabajo, la organizacion brinda
buenos salarios, paquete de beneficios y ofrece seguridad (Barbaros, 2020, p.
94).

Los autores mencionan que los empleados estan interesados en mejorar y
desarrollar sus habilidades para futuros puestos de trabajo, debido a que
muchas empresas han comenzado a gastar una gran cantidad de dinero en
capacitacion y desarrollo para crear un lugar de trabajo propicio para el

desarrollo del talento (Tanwar & Prasad, 2017, p. 402); dénde, cada programa
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tendria que estar segmentado debido a que los beneficios esperados por los
distintos grupos de empleados no son similares (Lépez, 2021, p. 6).

Por lo cual se debe adaptar nuevas posturas como: ofrecer la facilidad de
realizar trabajo virtual donde los empleados laboren de la manera que mejor se
adapte a sus necesidades, ya que tendran la opcién de trabajar durante horas
no estandar (Tanwar & Prasad, 2017, p. 402); ademds, adoptar nuevas
tecnologias como la realidad virtual y la realidad aumentada para estimular
intereses e involucrar a sus empleados (Itam, 2020, p. 4)

También, el reconsiderar las designaciones que ofrecen y redisefiando los

trabajos con contenido enriquecido ademas de ampliacion, el cual deberia ser
complementado con graficos de carrera y escaleras para proporcionar a los
empleados escalones para continuar con sus empleadores (Kashyap & Verma,
2018, p. 17); demas, sugerir los beneficios economicos de trabajar en el
extranjero, un fuerte apoyo organizacional y oportunidades especiales de
desarrollo para los trabajadores globales o sefialar una fuerte orientacién hacia
la diversidad e inclusién cultural, ya que puede reducir la incertidumbre
relacionada con la movilidad global en diversos contextos nacionales (Ellmer et
al., 2021, p. 81).
. Los autores mencionan que los factores como las relaciones con los superiores,
los comparieros de trabajo se han investigado como predictores importantes de
la decisidén de los empleados de permanecer en una organizacion (Kashyap &
Verma, 2018, p. 7); también, coinciden en que los colaboradores buscan un
entorno de trabajo agradable y feliz en el empleador que han elegido (Nayak &
Suhan, 2017, p. 147; Tanwar & Prasad, 2017, p. 402); la organizacion refleja
un ambiente de trabajo amigable y libre de estrés y el espiritu de equipo entre
los empleados. ElI ambiente de trabajo de cada organizacion es Unico y se
puede utilizar como una propuesta de valor para los empleados de la empresa
para distinguirla de las empresas competidoras (Tanwar & Prasad, 2017, p.
398).

Por lo cual se debe adaptar nuevas posturas como: realizar programas
de entrenamiento y alivio del estrés, asi como implementar talleres para
modificar la intencién de los empleados de renunciar (Kashyap & Verma, 2018,

p. 17); también, ofrecer a sus colaboradores la oportunidad de disfrutar de la

38



primera comida del dia con sus jefes en un ambiente no tan formal
(Charbonnier-Voirin, et al., 2017, p. 402); ademas, deben de capitalizar mas las
necesidades psicolégicas de sus colaboradores si requieren fortalecer su
marca de empleador y asi retener al mejor talento (Tanwar & Prasad, 2017, p.
403); también, deben de implementar el uso de diferentes herramientas de
comunicacion corporativa, como paginas de carreras, videos de empleados,
juegos y proyecciones de actividades internas en una empresa, escaparates,
chats en vivo y eventos en linea, y muchas mas, debe usarse para atraer
empleados tanto nuevos como senior (Iltam, 2020, p. 11).

. Los autores indican que compensacion y beneficios de trabajo es la
remuneracion basada en el mercado, lo cual da seguridad laboral a los
colaboradores, a través de que el empleador ofrece salarios, paquete de
beneficios, seguridad laboral y oportunidades de progreso continuo ya sea para
el colaborador actual o proximo (Barbaros, 2020, p. 94; Nayak & Suhan, 2017,
p. 148); debido a que las promociones, salarios, premios y capacitaciones son
la practica basica que los empleados esperan de la gerencia para una mejor
experiencia en la organizacion (Itam, 2020, p.12).

Por lo cual se debe adaptar nuevas posturas como: otorgar un salario inicial
alto y brindar el sueldo que cada colaborador merece en base a las actividades
y empefio que ponga en su labor (Charbonnier-Voirin et al., 2017, p. 4);
ademas, implementar correccion del salario de los empleados en funcion de los
valores de mercado, bonificaciones y otros premios por desempefio, mejora de
las habilidades de los empleados, asignacion por turno, reembolso médico y
otorgar un proceso facil de maternidad, ofrecer un centro médico para la familia,
menos turnos de noche y proporcionar transporte en caso el trabajador resida

lejos del centro de trabajo (Itam, 2020, p. 12).
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas que desarrollen su marca del empleador en
base a una buena planeacion y desarrollo de elementos como: oportunidades
de crecimiento y desarrollo, atmdsfera de trabajo y compensacion y beneficios;
ya que le permitirA mantener al personal (retenerlos) y atraer nuevos talentos.
Destacando que la marca del empleador viene tomando mas fuerza hoy en dia
en el area de recursos humanos de las organizaciones ya que le brinda la
oportunidad de reducir costos en temas de contratacion y hacerla mas atractiva
hacia los colaboradores actuales y potenciales. Por lo cual, cada campafa de
marca del empleador debe estar precedida por un analisis interno que sirve
para identificar las fortalezas y debilidades que permitird a la organizacion
generar estrategias como empleador.

Se recomienda, fomentar el aprendizaje continuo a los colaboradores donde se
ensefie la funcion o actividades de todas las areas, para que tengan la
oportunidad de tener una mejor vision. Ademas, las organizaciones deben de
convertirse en organizaciones de aprendizaje para fomentar una mejor cultura
de trabajo que incentive el aprendizaje continuo, las cuales son consideradas
como organizaciones flexibles que creen en la formacion y desarrollo de los
colaboradores con el fin de evitar el cansancio y aburrimiento en la mente de
los mismos. Aplicando nuevas posturas como empezar a realizar asignaciones
rotativas para probar elegibilidad de los empleados para ascensos a cargos
mayores. Ademas de impulsar la movilidad global dénde se informe sobre los
diversos beneficios que conllevaria trabajar en otros paises, como los
economicos y la experiencia que se obtendria y seria beneficiosa para el
empleador y empleado.

Se recomienda, seguir ampliando los métodos ya existentes para un buen clima
laboral, ya que existen diferentes culturas y personalidades en el entorno de
una organizacién. Se sugiere que la empresa realice desayunos, cenas u
almuerzos en forma conjunta con sus jefes para que puedan socializar y se
fomente un buen clima laboral. Ademas de otorgar la posibilidad de que el
personal pueda contar con talleres que combatan el estrés que se puede
generar por el trabajo u otros motivos. Como, por ejemplo: técnicas de

respiracion, métodos de relajacién fisica, meditacion, etc.
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4. Se recomienda, otorgar compensacion y beneficios para brindar una mayor
seguridad laboral a los colaboradores. Debido a que, los colaboradores estan
mas interesados en beneficios como la atencién médica, las contribuciones a
las pensiones y otros beneficios cuantificables como lo es el garantizar un
embarazo seguro y otorgar un centro médico para la familia. Ademas, se
recomienda brindar salarios de acuerdo al desempefio de cada colaborador
para fomentar la motivacién y compromiso a través de una remuneracion que
cubra sus necesidades, lo cual les brindara cierta seguridad y desarrollaran sus
actividades de la mejor manera.

5. Através del andlisis que se realiz6 de los articulos cientificos se pudo identificar
los factores internos que las organizaciones podrian aplicar para verse mas
atractivos hacia los colaboradores; sin embargo, no se profundizo en revisar las
estrategias digitales que podrian aplicar para mejorar su marca. Por ello. se
recomienda, hacer futuras investigaciones sobre como las plataformas digitales
de branding como Glassdoor.com repercuten en la marca del empleador de las
organizaciones, al ser herramientas que tienen la finalidad de calificar a las

organizaciones en base a las experiencias de colaboradores.
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Aproximacion a la retencion de talento:enfoque employer
branding en las universidades.

La influencia de la clasificacién de los empleadores, la
experiencia laboral y las caracteristicas de los empleados
en la marca del empleador como empleador de eleccion.
La marca del empleador como herramienta de gestion del
talento: una revision sistematica de la literatura.

“#Australia por la mafana, #Tailandia al mediodia, #América
por la tarde”: Movilidad global en mensajes de marca de
empleador de multinacionales en Facebook.

Nota. La presente tabla muestra el listado de articulos cientificos seleccionados

para el analisis de la rejilla sistematica.



ANEXO 2:

Articulos seleccionados para la informacion.

Cad. Autor y afio Titulo

A-EB-4 Yoganathan et al. Construir mejores marcas de empleador a través de la

(2021). competencia de los empleados en las redes sociales y el
capital social en linea.

A-EB-9 Tanwar & Prasad Desarrollo y validacion de la escala de la marca del
(2017) empleador: un enfoque de factor de segundo orden.

A-EB-12 Charbonnier-Voirin et al. De la congruencia de valores a la marca del empleador:
(2017) impacto en la identificacion organizacional y el boca a boca.

A-EB-15 Ghielen et al. (2021) El contenido y el proceso de interaccion de la marca del
empleador: ajuste persona-organizacion y claridad de la
marca del empleador.

A-EB-16 Alves et al. (2020) Gestion estratégica del talento: el impacto de la marca del
empleador en el compromiso afectivo de los empleados.

A-EB-19 Bussin & Mouton Eficacia de la marca del empleador en la retencién del

(2019) personal y las expectativas de compensacion.

A-EB-20 Dabirian, et al. (2017) ¢Un gran lugar para trabajar? Comprender la marca del
empleador de colaboracién colectiva.

A-EB-23 Potgieter & Doubell La influencia de la marca del empleador y la marca personal

(2020) de los empleados en la marca corporativa y la reputacion
corporativa.

A-EB-24 Nayak & Suhan. Antecedentes de la marca de empleador: Un enfoque

(2017) estratégico en el sector de tecnologia de la informacion (TI)
en la India.

A-EB-26 Ahmad et al. (2019) La marca del empleador ayuda a mejorar la atraccion y
retencion de los empleados.

A-EB-31 Benraiss-Noailles & Efectos del valor de la marca del empleador en el bienestar y

Viot (2021) la lealtad de los empleados.

A-EB-33 Easa & Bazzi (2020) La influencia de la marca del empleador en el atractivo del
empleador y el compromiso y la retencion de los empleados:
diez afios de literatura.

A-EB-46 Barbaros (2020) ¢La marca del empleador supera a la caza de cabezas? El
potencial de la cultura empresarial para aumentar el atractivo
del empleador.

A-EB-47 Itam, et al. (2020). Indicadores de desarrollo de recursos humanos y practicas de
marca: un punto de vista sobre el proceso de construccion de
marca del empleador.

A-EB-49 Lo6pez & Neme (2021) El employer branding en las organizaciones que
internacionalizan servicios de operacién logistica en Bogota
Colombia.

A-EB-54 Ellmer et al. (2021) “#Australia por la mafiana, #Tailandia al mediodia, #América

por la tarde”: Movilidad global en mensajes de marca de
empleador de multinacionales en Facebook

Nota. La presente tabla muestra el listado de articulos cientificos seleccionados

para el desarrollo de la investigacion.



ANEXO 3:
Rejilla de revisiones sisteméaticas

Referencia de la Base de

Palabras

Cod fuente (articulo Afio  uartil Metodologia Muestra Hallazgos/conclusiones Recomendaciones
P datos claves
indizado)
Graham, B. Z., &
Cascio, W. F. (2018). Marca de
Etfnim_p:;yfé[:gizimg empleador, Fomentar la autenticidad y la honestidad en el Para mantener una reputacion de marca
! withy(.:ross-cultural p marca mensaje de la marca empleadora lo diferencia del  positiva, es vital que los lideres senior inviertan
branding. brand Cualitativo - intercultural, de la competencia. Capacitar alos empleados para  tiempo, esfuerzo y capital para mejorar laimagen
A-EB-01 reputation génd brand PROQUEST 2018 Q3 Revision de reputacion Articulos  que comprendan y vivir el mensaje de la marcadel de marcade suempleador, asegurandose de que
rep air Ména ement literatura de marca, cientificos  empleador e involucrar a los empleados para que  esté alineada con su identidad organizacional,
Rer)ea.rch 16?4) 363- reparacion sean los embajadores de la marca de la valores, culturay estrategia. Mantener una marca
3’79 ’ de lamarca, organizacion, promueve aun mas ese mensaje deempleador exitosa no es unatarea de unasola
. - revision itivo (p. 37 vez (p. 37
doi:http://dx.doi.org/10. Iaelitseroatudrg positivo (p. 375) ez (p. 375)
1108/MRJIAM-09-
2017-0779
Karialuoto. H.. & Cultura Este estudio tuvo como objetivo ampliar el
p I?I?anu% OI’_ ('2’019) organizacion conocimiento de los gerentes sobre la marca del También seria beneficioso probar el modelo de
aa Ao en L. | ’ al, Marca del empleador y el patrocinio deportivo, y proporcioné investigacion en diferentes culturas, industrias y
as:eignnr”)lglr?taof empleador, un ejemplo de cémo utilizar la marca del empleado  contextos. Por Gltimo, seria Util investigar como
| brandi Identidad como una forma de patrocinio deportivo. Ademas, los proyectos de patrocinio deportivo permiten a
err;p oye; rant Ing ats a organizacion 716 este estudio mostr6 como el patrocinio como las empresas alcanzar objetivos externos de EB.
orrsnp(énzr())(r);hier\)/en al, Atraccion empleados herramienta estratégica puede ayudar a las Un posible enfoque de investigacion seria
A-EB-02 | temational Jour.nal of PROQUEST 2019 Q2 Cuantitativo del de una empresas a alcanzar los objetivos de la marcadel investigar como los proyectos de patrocinio
Sports Marketing & empleador, empresa empleador. Los hallazgos brindan varios deportivo impactan en la atraccion de
Sponsorshi 209(]4) Asociacion deportiva  resultados positivos que son beneficiosos paralos empleadores desde la perspectiva del talento
P 666-652 ' de gerentes en ejercicio, que incluyen una mayor potencial. Los resultados empiricos de este tipo
. ; - la marca del satisfaccion 'y compromiso laboral de los de estudios ampliarian nuestro conocimiento de
doi:http://dx.doi.org/10. ) . . e )
empleador, empleados, una mejor cultura e identidad los conceptos de EB y patrocinio deportivo (p.
1108/IJSMS-10-2018- . A . e
Patrocinio organizacional y un mayor nivel de atraccion por 679)
0103 .
deportivo parte del empleador (p.678)
Si bien las organizaciones invierten enormes
sumas en reclutamiento y selecciéon, marketing y
34 proyectarse como empleadores dignos en el
Sharma, R., & Prasad, estudiantes mercado, es importante que analicen los
- - elementos que pueden ayudarles a atraer a los
A. (2018). Employer de ultimo afio . R
- candidatos adecuados. La organizacion puede
brand and its de B.Techy . . . : .
; . Analizar las dimensiones de la marca empleadora  mantener una imagen atractiva en el mercado al
unexplored impact on . HRM ; MCA de ; ] S ; : h
) " Mixto - . . y su impacto en la intencién final de un candidato enfocarse en ciertos aspectos importantes
intent to join. o Desarrollo  universidades . RSP . : h ;
A-EB-03 ; SCOPUS 2018 Q2 Cuantitativo de unirse a una organizacion tiene importantes  explorados en varios estudios, el estudio actual es
International Journal of o de recursos estatales MUY - -
P - Cualitativo . implicaciones tanto tedricas como de gestion uno de ellos. Los gerentes de recursos humanos
Organizational humanos  centrales, asi (p.22) ueden utilizar la escala desarrollada en el estudio
Analysis, 26(3), 536- como de P: P

566. doi:10.1108/IJOA-
11-2017-1280

universidades
consideradas
en la India

actual para comprender mejor las necesidades y
deseos de los posibles empleados. Esto mejorara
la adecuacion de la persona a la organizacién y los
solicitantes estaran en una mejor posicion para
hacer coincidir su objetivo personal con el de la
organizacion (p. 23)



http://dx.doi.org/10
http://dx.doi.org/10
http://dx.doi.org/10
http://dx.doi.org/10

Marca de

empleador; Los empleados tienen la intenciéon de abandonar a
Kashyap, V., & Verma, marketing sus empleadores si no se cumplen sus Los investigadores pueden realizar estudios
N. (2018). Linking interno; Un total de expectativas. En conclusion, se puede afirmar que,  sobre las variaciones demograficos y nacionales.
dimensions of employer capital social 380 cuando deciden permanecer en una organizacion, La eleccion de diferentes sectores y el andlisis
branding and turnover en linea; eiecutivos los informaticos indios valoran la relacion como comparativo también es posible realizar estudios
A-EB-04 intentions. International SCOPUS 2018 Q2 Cuantitativo medios Jde nivel indicador de su orientacién colectivista y el adicionales. Dado que el employer branding es
Journal of sociales iunior. medio crecimiento como simbolo de su preocupacion una tendencia emergente en el campo de la
Organizational responsable ] ser’nior de futurista. Aunque, la aplicacion interés y valor gestion los académicos pueden iniciar
Analysis, 26(2), 282- S; y India econdémico también se observé una correlacion interacciones sobre los resultados de la
295. doi:10.1108/IJOA- intercambio negativa con las intenciones de rotacién, pero la  investigacion a través de cumbres, seminarios y
03-2017-1134 sacial; asociacion predictiva no es evidente en los conferencias (p. 18)
identidad resultados. (p.18)
social
Gamificar las actividades de marca del empleador
a través de juegos serios representa una forma
Kupper, D. M., Klein, novedosa de desarrollar el conocimiento de la
K., & Volckner, F. marca del empleador para una fuerza laboral cada
(2021). Gamnfyln.g Marca del vez mas dlgltallzadg', que requiere NUevas  neperian considerar mas investigaciones sobre
employer branding: An . herramientas de gestion de recursos humanos. S L
- . empleador; - la gamificacién de las actividades de marca del
integrating framework DA Esta fuerza laboral espera destreza digital y A
Gamificacio . . ol empleador, que pueden guiar alos gerentes en el
and research Cualitativo - n; Gestion acceso gratuito a la informacion ~ sobre uso de juegos serios y otros gamifies muy
A-EB-05 Propositions for anew SCOPUS 2021 Q1 Revisionde  derecursos Artlgqlos organizaciones y se siente especiaimente atraida necesaria la utilizacion de técnicas de cationes
HRM approach in the ) A cientificos  por actividades digitales como los juegos digitales. o .
. literatura humanos; . dentro del dominio de la marca del empleador; en
digitized economy. o Por lo tanto, las empresas enfrentan el desafio de : ) .
Aprendizaje; . L . la actualidad, los gerentes implementan los gami
Human Resource coémo disefiar su HRM en consecuencia para . - - .
- Juegos - . correspondientes a entidades educativas sin una
Management Review, : atraer, motivar y retener a los miembros de esta . . P .
serios o orientacion académica bien fundamentada (p.12)
31(2) fuerza laboral. Creemos que gamificar la marca de
doi:10.1016/j.hrmr.2019 empleador de las empresas a través de juegos
.04.002 serios puede ser una herramienta prometedora, en
particular, ya que satisface las necesidades de una
fuerza laboral digitalizada (p.12)
El alcance de la marca de empleador se expande
constantemente y la retencién de empleados es un
aspecto importante en el éxito de toda
. organizacion. Por lo tanto, de este estudio
Hasdl’(zN(')fé)’ &R?)Ihen:)?d’ marca del podemos concluir que el valor de desarrollo es un
en.1 lover brandin emoleador: valor crucial para los empleados, ya que mejorala Se recomienda abarcar investigaciones del
dFi)mgnsions on 9 la rgtenciér; 204 retencion del empleador, mientras que los otros employer branding también en el sector privado
employee retention: de encuestados valores no tienen una relacion significativa con la  ya que los datos se recopilaron principalmente de
- ' o~ . de retencion de empleados. Los empleados tienden a  organizaciones del sector publico y los resultados
A-EB-06 Egl(;jfgactieozg{n SPRINGER 2018 QI Cuantitativo emS[Jéi?éjros, institutos  dejar la organizacién si no son elogiados en indicaron que el valor del desarrollo es un factor
sector.International educativo: educativos consecuencia o si la gerencia de la organizacién importante que juega un papel vital en la
Réview of valor de’ de Pakistan exhibe un factor de queja excesivo e innecesario. retencion de empleados (p.12)
Administrative desarrollo Los hallazgos de este estudio ayudaran a

Sciences, 8(3), 44.

empleadores y gerentes a averiguar en qué
enfocarse més para retener lafuerza laboral en las
organizaciones del sector pulblico. Las
organizaciones deben prestar mas atencion al
aspecto de desarrollo de los empleados. (p.12)




Rzemieniak, M., &
Wawer, M. (2021).
Employer branding in
the context of the
company’s
sustainable
development strategy
from the perspective
of gender diversity of
generation Z.
Sustainability
(Switzerland), 13(2),
1-25.
doi:10.3390/su13020
828

Q1 Cuantitativo

Ucsanunu
DUDLTIIVIT,
marva uc

empleador;

generacion
o genaiy,
rIupucowa
us varur uc

clpIcauy

291
estudiantes

de
instituciones

de
educacion
superior en

Polonia

Bk BRIRINRCi erfris a8 UGB LS JIPR TSR A408h
Z sobre las medidas de marca del empleador
basadas en el desarrollo sostenible tomadas por
las empresas y el género de los encuestados.
Como se demostré en los hallazgos del estudio, la
construccion de la marca del empleador en el
contexto del desarrollo sostenible es muy
importante para la generacion Z, que recién
ingresa al mercado laboral (p.19).

Vale la pena realizar encuestas similares en otros

paises en el futuro, teniendo en cuenta las
circunstancias economicas y de mercado. Parece
gue también se podrian obtener resultados
interesantes realizando una investigacion similar
con desgloses por campo de estudio y
experiencia profesional de los encuestados
(p.19).

Delivering on
organizational
promises: The role of
employer branding in
employee retention.
(2020). Human

Resource Management

International Digest,
28(3), 41-43.

doi:10.1108/HRMID-11-

2019-0272

2020 Q4 Cualitativo

Marca del
empleador,
La retencion

de
empleados,
Talento,
Compromiso
organizativo,
Apoyo
organizacion
al,
Rotacion de
empleados

134
respuestas a
una
encuesta en
linea de un
consejo
local en
Nueva
Zelanda.

Las cuatro hipétesis se apoyaron
significativamente. Estos resultados demuestran la
importancia del apoyo organizacional en las
estrategias de marca de los empleados. Los
empleados valoran el apoyo organizacional para
satisfacer las necesidades socioemocionales. Las
organizaciones que brindan un ambiente de
trabajo positivo, estan interesadas en el bienestar
de sus empleados y reconocen las contribuciones
de sus empleados tienen mas probabilidades de
retener a sus empleados. Como resultado, el
apoyo organizacional puede predecir la retencién
de empleados. Las organizaciones con estrategias
de apoyo implementadas pueden retener a sus
empleados durante largos periodos de tiempo.
Invertir en préacticas de apoyo como parte de la
marca de empleador de una organizacioén atraera
solicitantes de empleo e influird positivamente en
la retenciéon de empleados (p.43)

Las organizaciones deben considerar la marca
del empleador como una oportunidad para
construir su reputaciéon y aumentar su ventaja
competitiva. Las organizaciones deben
desarrollar politicas y practicas que apoyen,
atraigan y retengan a los empleados (p. 43)

Tanwar, K., & Prasad,

A. (2017). Employer
brand scale
development and
validation: A second-

order factor approach.

Personnel Review,
46(2), 389-409.
doi:10.1108/PR-03-
2015-0065

PROQUEST 2017 Q2 Cualitativa

Marca del
empleador;
Empleados
existentes;

India;
Metodologia

S mixtas;

Cualitativo;
Cuantitativo;

Desarrollo
de escala;
Modelo de
medicién de

segundo
orden

313
empleados
de tres
empresas
deTI

Hasta la fecha, un ndmero considerable de
investigaciones ha tratado de comprender el papel
de la marca de empleador como herramienta de
atraccién de talento. Si bien las investigaciones
anteriores proporcionan informacion util sobre
conceptualizacién y la mediciéon de la marca de
empleador, prestan poca atencién a los atributos
de la marca de empleador que son considerados
importantes por los empleados de una
organizacion. de una organizacion (p.403)

Se pueden realizar investigaciones para
identificar si la marca del empleador fomenta
actitudes favorables de los clientes al fomentar
también actitudes positivas entre los empleados.
En investigaciones futuras, se pueden considerar
algunas variables moderadoras como la
permanencia en el puesto, los niveles
gerenciales de los empleados y el género de los
empleados, lo que podria explicar cualquier
diferencia que eventualmente se sustente (p.
406)




Este documento presenta un marco que explica el
papel de la marca de empleador en el mercado
laboral. En contraste con las conceptualizaciones

El marco tiene valor teérico y practico.
Proporciona un fundamento tedrico para un
conjunto de proposiciones que pueden
examinarse empiricamente en investigaciones

Alshathry, S., Clarke, Employer anteriores que se han centrado en los empleados  futuras. El marco se basa en investigaciones
M., & Goodman, S. Branding, actuales o potenciales, ofreciendo asi solo una establecidas (por ejemplo, reputacion corporativa
(2017). The role of Employer aplicabilidad limitada al contexto laboral, nuestro y RSC), pero también incorpora conceptos

employer brand equity Brand marco incorpora las perspectivas de ambos grupos  adicionales (como la experiencia con el

in employee attraction Equity, de clientes laborales. Esta vista explica el papel empleador), que ayudaran a avanzar en nuestra
and retention: A unified - Atraccién de 121 simultaneo de marca del empleador en la atraccion  comprension de las variables clave en la marca
A-EB-10 framework. SPRINGER 2017 Q2 Cualitativo empleados, encuestados. y retencion de empleados y muestra como cada del empleador, una herramienta importante en la
International Journal of Retencién elemento puede desarrollarse a  nivel guerrapor el talento. En un nivel préactico, nuestra
Organizational de organizacional. Al integrar la literatura sobre tipologia de cuatro celdas ayudara a los gerentes
Analysis, 25(3), 413- empleados, gestion de recursos humanos y marketing, el de recursos humanos a analizar EBE para sus
431. doi:10.1108/1J0A- HRM marco reconoce la naturaleza interactiva de la organizaciones y luego aidentificar antecedentes
05-2016-1025 estratégico relacién laboral entre los empleados (potenciales y  que pueden usarse para aprovechar diferentes
existentes) y los empleadores, comenzando en la elementos de EBE a medida que desarrollan
fase de contratacion y continuando durante todo el  estrategias para atraer y retener a los mas
contrato de trabajo (p. 20) brillantes y mejores en entornos cada vez mas
competitivos. mercados laborales (p. 20)
Percepcion de
Ia?a%ni}i;;rreessas El Estudio 1 se
) llevo acabo . L -

. Intenciones La investigacion futura puede beneficiarse de un

Arijs, D., Botero, I. C., en los EE. UU. . . . e S .

S de Descubrimos que los solicitantes tienden a tener  disefio longitudinal que puede incorporar

Michiels, A., & Molly, V . Con una . o . -

- basqueda percepciones neutrales o positivas sobre la diferentes etapas del proceso de contratacion y

(2018). Family muestra de - . . . : I
business emplover de empleo 203 familia. Ademas, encontramos alguna evidencia los diferentes factores que pueden influir en cada
. ploye Factores : de que el pais de la muestra jugé un papel en la  etapa. Las investigaciones futuras deben evaluar

brand: Understanding S estudiantes. . h S h L ; .

; ) } simbodlicos e . importancia que los participantes otorgaron alos si los participantes tienen y trabajan con su

applicants’ perceptions ; El estudio 2 se ) o - h

instrumental realizé en atributos de la marca de empleador de la familia. También recopilamos datos de una
A-EB-11 intaemtiig;]eslrve/i(iﬁ gg:rs\gllfas SCOPUS 2018 Q1 Cuantitativo es Bélgica con empresa familiar al decidir sitrabajarian parauna muestra de participantes que estaban ubicados
from the US and Carreras  unamuestra familia. Con bg;e en esto; resultados, pgrecg en un lugar de.ntro dg cgda pais. Recomenq'amos
belgium. Journal of profesionales de 324 que el d|f|cql't0 que tienen los propietarios de que las |nvest|ga9|0n§s futura's’tan?blen se
Family Business Marcadela o diantes de ©MPresas familiares para reclutar talentos de  esfuercen por recopilar informacion diferentes
Strategy, 9(3), 180-191. empresa de Gltimo afio nivel de entrada no familiares en la familia no se  partes en un pais para comprender si las
doi:10.1016/).jfbs.2018. familiar en Bruselas debe a las percepciones negativas de los percepciones de las marcas de empleadores de
08.005 Marca de en Iafacultayd solicitantes (p. 11) empresas familiares varian dentro de un pais
emg}fﬁ}ldor de economia (p-10)
empresa y negocios
familiar
Este estudio destaca la importancia de la marca
Charbonnier-Voirin, A., Marca del empleadora en la relacién entre la congruencia La confianza en el concepto central de la marca
Poujol, J. F., & empleador de valores y la identificacion, por un lado, y destaca el hecho de que los empleados pueden

Vignolles, A. (2017). congruen’cia evaluaciones de congruencia y boca a boca del tener diferentes relaciones con la marca del

From value congruen.ce de valores empleador, por otro. Los resultados muestran empleador y que estas relaciones pueden
to employer brand: 3f que ! marc del,  .em eaéiot eéi evolucionar. No todos I?a emegl%ados eﬁﬁ)qran las

Impact on o em ?eaaeos empleados c mJJIe Smente” eatas “felaciones. Eote eSTGS  AISMES ventajas 'y cualidad e'su émpleador;

A-EB-12 organizational SCOPUS 2017 Q2 Cuantitativo orugnlzamor){ de multiples  ayuda comprender mejor los fundamentos de la  sus expectativas varian segun la edad la
identification and word empresasy marca empleadora y su influencia sobre las antigiedad, las -calificaciones, etc. Seria

of mouth. Canadian identif,icacié sectores actitudes y comportamientos de los empleados. interesante evaluar estas relaciones dentro de

Journal of n boca a Dada la escasez de datos empiricos sobre la unasola empresa para cada aspecto de la marca

Administrative ,boca marca de empleador interna, contribuimos a las empleadora, y crear colaboradores que actuarian

Sciences, 34(4), 429- positiva observaciones empiricas de las consecuencias como objetivos diferentes para la marca del

437.

positivas teéricamente atribuidas a la marca de
empleador interna (p. 5)

empleador (p. 7)




A-EB-13

Davies, G., Mete, M., &
Whelan, S. (2018).
When employer brand
image aids employee
satisfaction and
engagement. Journal of
Organizational
Effectiveness, 5(1), 64-
80.
doi:10.1108/JOEPP-03-
2017-0028

Edad; Marca
del
empleador;

Compromiso

SCOPUS 2018 Q2 Cuantitativo

Experiencia;
Género;
Satisfaccion

107
personas

Nuestro modelo base probd la idea de que las
imagenes del empleador influyen en la
satisfaccion y el compromiso de los empleados.
Nuestros datos mostraron relaciones muy
significativas tanto para la calidez (por ejemplo,
honesto y digno de confianza) como para la
competencia (por ejemplo, confiable y eficaz).
Probamos el impacto potencial de varios tipos de
variables relacionadas con los empleados en las
relaciones entre la imagen del empleador y las
dos variables de resultado. Encontramos efectos
significativos para la edad,la experiencia general,
si el empleado’El rol involucraba el contacto con
el cliente y por género, pero no para el empleador
actual ni su experiencia con él (p. 12)

La investigacion futura también podria examinar
de manera atil como los empleados podrian
verse influenciados de manera diferente por las
iniciativas de marca del empleador especificas de
los empleados, como la RSE que mencionamos
anteriormente. En nuestro estudio, por ejemplo,
las mujeres y los hombres informaron niveles
similares de calidez, pero los hombres informaron
valores promedio méas altos de competencia, lo
que implica que una forma de mejorar el
compromiso de las empleadas es ofrecer
pruebas especificas de competencia en
marketing interno. No hubo diferencias
significativas en ningun elemento individual para
guiarnos mas y se necesita trabajo futuro para
identificar por qué los géneros difieren (p. 14)
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73(1), 47-73.
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Al investigar los procesos de los solicitantes
potenciales altamente calificados para dar
sentido al material de la marca del empleador,
conceptualizamos estos procesos como el
desarrollo de diversas actividades que no son
independientes entre si. La funcion de la primera
actividad de exploracion es orientarse y, por lo
tanto, representa un paso necesario antes de la
construccion de una imagen de empleador
plausible en la segunda actividad (p. 68)

El compromiso de los participantes con el
material de la marca del empleador comenzé con
su reaccion inicial al empleador en particular. Al
observar el material proporcionado, en casi todos
los casos, los participantes del estudio iniciaron
el proceso de pensar en voz alta diciendo el
nombre de la empresa e indicando si estaban
familiarizados con este empleador. Sin embargo,
independientemente del conocimiento existente
del empleador y de la naturaleza de las ideas
preconcebidas, en todos los casos, excepto en
uno, estas reacciones iniciales fueron seguidas
por un compromiso continuo con los artefactos de
marca. En un caso, la primera impresion del
material de la marca del empleador llevé al
rechazo inmediato y espontaneo de ese
empleador. En todos los demas encuentros
documentados con la marca del empleador, los
solicitantes potenciales se involucraron
continuamente con el material proporcionado por
las empresas (p. 56)
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304.
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Para superar la escasez en el mercado laboral,
muchas organizaciones hasta la fecha invierten
en la marca del empleador para mejorar el
atractivo de su empleador. Nuestros resultados
revelan que POfit, como una medida ampliada del
contenido de la marca del empleador que
incorpora diferencias, se relaciona fuertemente
positivamente con el atractivo del empleador mas
alla de los elementos de la marca del empleador
gue atraen universalmente (como el salario o las
oportunidades profesionales). (p. 11)

La investigacion futura puede superar muchas de
las limitaciones antes

mencionadas mediante la recopilacién de datos
Gnicamente con fines de investigacién. En este
sentido, la investigacion futura puede adoptar un
disefio longitudinal o (cuasi) experimental con
una medicion alin més avanzada de POfit basado
en elementos de marca del empleador tanto
instrumentales (es decir, necesidades de
suministro) como simbdlicos (es decir,
congruencia de valores) que permite realizar
regresiones polinédmicas. Ademas, los estudios
futuros pueden profundizar nuestra comprensién
con respecto a las preferencias individuales de la
marca del empleador al examinar si las marcas
del empleador que estan dirigidas
conscientemente a las personas (p.10)
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El estudio actual nos permitié concluir que todas
las dimensiones de EB tienen una correlacion
positiva con el componente activo del

Esta investigacion, asi como otras
investigaciones similares, representan un
importante aporte a la gestién, tanto en
periodos de expansion econémica como en
periodos mas desfavorables. En una
situacion que presenta muchas culturas para
la gran mayoria de organizaciones, es adn
mas importante implementar practicas de
gestion del talento capaces de retener e
involucrar a  profesionales  talentosos,
aumentando  vinculo activo con la
organizacion, ya que representan un
elemento critico para la competitividad y el
éxito (p. 18)

Yaday, L. K., Kumar, A., &
Mishra, S. (2020). Can
organizations leverage

em#llop/er branding to gain
employee engagement

and reduce turnover
intention? an empirical
study with organizational
trust as a mediator. Vision,
24(4), 496-505.
d0i:10.1177/09722629209
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172  compromiso organizacional y que existe una
persona asociacion positiva y significativa en la
s, que globalidad, y entre cada una, de las dimensiones
trabajan de la EB individualmente hacia compromiso
enlos activo. Encuanto a larelacion inversa, el AOC es
sectores un predictor directo de la percepcion de las
publico estrategias de EB, es decir, cuanto mayor sea la
y percepcion de AOC de los empleados, mayor
privado sera la percepcion de las estrategias de EB.
en Parece que las estrategias de "mision, vision y
Portugal valores" son la estrategia EB con mayor impacto
positivo en AOC, y la estrategia EB con menor
impacto positivo en AOC correspondiente a
"compensacion y beneficios" (p. 17).
Este trabajo ayuda a comprender la EE y la IT en
las organizaciones. Lo hace a la sombra de la EB
308 y la confianza en la organizacion. El propio
contexto indio da crédito a este estudio ya que
encue;smdOdestacados estudiosos como Cheng (_1994) y Tsui
PERRRIEN b oporcione un malee 4o maleo 06 ror encia pars

comprender 'y desarrollar el  know-how
organizativo a nivel mundial, mas aln en
condiciones que contrastan con el entorno tipico
europeo/americano. Tsui (2004) menciona los
paises asiaticos en este contexto. Rousseau y
Fried (2001) también son partidarios de trabajar en
las teorias de gestion basadas en factores
localizados (p.7)

EB es relativamente nuevo y se pueden hacer
mas esfuerzos para comprender su impacto
en otras variables organizativas importantes.
Ademas, se pueden investigar los
antecedentes de EB. Este trabajo agrega la
TO como un mecanismo que explica la
influencia de EB. Los académicos pueden
trabajar con otros posibles mediadores. En la
perspectiva mas amplia de los recursos
humanos, las organizaciones no tienen un
concepto general cuya mediciéon pueda ser
un criterio de cémo los empleados ven la
organizacion (p.7)

Arasanmi, C. N., &
Krishna, A. (2019).
Employer branding:
Perceived organisational
support and employee
retention — the mediating
role of organisational
commitment. Industrial
and Commercial Training,
51(3), 174-183.
doi:10.1108/ICT-10-2018-
0086
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El analisis de los datos confirma que el apoyo
de la organizacion influye sustancialmente en
el compromiso de los empleados y en la
retencion del talento en las organizaciones. El
apoyo de la organizacién explica de forma
significativa una varianza sustancial en la
retencion de los empleados. La influencia de
los atributos de la marca del empleador en la
retencién ha suscitado pocos comentarios en la
literatura. El impacto del POS en el employer
branding es algo anecddtico. Este estudio
contribuye a las teorias del apoyo organizativo
y del employer branding al validar
empiricamente la influencia del apoyo
organizativo como atributo del employer
branding en la retencién (p. 8)

Esta investigacion pone de manifiesto la
importancia del apoyo organizativo como
factor de la marca del empleador en de la
marca del empleador en la retencion de los
empleados, que ha sido un tema inexplorado
en este ambito. En general, el apoyo y el
compromiso y el compromiso explican una
variacion sustancial en la retencion de los
empleados (p. 8)




Bussin, M., & Mouton, H.
(2019). Effectiveness of
employer branding on staff

Este estudio considera el employer branding
como una estrategia de gestion para retener a
los empleados actuales y atraer al talento
adecuado. Los resultados demuestran que, en
linea con el argumento de Berthon et al.

Seria interesante realizar el estudio en
otros paises para investigar el efecto de la
cultura en las preferencias de marca del

retention and ehg}arlt:ea;g;l. 500 (2005), el employer de la marca del empleador empleador. La expansion del estudio a
compensation ret?ancion" empleados puede utilizarse para reducir las diferentes industrias podria afectar el
expectations. South Cuantitativo ! P indemnizaciones y, por tanto, los costes estudio, ya que se sabe que la industria de
A-EB-19 - SCIELO 2019 Q2 compensacion de una : Iy
African Journal of Transversal . emoresa directos. La marca del empleador también seguros es conservadora. Los resultados
Economic and remunéracién' ase Sradora sirve para retener al personal percibido también pueden ser diferentes en
Management Sciences, eficacia ’ 9 positivamente. En general, las conclusiones circunstancias econdémicas alcistas donde
22(1) de Biswas y Suar (2016) de Biswas y Suar los empleados tienen una opcion mas
doi:10.4102/sajems.v22il. (2016): que las empresas con diferentes amplia de empleadores (p. 7)
2412 estrategias de estrategias de marca de
empleador son percibidas de manera diferente
(p.7)
Crowdsourcing;
Glassdoor;
IBM Watson;
Dabirian, A., Kietzmann, Marca del 38.000 Este articulo pretende invitar a la reflexion y En el futuro, recomendamos buscar tipos de
J., & Diba, H. (2017). A empleador; res-eﬁas alertar a los directivos sobre el creciente empleadores especificos (por ejemplo, aquellos
great place to work!? Compromiso de de los fenébmeno de la marca de empleador de con requisitos de habilidades raras, como en el
understanding los empleados; empleador crowdsourcing. No pretende dar consejos sector de TI) y aquellos que necesitan
A-EB-20 crowdsourced employer SCOPUS 2017 Ql Cualitativo Empleador es pme'or especificos sobre cOmo mejorar cada habilidades mas facilmente disponibles (por
branding. Business atractivo para el e(ir y propuesta de valor (por ejemplo, c6mo puede ejemplo, en la industria hotelera). Del mismo
Horizons, 60(2), 197- empleador; clagificado una empresa social, céomo pagar a los modo, para este estudio solo consideramos las
205. Inteligencia sen empleados para aumentar la satisfaccion en el empresas grandes, y seria interesante investigar
doi:10.1016/j.bushor.201 artificial; Gestion Glassdoor trabajo). Otros articulos abordan estos temas cémo se comparan las empresas mas pequefias
6.11.005 de " (p-8) (p.8)
gestion de
recursos
humanos
La inteligencia EB puede desempefiar un
papel esencial en la comprensién de la . L .
; - La investigacion futura puede examinar las
imagen de marca y los sentimientos de los ; ; h i
) tendencias de la industria especifica en la que se
empleados actuales y antiguos. La . "
1.243 A - . . necesitan habilidades poco comunes, como las Tl
T organizacion puede utilizar varios medios - L
. revisiones de y la gestion del conocimiento. como las
Kashive, N., Vandana, para comprender los de entender los . . L -
’ Glassdoor, i tecnologias de la informacion y la gestion del
T. K., & Bharthi, M. N. sentimientos de los empleados con respecto S2 . S .
una conocimiento. La investigacion no sélo puede
(2020). Employer . . a las numerosas PVE (propuesta de valor : -
! Inteligenciade  plataforma de ) centrarse en las grandes empresas, sino también
branding through para el empleado) que ofrecen y cémo se
e marca del marca de . en las PYME y en las nuevas empresas. Los
crowdsourcing: sienten los empleados con respecto a la - =
; empleador, empleador de N, estudios futuros también pueden explorar las
Understanding the ot redes sociales colaboracin Marcad de la organizacion. de los empleados razones de las motivaciones de los empleados
A-EB-21 sentiments of PROQUEST 2020 Q3 Cualitativo ' . sobre la marca de la organizacién. El ; " P
Glassdoor, colectiva en g S para proporcionar resefias en plataformas de
employees. Journal of s . analisis de textos y sentimientos . .
’ - andlisis de linea para 40 = . crowdsourcing para una determinada empresa.
Indian Business desempefia un papel crucial para de los .
texto y empleadores - Otras empresas pueden estudiar estos
Research, 12(1), 93- ; ) empleados actuales y decidir sus futuras . " .
sentimental mejor . . motivadores y utilizarlos para construir sus
111. . estrategias para crear el compromiso de los -
. . . calificados en . marcas en el mercado exterior. Las
doi:http://dx.doi.org/10.1 empleados. estrategias futuras para crear . . .
cuatro . investigaciones futuras también pueden centrarse
108/JIBR-09-2019-0276 un compromiso demarca de empleador. La .
sectores . en las propuestas de valor o los beneficios de dos
. empresa puede estudiar el espectro del . . o
diferentes categorias de motivadores y factores de higiene.

atractivo del empleador para una industria
puede ser estudiado por una empresa para
ver qué PVE ofrecen las principales
empresas de su sector ofrecen. (p.1)

Deberian concentrarse en los motivadores, pero
también en los factores de higiene (p. 106).
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El estudio pone de manifiesto la importancia del
concepto de EB, la complejidad de su
desarrollo dentro de las organizaciones y su
contribucién a la gestion estratégica del talento.
También proporciona a los empresarios una
vision de la gestion y el desarrollo del EB
mediante la integracion de diferentes funciones
organizativas 'y avanzando hacia una
responsabilidad compartida en materia de EB.
Las organizaciones que puedan atraer, retener
y desarrollar a sus empleados tendran una
ventaja clara en en entornos y sectores
competitivos como el de los servicios médicos.
Por lo tanto, la EB adquirira mayor importancia,
y, en nuestra opinién, deberia convertirse en
Jna responsabilidad conjunta y una prioridad
comin tanto para los responsables de
marketing y los de RRHH. (p. 753 y 754).

El estudio podria ampliarse a otros sectores
industriales sectores industriales, tanto a nivel
local en Mauricio como a nivel mundial. Las
opiniones de los profesionales de RRHH que
trabajan en de las EMN de los paises
occidentales, para buscar similitudes vy
divergencias entre sus divergencias entre sus
percepciones y las del personal de RRHH de
las SBU ubicadas en Mauricio. Asimismo, se
podria realizar un andlisis comparativo una vez
que los bancos hayan disefiado marcas de
empleador formales. marcas de empleador
formales. Entonces seria posible comparar las
opiniones de los grupos de talento internos y
externos sobre la eficacia de la marca. de
talentos internos y externos sobre la eficacia de
la marca, centrdndose en los principales
factores de atraccién, compromiso y retencion
(p. 754)
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Los hallazgos dentro de la marca del
2mpieador conmirman que el aracuvo de una

araanizacion incrementarse
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ootenciales. Estos conceptos deben explicarse
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marca de la organizacién que los empleados

deben cumplir (p. 125)

Se recomienda que el estudio se repita con las
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utilizando las mismas variables. Se recomienda
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En este estudio han surgido conclusiones
significativas que tienen un impacto
sustancial en el disefio y la estructura de las
politicas de RRHH del sector de las Tl en la
India. Esto deberia traducirse en estrategias
efectivas de marca de empleador que
atraigan, motiven y retengan los trabajadores
del conocimiento, que son fundamentales
para determinar el crecimiento y la trayectoria
de éxito de una organizacion de TI. trayectoria
de una organizacién de TI, los trabajadores
del conocimiento siguen siendo motivados
por factores intrinsecos como la cultura de
trabajo, la remuneracién y los beneficios, los
sistemas de gestion del rendimiento y los
anclajes de la carrera profesional. anclajes de
carrera. (p. 149)

Este esfuerzo de investigacion nos ha
permitido explorar los factores de influencia
significativos de la movilidad de los
trabajadores del conocimiento en el sector de
las TI. Se observa un cambio de paradigma la
naturaleza de la demanda que pasa de una
economia del conocimiento basada en la
demanda a una estructura basada en la oferta.
El &mbito de esta investigacion es el sector de
las tecnologias de la informacién en la India.
Esto facilitara ain mas la redefinicién de las
teorias de gestion de los recursos humanos y
de la marca del empleador en la actual era del
conocimiento. era del conocimiento (p. 149 y
150)
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A lo largo de esta investigacion se ha
pretendido desarrollar un modelo de employer
branding aplicado a las PYMES, con el fin de
atraer y retener y retener el talento. Tras el
andlisis de contenido de la revision bibliografica
sobre employer branding se puede inferir que,
cuando se desarrolla en una PYME, el
employer branding contribuye de forma directa
y efectiva a la evolucion y progreso de la
empresa, tanto en lo econémico como en la
seleccion de talento, convirtiéndose en una
ventaja competitiva frente a los competidores.
Como afirma, lo que los empleados dicen,
piensan y comunican sobre sus empresas es
esencial para el éxito de la organizacion. (p. 21)

Se recomienda hacer investigaciones mas
asociadas a empresa pymes, ya que
mayormente las investigaciones se realizan a
empresas grandes.
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Un resultado significativo del presente trabajo
de investigacion sugiere una escala pequefia 'y
refinada, que nos permite evaluar los factores
que conducen a la atraccion y retencion de
empleadores en el sector bancario de la India.
El analisis factorial de las respuestas
recopiladas arrojé cuatro factores, dos factores,
cada uno para la atracciéon y retencién de
empleados. Teniendo en cuenta el tipo de
competencia feroz en la época actual y la
mportancia de contratar y retener un grupo de
empleados talentosos en una empresa (p. 9)

Los futuros investigadores pueden ampliar este
estudio con una muestra mas amplia que
comprenda diferentes sectores de la economia.
Ademas, los investigadores pueden ampliar y
mejorar la escala propuesta al incluir otros
factores relevantes derivados de la literatura,
que también pueden ayudar a los empleadores
a atraer y retener empleados (p. 10)
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Las principales conclusiones de las
estadisticas descriptivas sobre el employer
branding incluyen los siguientes: El 76,2% de
os encuestados indicoé que tenian un perfil en
Facebook vy Linkedin y confirmaron que
comparten informacién sobre sus
organizaciones en las redes sociales. De los de
os encuestados, el 78,2% indicé que utiliza
varios medios de comunicacién cuando buscan
empleo, mientras que el 65,1% proporciona
nformacién valiosa (como los valores, la mision
y la cultura) en sus sitios web corporativos y en
plataformas de medios sociales y el 63,8% de
as organizaciones utilizan varios medios de
comunicacién para anunciar las vacantes. La
nformacién que comparten las organizaciones
proporciona una imagen corporativa positiva
gue atrae a los encuestados a solicitar puestos
de trabajo en las organizaciones. De los
encuestados, el 70,2% indic6 que no
trabajarian para empleadores con una mala
reputacién corporativa reputacion corporativa
(p. 143y 144)

Seria beneficioso que las organizaciones
reconocieran la importancia

de la adecuacién persona-organizacion en la
mejora de la marca de empleador y garantizar
que busquen activamente nuevas vias para
reforzar el proceso de la marca de empleador.
Las organizaciones  deberian  ademas
asegurarse de gque tienen una visién, la mision
y los valores claramente definidos y que se
comunican en todas las paginas de medios de
comunicacion de la organizacion (p.146)
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Las futuras investigaciones sobre la
marca del empleador en el sector
sanitario  deberian  examinar  los

Berrv. A. & Martin. J Cuidado antecedentes y las consecuencias de
ela esta comunicacion romulgada.
Vo P o del t promulgada. Al
(2019). An exploratory salud los resultados revelaron que los empleadores del establecer los resultados relacionados
analysis of employer comuniéac cuidado de la salud a menudo se comunicaban sobre con las notables similitudes en el
branding in healthcare. i6n. marca las partes interesadas y la industria / organizacién y el contenido de la marca del empleador
International Journal of ’del avance en los cuatro @mbitos de la industria. Los entre los  subconiuntos  del psector
A-EB-28 Pharmaceutical and PROQUEST 2019 Q3 Cuantitativo empleador 42 empleados  resultados de este estudio sirven tanto para confirmar sanitario. . los ro%esionales odrian
Healthcare Marketing, pé ina hallazgos previos relacionados con la marca del com ren’der me'gr c6mo me'o?ar las
13(1), 84-100. élep ir?icio empleador como para extender la investigacion sobre comﬁnicaciones ! Si bien los rtjasultados
doi:http://dx.doi.org/10.1 d la marca del empleador a las paginas de inicio de las d : S b
108/1JPHM-09-2017- de carrera, carreras. (p. 96) e esta |n_\{est|ga0|0n contribuyen a una
0052 imagen del T ’ comprension mas amplia de la marca del
empleador empleador en el sector de la sanidad, los
profesionales podrian comprender mejor
cémo mejorar la comunicacion (p. 97 y
98)
Este estudio utilizé un cuestionario para obtener la
estructura y los factores de la marca del empleador en
el contexto taiwanés, que produjo 5 dimensiones y 28
factores. Entre ellos, 3 dimensiones - "gestion y
Lee, C.-.,Kao, R. -., & operaciones”, "beneficios y retroalimentacién”, asi Serecomienda que las empresas utilicen
Lin, C. -. (2018). A study como ‘“interés y el entorno" - son similares a las factores funcionales y vinculen
on the factors to Contratacion encontradas entre los solicitantes de empleo de la estrechamente la interaccién y el
measure employer de 500 recién China continental y de los paises occidentales. Por sustento de las emociones psicolégicas
brand: The case of empleados; raduados de ejemplo, para la investigacion de Berthon et al. (2005), para atraer a los jovenes taiwaneses que
A-EB-29 undergraduate senior SCOPUS 2018 Q2 Cualitativo Marca del 9 Taiwan's el interés y el valor social son similares a "interés y  buscan empleo, asi como ayudar a
students. Chinese empleador; universidades entorno” en este estudio. En ambos casos se trata de  estabilizar a sus empleados existentes.
Management Studies, Capital evaluar si el empleador puede ofrecer un entorno de  Ademas, el estudio mostré que
12(4), 812-832. humano trabajo interesante, crear un ambiente para una buena quienes buscan trabajo prestan mucha
doi:10.1108/CMS-04- relacion entre comparieros, y un ambiente de trabajoen  atencién a si pueden obtener valores
2017-0092 equipo. Ademas, el valor econémico y "bienestar y personales reales (p. 17)
remuneracion” de este estudio son similares. Ambos
deben evaluar si los empleadores brindan un salario
promedio, un paquete de recompensas, seguridad
laboral y oportunidades de ascenso (p. 14)
El concepto de marca empleadora ha ganado
Aldousari. A. A protagonismo en la Ultima década. Es particularmente
Robertson, A., Yajid, M. Marca del psgullc?ru?iﬂgznlosarglaerrzztlﬁfag 5 rr?ectgai?sahrorza:w?(’)rgas‘ Los resultados de nuestro —estudio
S.A., & Ahmed, Z. U. q P y ) recomiendan encarecidamente a las
empleador talentos competitivos. Numerosos gerentes de recursos .
(2017). Impact of . - . . . empresas que trabajen en el desarrollo e
; ; humanos sostienen que el activo mas valioso de una . A .
employer branding on . . . 112 ; ) implementacion de la estrategia de
organization’s M|x.to.— |mpa.cto,. empleadores empresa es su capital humano. En consecuencia, las marca del empleador. Las empresas con
A-EB-30 PROQUEST 2017 Q3 Cuantitativo  organizaci empresas deben atraer y mantener empleados ! ’ ;
performance. Journal of o L de . o la estrategia desarrollada tienen
; - Cualitativo on's o talentosos y de alta calidad para ser competitivos en el -
Transnational ~ organizaciones . « resultados de productividad mucho
desempeni mercado global actual. Konig (2008) sefiala que contar . .
Management, 22(3), o ) mejores gue las empresas sin ella 'y las
0; Sri con un capital humano desarrollado es fundamental en )
153-170. S . ) empresas con una estrategia
Lanka el contexto del envejecimiento de la poblacion activa, la

https://doi.org/10.1080/1
5475778.2017.1335125

competencia acelerada en el mercado mundial y la
creciente importancia de la innovacion tecnoldgica (p.
163)

parcialmente desarrollada (p. 166)
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Benraiss-Noailles, L., &
Viot, C. (2021).

604 personas
empleadas

Los resultados muestran que la influencia de EBE en
las intenciones de comportamiento de los empleados
es relativamente compleja. Sin embargo, seria muy util

Se requiere mas investigacion para
identificar elementos que reflejen con
mayor precision el valor econ6mico

Employer brand equity gﬂn?rfeaaéj;' por empresas para los gerentes de RR.HH. comprender mejor las asociado con EBE. Una segunda
effects on employees SCIENCE . II_JeaItad' registradas en  condiciones en las que los efectos positivos de EBE  debilidad es que la escala EmpAt no
A-EB-31 well-being and loyalty. DIRECT 2021 Q1 Cualitativo Fée Iicacié’ laCamarade sobre laintencion de lealtad superan a los negativos. refleja claramente el valor de RSE. El
Journal of Business n apescaja' Comercio e Podemos cuestionar sila escala EmpAt se recomienda  contexto ha cambiado desde principios
Research, 126, 605-613. Bienestar' Industria de para los gerentes de recursos humanos. Aunque la deladécada de 2000. Los consumidores
doi:10.1016/j.jbusres.20 Nouvelle herramienta tiene el mérito de adoptar el concepto de ahora son mas sensibles a los
20.02.002 Aquitaine EBE con bastante precision, la herramienta todavia argumentos de RSE de las marcas (p.
adolece de debilidades (p.610) 610)
Nuestra revisién de la investigacion de la marca del
Theurer. C. P empleador integra y estructura la literatura sobre la
Tumasian A’ Wei’e | marca del empleador que abarca casi dos décadas y se
M. & LiJeve’ns.’ E (2%1‘8). extiende a través de las disciplinas de HRM, marketing
Ié’m lover br,andin A ' y psicologia. Al crear un marco unificado, fortalecemos
brgndye wit -bas%d Cualitativo - el campo proporcionando a los investigadores Esperamos que nuestra revision estimule
A-EB-32 Iiteratureqre\%ew and SCOPUS 2018 Q1 Revision Marca del 187 articulos orientacion sobre el estado actual de la literatura y la investigacion que aborde las muchas
research agenda sistematica empleador  de revistas estableciendo una base comln para la investigacion  areas aun no descubiertas de la marca
International .?ourna{l of futura en el campo. Nuestro modelo integrador del empleador (p. 171)
Management Reviews consolida la investigacion actual de la marca del
20%1) 155-179 ' empleador y destaca las futuras vias de investigacion
doi:10 11’11/i'mr 12'121 hacia un enfoque de campo basado en el valor de la
T jmr. marca (p.170-171)
Easa, N. F,, & Bazzi, A.
M. (2020). The influence El creciente interés por los temas buscados se ha . . .
h . e ; Los estudios empiricos constituyeron la
of employer branding on Compromiso puesto de manifiesto en el continuo aumento del . P )
) , . . . mayoria de los articulos revisados. Por lo
employer attractiveness de los nimero de articulos publicados, tanto de estudios ; Y .
. o ] tanto, la investigacion futura deberia
and employee empleados; empiricos como tedricos, desde 2010. En otras . .
) . . intentar establecer modelos tedricos
engagement and - La retencion palabras, la literatura relacionada con este tema ha . .
e Cualitativo/ integrales, que relacionen la marca del
A-EB-33 retention: Ten years of SCOPUS 2020 Q4  Revision de 33 articulos aumentado desde esa fecha. Son muchas las razones empleador con cada una de las
literature. International . " empleados; gue pueden estar detras de este continuo de interés en L ! . .
sistemética : b : o o . . siguientes  variables:  atractivo del
Journal of Customer Atractivo del los dltimos diez afios, la principal razon posiblemente emoleador COMDIOMmiso de los
Relationship Marketing empleador; esté relacionada con el compromiso de las empresas P ’ b
. empleados y retencién de los empleados,
and Management, 11(4), Marca del en una guerra de talentos para cumplir con su I~
o L - P en los que este enfoque facilita la
48-69. empleador sostenibilidad organizativa y su crecimiento econémico

doi:10.4018/IICRMM.20
20100104

(p-57)

investigacion empirica futura (p. 58)




Bilinska-Reformat, K., &
Stanczyk, 1. (2018).
Employer branding as a

Como se mencion6é en la primera parte de este
documento, las razones no salariales para cambiar de
trabajo clasificadas por Black son muy aplicables a los
empleadores del sector de las cadenas minoristas. Asi
lo demuestra una encuesta realizada por el HRM
Institute, en la que los encuestados de este sector
admiten que los salarios y las oportunidades de

Sg‘ézlc:n?; cgr;preettlgi\lle M::g:f;a‘ 349 promocién que se ofrecen no son lo suficientemente Se recomienda estudiar los aspectos
chains %ournal of Cualitativo - empleador  empleadore competitivos en el mercado laboral. Por lo tanto, las  negativos que trae el no desarrollar bien
A-EB-34 Mana .ement and PROQUEST 2018 Q3 Revision pa S ge toda cadenas minoristas tienen gastar mas tiempo y dinero  una marca del empleador, puesto que es
Bgsiness sistematica merc’ado Polonia para construir sus marcas en el mercado laboral. Sus interesante para evitar problemas a
Administration.Central labora problemas para conseguir candidatos adecuados para futuro en las organizaciones.
Europe 26(1j 012 el empleo se ven agravados por la falta de estrategias
doir10 ?266/’mbé ce 2'45 concretas y claras para ser percibidos como
) .0-781]4 216 ' empleadores fiables. Por lo tanto, hay algunas areas
' que deberian desarrollarse y comunicarse en el
mercado laboral externo con el fin de aumentar la
fiabilidad de los representantes de las cadenas de
distribucion (p. 11y 12)
Urbancova, H., Richter,
P., Kucirkova, L., & Empresas
kovska, M. (2017). : . . . -
%?Lp?gie?’bran%igg i21 agricolas, 108 El articulo crea conciencia sobre los beneficios de la
the agricultural sector: ventaja empresas marca del empleador en un sector especifico: la
9 ' competitiva, que oPeran a r|cu ura. El arefa |nvestLﬁ]ada con sy actyal. falta de  Es necesario incluso que las pequefias
Making a company SCIENCE empleados, en los e obra calificada’y uha géneracion mas joven dé explotaciones aborden los desafios antes
A-EB-35 o?étrrlggtll\éfnfolrotheees DIRECT 2017 Q2 Cuantitativo  marca de sectores empleados, presenta un problema cada vez mas mencionados de manera especificay con
Ap ricultural Egonyomic;s recursos agricola, importante. La estructura de edad de los trabajadores  mayor cuidado.
9 ; humanos, forestal y agricolas esta cambiando, por lo que la edad promedio
(Czech Republic), 63(5)
21?_227 ' ' mercado pesquero de los trabajadores agricolas estd aumentando (p. 225)
doi:10.17221/338/2015- laboral
AGRICECON
Los resultados muestran que una buena marca como
empleador crea una ventaja competitiva que es
Marca de importante en todas las organizaciones hoy en dia. Los
Urbancova. H.. & empleador: resultados confirmaron que la marca del empleador
Hudakova M’ (2'(’)17) Mafketin ' tiene los beneficios en un buen proceso de RRHH
Benefits o’f eﬁ1 o er. de recursgos (0,697 a0,756), proceso de marca publica alos clientes  Seria apropiado en investigaciones
brand and tFr)1ey humanos: y buen empleador y genera una ganancia (0,692 a futuras determinar la eficiencia de las
A-EB-36 subporting trends PROQUEST 2017 Q2 Cuantitativo - em Iead(;s' 492 0,865). Es necesario darse cuenta de que cuantos mas formas individuales de ganar nuevos
E?:F())nomigcs and. Encuestas or gnizacién' trabajadores  empleados tiene la organizacién, mas debe buscar talentos importantes en el mercado
Sociology, 10(4), 41-50 lge ublica ' estabilizarlos y satisfacerlos para que se conviertan en  laboral con respecto a la aplicacion del
doi'l(?{’4254/é071— ' Crrjmeca' parte de la propia organizacién y se identifiquen consus  marketing de recursos humanos.
78.9X.2017/10—4/4 retencién'de metas y valores. Retener a los empleados actuales
' empleados puede considerarse como el principal beneficio de la

marca del empleador. La aplicacién de la gestion del
talento es la tendencia que la ayuda actualmente. (p.
48)




Arriscado, P., Quesado,
H., & Sousa, B. (2019).
Employer branding in

Digital media;

En conclusion, en este viaje de atraccion, desarrollo y
retencion del talento la comunicaciéon es la palabra
clave, porque transmite la conciliacion de la persona y
las expectativas empresariales, une a directivos y

s . . e trabajadores y responde a los retos empresarialesy a Se  recomienda a los  futuros
thed|g|tgl_era a_ttractl_ng Cuallt_at_lyo- Digitalisation; Articulos la esjtabilidadysocire)tl El EB, los mediosp digitales yyla investigadores  hacer un  estudio
A-EB-37 anclijsrientalglinigi;r\:!zréri]éals PROQUEST 2019 Q4 sisti\gséllgza bEr ?npéz)gle_r cientificos Generacion Millennial son por tanto, las tres piedras cuantitativo para contrastar lo que se
doi'10%00%/978-3-319- MiIIennigis angulares de un circulo virtuoso apoyado en la mencioné en el articulo.
91860-0_23 Retrieved cmilnc;%nlcacmn la conectividad y la colaboracion (p. 400
from www.scopus.com y
Creacion de
e?%?arlzz:; Este articulo de investigacion trata sobre factores
. . . ’ seleccionados que influyen en la eleccion del empleador.
5@(%’;8;( yTﬂe i‘nf:cl’gcg m?;titr'ggsde Estos factores se basaron en una revision de la literatura y ) o
brandine creatl np r?d huran se examinaron en proveedores de servicios de salud Hay muy poca investigacion sobre el uso
aHR n?a‘ikee?ino ir? r;vegdgrsés seleccionados en la Republica Checa. Los factores que de herramientas de marketing de
selected healtr?care [(Jje servicios influyen en la eleccién del empleador estan relacionados recursos humanos y la marca del
A-EB-38 : ) SCIENCE 5459 Q3 o 824 con el campo de las herramientas de marketing de empleador en los proveedores de
service providers. DIRECT Cuantitativo  de s_alllud, trabajadores recursos humanos y la marca del empleador. Los servicios de salud en la Republica
Management and gestion de resultados de la investigacién presentados en las Checa. Porlo que serecomienda realizar
Marketing, 15(1), 95- recursos conclusiones son que existe una relacién estadisticamente mas estudios relacionados a este tema
) 108. humanos, significativa entre los factores que influyen en la eleccién (p. 105)
doi:10.2478/mmcks- empleado del empleador (el proveedor de servicios de salud
2020-0006 S, seleccionado en la Republica Checa) y la edad bioldgica y
Republica el sexo de los encuestados (p. 105)
Checa
Este estudio racionaliza que EB
proporciona una ventaja competitiva a las
Empresa a empresas a través de la atraccion,
. empresa; Con respecto. a los resultados de' EB todos los retencion y desarrollo de empleados. Los
Biswas, M. K., & Suar, encuestados sintieron que EB puede minimizar la brecha hallazgos de este estudio corroboran
D. (2018). Employer Empresa a de demanda de talento en sus empresas. El EB contribuye 9
b. di ; B2B and cliente; la at ion de | lead I' do laboral algunos de los antecedentes de la EB en
Bzéan Ing in B2t "?‘”d. . Marca del a "?‘a”l"“.'o” € (cj)slemp Ieados en ed mercaco [a oza, el contexto de las teorias de HRM y OB, es
czmpalr_ues_mm ia: empleador; mejolrada |ma91|§n el empleador, Iayu aa re'tenega Ios decir, avances realistas del trabajo,
qu{a_ltatli\;/e th SCIENCE Gestion de 10 empleados vallosos 3|/ mejora (T comtpr_omlso ?.t. 0S obligaciones contractuales psicoldgicas y
A-EB-39 perspective. Sou 2018 Q4 Cualitativo  recursos ejecutivos  SPeados, que es clave para fa ventaja Compelitiva. jigerazqo (Biswas & Suar, 2014) al tiempo
Asian Journal of Human DIRECT humanos: de alto nivel Ademgs,_tamb|_e_n _acordaron que su estrategla de marca que revelan dimensiones como la
" Resourcgsl 6 Comportami Ino se |Im||ta§dll’lgll’se a'I(?s consumlldores, sino t_amblenLa visibilidad del empleador como otros
anagement, 5(1), 76- ento de la os empleados potenciales, actua}es y anteriores. La precursores que influyen EB. El estudio
_ 95. organizacio mayoria de Igs gr']cues'tados veian la EB COMO  UN oneontrd que los precursores que influyen
doi:10.1177/232209371 n Atraccion fendbmeno multifacético; sin embargo, los profesionales de en la EB convergen tanto para las
8768328 y retencion RRHH juegan un papel clave en el establecimiento de EB empresas B2B como para las B2C; sin
del talento (p. 92) embargo, se requiere visibilidad para las

empresas B2C que para las empresas
B2B (p. 91)
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Chawla, P. (2020).
Impact of employer
branding on employee

El propésito de la investigacion fue analizar si la marca
del empleador tiene influencia en el compromiso de los
empleados através del ajuste de PO. Se puede deducir

; Compromiso 296 delos hallazgos del estudio que la marca del empleador  Los estudios futuros también pueden
engagement in BPO | | . f . - | . . | f . |
sector in india with the de los emp ead_os tiene un efecto dlrectq e |nd|r9cto en el compromiso de examinar los efectos negativos de las

mediating effect of empleados; quetrabajan los empleados a través del ajuste de PO. Por lo tanto, estrategias de marca del empleador; por
erson-or gnisation fit Retencion de en el sector  se puede explicar con la ayuda de la independencia ejemplo, se pueden realizar
A-EB-40 I%ternatior?al Journal of SCOPUS 2020 Q3 Cuantitativo empleados; BPO empirica que la marca del empleador y el ajuste de la investigaciones para examinar si la
Human Canital and Empleador  (centros de  OP son factores independientes que pueden usarse organizacion no es capaz de mantener la
Information Tl?achnolo marca; Ajuste  llamadas para mejorar los niveles de compromiso de los promesa de marca a sus empleados, si
Professionals, 11(3) 593' persona- offshore) en  empleados. Por lo tanto, los gerentes deben enfocarse  conduce a algin tipo de violacién
73‘ ' organizacion India en desarrollar estrategias integrales de marca del psicolégica del contrato (p. 69)
doi:10.4018/1JHCITP.20 Fmpleador que aumenten las capacidades de la fut_arza
20070104 aborql y los inspiren a lograr los objetivos
organizacionales deseados (p. 68)
Barrios, J. E. M.,
Sanchez, J. C. D., Roque,
E.R., & Bejarano, P. P. Z. Las recomendaciones del equipo de
(2019). Employer . . P investigacion son: fomentar la
A . El grado de influencia es muy significativo del employer . .
branding y su impacto en . ) relacion del desarrollo profesional y las
> branding en la expectativa laboral (95\%) de los . P
las expectativas laborales . . . p - expectativas  extrinsecas de los
: : - estudiantes millennials, en lineas generales, también . ; .
de los millennials. Revista Employer . estudiantes del millennials; se debe
o : o esto ocurre en el desarrollo profesional y las . -
Ibérica De Sistemas e branding; 203 ) - 839 de los i inculcar el fomento de la relacién de los
Tecnologias De S expectativ - expectativas |ntr|n_secas_( %) y, de los ntereses intereses laborales con las expectativas
A-EB-41 . PROQUEST 2019 Q4 Cuantitativo . participantes  laborales y las manifestaciones extrinseca (84%) de los . )
Informagcéo, , 93-101. a laboral, ! . . . : . - extrinsecas de los estudiantes
; . ; / estudiantes  estudiantes millennials. El grado de influencia es bajo ) :
Retrieved from millennials : - millennials. Frente a los resultados
. respecto al desarrollo profesional en las expectativas ) . B
https://www.proquest.com . ) obtenidos en la presente investigacion se
extrinsecas (19%), y de los intereses laborales en . . S ) .
/scholarly- ; . . identifican varios indicadores de interés,
. expectativas extrinsecas (17%) en los estudiantes del .
journals/employer- ) - que podrian generar futuras
. . millennials (p.100) . Lo .
branding-y-su-impacto- investigaciones en el area del employer
en- branding (p, 100)
las/docview/2317841603/
se-2?accountid=37408
Se obtuvieron ideas interesantes tanto desde una
perspectiva de intercambio social como desde una
perspectiva de identidad social. La faceta simbdlica de
Hoppe, D. (2018). Marca imagen de marca de empleador percibida puede
Linking employer interna, entenderse como (parte de) una oferta de empleo .
. B : 7 ; Puede ser posible que otros focos de
branding and internal comporta realizada por la organizaciéon, que proporciona - . o "
A L : o A . compromiso o identificacion (en ademas
branding: Establishing miento de beneficios simbolicos a los empleados (potenciales). . .
b . . . ) . . del impacto del compromiso del
perceived employer ciudadani Con base en la linea de razonamiento del intercambio -
; . . departamento en compromiso de marca
brand image as an ade social, los empleados corresponderan al estatus . ) : .
e ! corporativa recientemente investigado
antecedent of favourable marca, recibido con un comportamiento favorable que . ; infl ; |
employee brand - identificaci 366 fortalecera a marca (empleador). Ademas, se propuso por Ho_p’pe,ejercen clerta infiuencia en 1a
A-EB-42 . PROQUEST 2018 Q1 Cuantitativo . . - e - X . formacion de compromiso de marca
attitudes and 6n de personas una via basada en la teoria de la identidad social. Si . )
- . L corporativa; entre a imagen de marca de
behaviours. The Journal marca imagen de marca de empleador percibida conduce a S ]
. ) . empleador percibida y comportamientos
of Product and Brand corporativ compromiso de marca corporativa, basado en el ) . '
) . o . . . de ciudadania de marca etiquetados, la
Management, 27(4), a, imagen caracter distintivo y el prestigio descritos en la imagen . T o
o .2~ investigacion futura podria implementar
452-467. de marca de marca de empleador percibida, entonces facilitara ) LS g
. . . e . - . . S facetas de identificacion adicionales
doi:http://dx.doi.org/10.1 percibida BCB. Se demostrd la importancia de la identificacion (cognitiva y evaluativa) (p. 462)
108/JPBM-12-2016- por el frente al proceso de intercambio social. compromiso de 9 y P:
1374 empleador marca corporativa media en parte la relacion entre

imagen de marca de empleador percibida vy
comportamientos de ciudadania de marca etiquetados
(p-459 y 460)
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De Stobbeleir, K. E. M., De
Clippeleer, I., Caniéls, M.

Las investigaciones futuras deberian

) absentismo; explorar si nuestros resultados pueden
C. J., Goedertier, F., 56 . . .
Empleado Los resultados muestran que el ausentismo corporativo  extenderse a otros resultados ademas
Deprez, J., De Vos, A., & . empresas o : S L : oo
rmarca ; disminuye a medida que disminuyen las opiniones del absentismo. Es decir, ¢ una marca de
Buyens, D. (2018). The belgas . | | | | | f -
inside effects of a strong externo (norte = internas (de los emp eados)_y as externas (de los no emp e:a,dor externo  fuerte ta_tr:nblen
. empleador empleados) de la organizacion. Los resultados reducird las intenciones de rotacion de
external employer brand: | 12670) y dems a i d del | lead ind di d
How external perceptions o marca la una muestran ademas que la imagen de marca del los empleados, independientemente de
A-EB-43 can influence SCOPUS 2018 Q1 Cuantitativo imagen ; sequnda empleador externo puede ser un factor de ausentismo laimagen interna? Esta es una pregunta
e . interno 9 mas importante que la imagende marca del empleador  de investigacion importante para evaluar
organizational absenteeism lead muestra de . E ltados d a i ) A f |
rates. International Journal empleador estudio interno. Estos resultados _'estacan que la imagen en |n\_/e_s,t|gaC|on'es uturas, ya que la
of.Human Resource marcala independient externa de una organizacion puede ser un fuerte suposicion comin es que una marca
Management, 29(13) imagen ; e (rgorte _ antecedente de importantes resultados de externainflada que no es consistente con
2glOG-21§6 ' aracteristicas 4461) comportamiento interno de la organizacion (p.1) la marca del empleador interno puede
. : del trabaj llevar a la percepcion de una ruptura del
doi:10.1080/09585192.201 contacto psicologico. (p .22)
6.1239120 psicologico. (p -
Percepciones
de los 259 Los estudios futuros pueden desarrollar
estudiantes  estudiantes la escala agregando mas rasgos de
Eger, L., Mi¢ik, M., & de negocios; de . personalidad simbolicos y
A L o Los estudios futuros pueden desarrollar la escala
Rehoi, P. (2018). Empleador ultimo afio . : L probando estos hallazgos con otros
- . agregando mas rasgos de personalidad simbdlicos y
Employer branding on marca; de dos factores de la marca del empleador
; . L . . probando estos hallazgos con otros factores de la ’
social media and Gestién de  universidade . (Berthon, Ewing y Hah, 2005).

. . . marca del empleador (Berthon, Ewing y Hah, 2005). La . N o .
recruitment websites: recursos sregionales . I dicional deberi | La investigacion adicional deberia
Symbolic traits of an - humanos; dela |n_vest|g§1(:|0_n adicional  deberia cent'rarse_ €N 85  centrarse en las diferencias

A-EB-44 . . SCOPUS 2018 Q2 Cualitativo ... ’ S diferencias interculturales, que mostrarian diferencias . .
ideal employer. E a M: Sitios web de  Republica . ; interculturales, que mostrarian
; L entre la generacion Y en varios estados del mundo. Por . . L

Ekonomie a contrataciéon; Checaysus . . . - S diferencias entre la generacion Y en

. ) Ultimo, se podria utilizar una combinaciéon de otros : P
Management, 21(1), Diferencial facultades stodos dif f - N varios estados del mundo. Por ultimo, se
224-237. semantico; de meto osd fferentes en uturfas d|nvest|gaIC|0nes pzra; podria utilizar una combinacioén de otros
doi:10.15240/tul/001/201 Redes economia comprender mejor y mas profundamente la marca de métodos diferentes en futuras

f . empleador (p. 234) . B :
8-1-015 sociales; (292 investigaciones para comprender mejor y
Rasgos mujeres y 67 mas profundamente la marca del
simbdlicos hombres). empleador (p.234)
Behrends, T., Baur, M., -~ o

f marca del En los dlitimos afios, el concepto de la marca del

& Zierke, L. (2020). . . . ) .
o empleador; empleador se ha establecido como un aspecto Los investigadores sugieren que la
Much ado about little: A - . -
critical review of the marketing reconocido de la gestlon moqerna de recursos  marca del empleador no debe
emblover brandin Revisién de 122 articulos humanos. Los profesionales (asi como un numero promoverse como una nueva base de la
-EB-45 ploy 9 PROQUEST 2020 Q3 _. L personal; - creciente de investigadores) consideran el desarrollo  gestion de recursos humanos integrada,
concept. Management sistematica cientificos S . . :
Revue, 31(1), 1-1-30 H’R'M de una marca de empleadpr d'lstlntlvacor_no un desafio  en (_el mejor de los casos deberia
AP . : critico; central para las organizaciones a fin de poder considerarse su promotor de apoyo (p.
doi:http://dx.doi.org/10.5 moda de mantenerse firmes en la llamada "guerra por el talento”  21)
771/0935-9915-2020-1- . guerrap
gestion (p.20).
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Barbaros, M. C. (2020).
Does employer branding
beat head hunting? The
potential of company
culture to increase
employer attractiveness.
Journal of
Entrepreneurship,
Management &
Innovation, 16(4), 87—
112.
https://doi.org/10.7341/2
0201643

La marca de empleador interna se desarrolla como una
contribucion a la cultura de la empresa, y la cultura de
la empresa (en forma de atributos simbolicos) debe
comunicarse a través de la marca de empleador
externa para aumentar el atractivo de la organizacion
(p. 107)

La claridad de construccion debe
prevalecer en el desarrollo de medidas
futuras, tanto en los trabajos académicos
como en el

trabajo de los profesionales. De manera
similar, las medidas utilizadas en las
acreditaciones y mediciones de la marca
del empleador de terceros (por ejemplo,
Mejores empresas para trabajar,
Excelentes lugares para trabajar) deben
construirse sobre la base de los mejores
datos disponibles con respecto a la
conceptualizacion de la imagen del
empleador (p. 108)

Itam, U., Misra, S., &
Anjum, H. (2020). HRD
indicators and branding
practices: A viewpoint
on the employer brand

building process.

European Journal of

Training and
Development, 44(6-7),
675-694.
doi:10.1108/EJTD-05-
2019-0072

Este documento presenta una discusion de los tres
gerentes de RR.HH. de la empresa seleccionados
sobre las métricas de construccion de la marca del
empleador. La filtracion de correcciones y la cantidad
necesaria de intercambio de informacién es un factor
muy importante en la formacién de la marca. El
significado y la visibilidad de la marca de la
organizacion estan asociados con mensajes
consistentes y permite a los empleados comprender la
imagen de marca deseada. El conocimiento de la
marca del empleador y las caracteristicas
diferenciadoras y los indicadores de desarrollo de
recursos humanos mantuvieron el contrato psicolégico
del empleado y construyeron un sentido de confianza
en la marca de la organizacion (p.15)

Las matrices de estudio desarrolladas
pueden cuantificarse y probarse en
estudios futuros para tener una mayor
claridad y confianza que ayudarian a
formar la base de conocimientos
practicos y tedricos para los estrategas
de desarrollo de recursos humanos y
marketing (p.16)

Boobanian, B., Pakrouh,
M. H., & Javehtash, H.
(2020). Investigating the
Effects Employer Brand
on the Human Resource
Agility through Mediating
Role of Employer Brand
Attractiveness and
Internal Marketing in
Company’'s Knowledge
Base. Journal of
Ecophysiology &
Occupational Health,
20(3/4), 165-169.
https://doi.org/10.18311/j
eoh/2020/25946
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Si las empresas, especialmente las nuevas empresas,
no son innovadoras, dificilmente podran sobrevivir en
un entorno tan dindmico y cambiante. Para lograr un
desempefio sostenible y estar seguras en un entorno
de este tipo, las organizaciones de innovacion capaces
pueden hacer frente a la creciente complejidad y el
cambio, responder a los desafios con mayor rapidez y,
ademas de ofrecer nuevos productos, tener un mejor
mercado (p.167)

De acuerdo con los resultados de las
pruebas descriptivas relacionadas con
las variables demogréficas (sexo, nivel
de educacién y edad) de los gerentes, el
nimero de hombres (75%) frente a
mujeres (25%); y la mayoria tiene
maestria (59%); y en términos de edad
en el rango de 25 a 35 afios (66%), lo
que debe ser considerado en la
aplicacién de los resultados de

la investigacion (p.167)
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Colombia. Contaduria y
Administracion, 66(2),
1-26.
https://doi.org/10.22201/
fca.24488410e.2021.26
29

Cliente
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EBSCO
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organizacion
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operacion
logistica en
la ciudad de
Bogota,
Colombia.

El desarrollo y conocimiento de los empleados son
algunas de las formas mas eficientes para obtener una
ventaja competitiva (Hwang, 2012); sin embargo las
empresas participantes en este proceso investigativo
se han centrado en capacitar a los empleados de nivel
operativo, pero la percepcion de los colaboradores de
alta y media gerencia es la ausencia de esquemas de
capacitacion, siendo esto una oportunidad de
mejoramiento  para las  organizaciones  que
internacionalizan servicios de operacion logistica de la
capital colombiana, teniendo en cuenta que los
empleados, sin importar su nivel de formacion o grado
de responsabilidad en la organizacién, deben tener la
oportunidad y la percepcién de que estan desarrollando
sus competencias, favoreciendo la posibilidad de
mantener a los mejores talentos en las empresas
(p-19)

Resaltar la  pertinencia de Ia
segmentacion por género en los
procesos de employer branding, pues
cada segmento posee expectativas
diversas las cuales deben ser tenidas en
cuenta por los empleadores en relacion
con la propuesta de valor ofrecida
previamente en los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion

(p-19)
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Matongolo, A.,
Kasekende, F., &
Mafabi, S. (2018).

Employer branding and
talent retention:

Perceptions of

employees in higher
education institutions in
uganda. Industrial and
Commercial Training,
50(5), 217-233.
doi:http://dx.doi.org/10.1
108/ICT-03-2018-0031
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218
encuestados
de dos
universidade
s publicas

Este estudio se llevé a cabo para examinar la relacion
entre las medidas individuales de la marca del
empleador y la retencién de talento. La retencion del

talento se definio como el esfuerzo de un empleador por
retener a los trabajadores deseables con el fin de
cumplir con los objetivos comerciales. En primer lugar,
los hallazgos de este estudio revelan algunas lecciones
que contribuyen al debate sobre el Employer Branding
como variable exdgena y la retencién del talento como
variable endégena. Este estudio encontré que tanto la
estrategia de recompensa como la orientacion a las

personas tienen un valor estadisticamente significativo
y positivo (p. 14).

I ne invactinadnrace rarnmiandan niia an
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basado en wun disefio longitudinal,
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Duran-Seguel, .,
Moreno Martinez, D.,
Valenzuela Henriquez,
K., & Alarcén Henriquez,
N. (2020). Approach to
talent retention:
Employer branding
approach in universities.
[Aproximacioén a la
retencion de talento:
Enfoque employer
branding en las
universidades] Utopia y
Praxis Latinoamericana,
25(Extral3), 12-20.
doi:10.5281/zenodo.429
2696
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Las instituciones de educacién superior, necesitan

coLavicucl ou maiva para auac avauciiivus
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universidad, y se establecen alli, la institucion requiere
mantener dicho talento, generando las condiciones
PUU QUL PULUGL GEIUTLUTIGE UG SO TG 69U
capacidades, fomentando el compromiso con su lugar
de trabajo, potenciando sus habilidades y haciéndolo
sentir orgulloso de su lugar de trabajo (p. 17).

Las mismas instituciones educacionales,
debiesen tender a identificar la gestion
del llamado recurso humano como una

actividad nnie nenera valor tantn nara la
universidad, como para los estudiantes

n 17\



http://dx.doi.org/10.1
http://dx.doi.org/10.1

Saini, G. K., & Jawahar, .

M. (2019). The influence of Empleador
employer rankings, marca, 39.010 La marca del empleador ha surgido como una
employment experience, Empleador revisiones h . ; p é’.f ;
and employee de eleccion; de erramienta d|mportante pa_\raL fierenciar dur;a Glassdoor no desglosar los datos por
- ' organizacion de su competencia. Las iniciativas de la . ;
A-EB-52 characteristics on employer EBSCO 2019 Q1 Cualitativo Empleador empleados marca del empleador estan dirigidas tanto hacia el género y, por lo tanto, o pudimos
branding as an employer of clasificacion de interior como hacia el exterior. Audiencias. va que €Xaminar el papel del género en las
choice. Career es; Empleo empresas retener el talento y reclutarlo sé han vuelto ’cr)l/Jcie?les relaciones examinadas en este estudio.
Develgg(n;)e né?l,gt_eergitlonal, Exepseerrl]ear;caeg %’Izstgégr para permanecer competitivo en el mercado (p.653).
doi:10.1108/cdi-11-2018- Glassdoor
0290
Reis, I., Sousa, M. J., & marca del
Dionisio, A. (2021). empleador P L L , . Se sugieren nuevos caminos para una
' - . o El andlisis proporcion6 una comprension méas amplia de . S
e g s oo aue, aunale f proceso te marca del ampleatr n TS VSLOaen bt foma o
A-EB-53 As stematgi]c Iiterature. PROQUEST 2021 Q1  Revision talento; 76 articulos  esta claramente estructurado, algunas etapas pueden consis‘iente aclarar cudles son
SY; L . L ) cientificos identificarse como comunes y sirve como indicadores . - Y
revision. Sustainability, 1 sistematico revision S P . dimensiones verdaderamente relevantes
3(19), 10698 sistematic que iluminan el concepto segun las empresas mas ara construir una marca empleadora
doi-http://dx.doi.org/10.3 ade la exitosas en la practica (p.18) P asitive v distintiva (p.L6) P
390/su131910698 literatura
Rzemieniak, M. & Marca del
Wawer, M. (2021), .
o empleador;
Employer branding in - . L . .
Movilidad . . . La investigacion futura podria combinar
the context of the laboral: Nuestros hallazgos apuntan a la importancia potencial métodos cualitativos v cuantitativos para
Company’s sustainable Em res:;ls 30 de aprovechar los contenidos relacionales, aprovechar 10s datos)v/estructurados pno
development strategy multingcional importantes  particularmente cuando las empresas intentan atraer egtructurados ara meyorar
A-EB-54  from the perspective of PROQUEST 2021 Q2 Cualitativo - Nueva empresas empleados listos para la movilidad global en paises adicionalmente la rgfundidad de I(J)s
gender diversity of te;:nolo ia: multinaciona  donde la movilidad laboral es generalmente baja de conocimientos sobfe los procedimientos
generation Z. Contra?os’ les acuerdo con el sistema econémico imperante. Como de extraccion de texto rg orcionados a
Sustainability, 13(2), T muestran nuestras publicaciones de muestra (p.92) ) . prop
828, psmploglcos los investigadores (p.92).
doihttp://dx.doi.org/10.3 Métodos
cualitativos

390/su13020828
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Anexo 4:

Matriz de categorias

Referencia de la

caod. Categorias
fuente
Graham,B. Z., & L .
Cascio, W. F. (2018). Reputa(_:[on corporativa: La Globalizacion: Permite a
The employer- Estrategia competitiva: Consiste reputlacmn corporativa, por las personas, las
branding journey: Its  en las decisiones, procesos y otro lado, indica un Juicio empresas y los estados
. A . lor sobre los atributos - p
relationship with cross- elecciones que las gg Vel empresa. La nacionales llegar mas
A-EB- br;ﬁg“::é:{;?gf:n%h d ;Li?ggﬁ;lgges partgma; gz;g !magen corporati_va: E§ la  reputacion corpora_ttiva I;Jg;,n d;n?/sm;pkg?éton;%?
01 brand re air‘ sostenible. Para posicionarse 9" mental inmediata  generaimente evoluciona todo el mundo. Esta
Mana erlzen.t | . it tp bl que el publicotienedeuna con el tiempo como int i int ’ o
g para el éxito sostenible, una organizacion. (p. 370) resultado de un Interaccion, interconexion
Research, 16(4), 363- organizacion debe hacer algo desempefio constante.  © integracion cada vez
379. gque sea valioso, raro vy reforzado por’ mayores de personas,
doi:http://dx.doi.org/10. dificil.ficulto a imitar (p.364) comunicacién efectiva, p empresas, culturas vy
1108/MRJIAM-09- 370) * 77 paises. (p. 368)
2017-0779 '
Cultura organizacional: La Imlag_en 3e marca;._bEfta
Karjaluoto, H., & cultura organizativa consiste (r:i?el‘ac'r%r(;ic?o zonu::ousgz
Paakkonen, L. (2019). Identidad organizacional: en los supuestos y valores del P roducto q contiene  Atraccion del empleador: Son
An empirical Consiste  en una actitud generales de una empresa, Asociacion de la marca del benerf)icios fl;né/ionales los beneficios previstos q.ue un
assessment of colectiva de los miembros de que empleador: Imagen de la simblicos que describez empleado potencial ve en
employer branding as una empresa y sus miembros de la organizacion marca del empleador y | tos d | trabaiar bara una organizacion
aform of sport event pensamientos sobre la ensefian a los nuevos atraccion del Slementos de e[np_eo con J,f.p,, L tg ion del
A-EB- sponsorship. organizacioén como grupo. Los empleados. Se define empleador.Las gsa empresda.l a |Ta%en espelu g:a. a afacc'%r? ae
02 International Journal of empleados desean identificarse como"el patron de valores 'y  asociaciones de marca son € marca et e?jp ealor Zmp e§| ord els un o Jet|21/0
Sports Marketing &  con su empresa. Por lo tanto, si  creencias compartidos que los pensamientos e ideas como cor}cep Ot lene (I)S Egs'e?uaitoemgz gtrl'(;?:l;?/gsseg
Sponsorship, 20(4), laidentidad organizacional se ayudan a miembros de una  que la marca despierta en ngeons geenr:ﬁarnc? ggﬁ l: un ’empleador mas fuerte sera
666-682. percibe atractiva, los miembros organizacién a comprender la mente de los unica diferencia dé ue la  la marca de émpleador de la
doi:http://dx.doi.org/10. haran esa identificacion (p. 668 por qué suceden las cosas y, consumidores (p. 669) imagen de marcg del  organizacion (p. 669)
1108/1JSMS-10-2018- y 669) por tanto, a ensefiarles las empleador esta dirigida a '
0103 normas de_ cor_n,portamiento situaciones laborales
en la organizacion (p. 669) (0.669)
Aceptacion y pertenencia: El
valor social de una
Reputacion de la empresa: Se Etica y Responsabilidad gmpretsattlene un papel Equilibri trabaio-vida:  El
descubrié que la reputacion de social: Impacta tanto a los linggz:naner”?ar enla atracc?gr? eqtl:illilbrrilc())entr[ealaa\J/(i)ci;I Z.rsonal
Sharma, R., & Prasad, la empresa es uno de los empleados presentes como a Oportunidades de de pcandidatos Los cfaboral consiste en n?antener
A. (2018). Employer  pardmetros importantes para los futuros, proporciona una crecimiento y desarrollo: ’ y ilibrio ideal entre la vid
brand and its atraer  candidatos a la ventaja competitiva, que Tanto los empleados componentes de este valor un equnl rot Iei enlreda vida
unexplored impact on organizacién. Se identificaron ademas ayuda a atraer iales .. 0 {Pgﬂ{;)fﬁ.n Sentlrggrablen PQL personal y laboral de  un
. - - . _atraet potenciales como | las individuo. Las empresas que
A-EB- |nter_1tt010|n. tres elem_emos delar_eputacmn candldatog ala.organlzauon. B ) organizacion; sentimiento  se ganan la reputacion d
babilidades de unirse a ’ 9 putacion de
03 Internatlonal_.]ogrnal of corporativa que contrlbuyen_gn Las (?mensmnes (_iel pro =S de de aceptacion pertenencia fomentar el equilibrio entre el
Organizational gran medida a la reputacion desempefio social una organizacion  que y buena relacion con [P trabaio la vida privada se
Analysis, 26(3), 536- corporativa de la empresa. Estos corporativo, como su entorng brinda oportunidades de . vuelvjen ymu atracrzivas ara
566. son: (a) atractivo emocional ético, relaciones con la crecimiento y desarrollo SUPErores, entre otros. El y P

doi:10.1108/IJOA-11- hacia los servicios, (b) atractivo
2017-1280 emocional hacia la empresay (c)

y responsabilidad social

corporativa de la empresa. (p.8)

comunidad y dimensiones de
diversidad, tienen el mayor
efecto en las calificaciones de
atractivo de la empresa (p.9)

KRRz e PbSNBTS $)°

3poey8 de 195 SHPSiSE0S!
el liderazgo eficaz y la
tutoria son factores
importantes para atraer a
los posibles empleados
(p:9)

los trabajadores y atraen un
valioso grupo de candidatos
para nuevos puestos de
trabajo. (p.10)
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Valor de interés (IV): Es un tipo

de beneficio psicolégico

Kashyap, V., & Verma, N.proporcionado por la
(2018). Linking organizacion empleadora. Mide
dimensions of employer el grado en que las

branding and turnover organizaciones pueden utilizar

Valor social (SV): El valor
gue mide el grado en que

el empleador proporciona
un entorno de trabajo lleno

Valor de desarrollo (DV):
Valor que evalGa el grado
en que las organizaciones
brindan  reconocimiento,

Valor de la aplicacion
(AV): El valor que evalla

el grado en que Ila
empresa empleadora
ofrece al empleado la

Valor econémico (VE): El valor
que evalla la medida en que

una organizacion proporciona
un salario superior a la media,

04 intentions. Internat_mngl las  habilidades de SUS o diversion y felicidad, autoestima y ponflanza, oportunidad de _apllcar lo un paquete de
Journal of Organizational empleados para desarrollar ronorciona. uenos junto con la mejora de la que ha aprendido y de MDENsaciones equridad
Analysis, 26(2), 282-295. productos innovadores y Peﬂ?nones colegiatfes y carrera, experiencia y un ensefiar a otros, en un Fe%oPaﬁ y oport’unicfa(?es 3e

doi:10.1108/IJOA-03-  servicios, proporciona un . : trampolin para el empleo entorno  orientado  al L
2017-1134 excelente ambiente de trabajo y ambiente de equipo. (p. 7). futuro”. (p. 8) cliente 'y humanitario. promocion (p.10)
cree en seguir précticas (p.9).
laborales novedosas. (p.6).
Kupper, D. M., Klein, K.,
& Vélckner, F. (2021).
Gamifying employer
branding: An integrating Imagen de marca del
framework and research Reputaciéon del empleador: Es empleador: Es  decir, Conocimiento de la marca
A-EB- propositions foranew  decir, las creencias de los atributos asociados con del empleador: Consiste
05 HRM approach in the  solicitantes de empleo sobrela una empresa como en la familiaridad del
digitized economy. evaluacién efectiva de la empleador, su gente y los empleador. Es decir, la
Human Resource empresa (p. 3) puestos de conciencia (p.3)
Management Review, trabajo (p.3)
31(1)
doi:10.1016/j.hrmr.2019.0
4.002
Hadi, N. U., & Ahmed,
S. (2018). Role of
employer branding . Valor de interés: Evalla el Equilibrio entre trabaio v vida
dimensions on Valor de aplicacién: Determina Va_lor de desarrollo'. Es un grado de atractivo de un q . oy
- vt atributo que estima el privada: Son los arreglos
A-EB- employee retention: el grado de atraccion de un rado de atractivo de un empleador que se encarga laborales flexibles que ofrece
Evidence from establecimiento brindando la 9 de brindar una situacion i ;
06 ) L L empleador que . la organizacién que permiten
educational posibilidad de ejercitar y : laboral con oportunidades A
. . proporciona desarrollo : L, - tener éxito dentro y fuera del
sector.International entrenar lo aprendido (p. 4) ) de innovacion y creatividad :
) profesional (p.4) trabajo (p. 4)
Review of (p. 4)
Administrative
Sciences, 8(3), 44.
EVP (Propuesta de valor
Rzemieniak, M., & para el empleado): Es un
Wawer, M. (2021). Imagen del empleador: La conjunto de atributos que se
Employer branding in creacion de perciben como valiosos
the context of the una imagen atractiva del dentro y fuera de la
company’s sustainable empleador estd empezando a organizacién, lo que hace .
~ . Valores: las empresas
development strategy ~ desempefiar un papel que las personas estén
A-EB . h - h buscan empleados con
-EB-  from the perspective of importante en la gestion. Las dispuestas a aceptar un :
; ; - . valores consistentes con
07 gender diversity of empresas con una imagen nuevo trabajo en la

generation Z.
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