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Resumen

El presente estudio analiza la incidencia del Employer Branding en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Antonio Ltda. En un
contexto donde la atraccion y retencion del talento humano se han convertido en desafios
clave para las organizaciones, el Employer Branding surge como una estrategia fundamental
para consolidar una cultura organizacional s6lida y mejorar la productividad de los
colaboradores. La investigacion busca determinar como las practicas de Employer Branding
influyen en la motivacion, el compromiso y el rendimiento de los empleados dentro de la
cooperativa.

La metodologia empleada fue de enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y
cualitativos para obtener una vision integral del fendémeno estudiado. Se aplicaron encuestas a
los colaboradores para evaluar la percepcion sobre las estrategias de Employer Branding y su
impacto en el desempefio laboral. Ademas, se realizd una entrevista semiestructurada con el
jefe de Talento Humano para profundizar en las politicas implementadas en la organizacion.
El analisis de datos se llevo a cabo utilizando herramientas estadisticas, como la correlacion
de Spearman, para medir la relacion entre las variables investigadas.

Los resultados obtenidos indican que la cooperativa ha desarrollado estrategias de
Employer Branding alineadas con la atraccion, el bienestar y la motivacion de los empleados.
Los colaboradores perciben positivamente la reputacion de la organizacion, las oportunidades
de desarrollo y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Asimismo, el desempefio laboral
fue evaluado favorablemente, con altos niveles de compromiso y satisfaccion en las tareas
realizadas. La correlacion entre el Employer Branding y el desempefio laboral arrojo un
coeficiente positivo, aunque débil, lo que sugiere que, si bien las estrategias de Employer
Branding inciden en el rendimiento de los trabajadores, existen otros factores que también

influyen en su desempefio.



En conclusion, el estudio confirma que el Employer Branding tiene un impacto
positivo en el desempefio laboral, contribuyendo a la motivacién y compromiso de los
empleados. No obstante, se recomienda complementar estas estrategias con iniciativas
adicionales, como programas de formacion continua y planes de incentivos personalizados,
para fortalecer atin mas el rendimiento de los colaboradores y garantizar el éxito
organizacional a largo plazo.

Palabras clave: Employer Branding, desempefio laboral, gestion del talento humano,
motivacion organizacional, satisfaccion laboral.

Abstract

The present study analyzes the incidence of Employer Branding in the work
performance of the employees of Cooperativa de Ahorro y Crédito San Antonio Ltda.

In a context where attracting, retaining talent attraction and retention have become key
challenges for organizations. Employer Branding emerges as a fundamental strategy to
consolidate a strong organizational culture and to consolidate a solid organizational culture
and improve the productivity of employees’ productivity. The research seeks to determine
how Employer Branding practices influence the motivation and retention of human talent.
Branding practices influence employee motivation, commitment and performance within the
cooperative.

The methodology used was a mixed approach, combining quantitative and qualitative
methods to obtain a comprehensive view of the phenomenon studied. Surveys were applied to
employees to evaluate the perception of Employer Branding strategies and their impact on
job performance. An interview was conducted with the head of Human Resources to deepen
in the policies implemented in the organization. policies implemented in the organization.
The data analysis was carried out using statistical tools, such as Spearman's correlation, to

measure the relationship between the variables investigated.
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The results obtained indicate that the cooperative has developed strategies aligned
with employee attraction, well-being and motivation of employees. Employees perceive
positively the organization's reputation, development opportunities and work-life balance.
and work-life balance. In addition, job performance was also highly evaluated, with high
levels of commitment and job satisfaction in the tasks performed. The correlation between
Employer Branding and job performance showed a positive, albeit weak, coefficient, which
suggests that, while Employer Branding strategies have an impact on employee performance,
there are other factors that also influence their performance.

In conclusion, the study confirms that Employer Branding has a positive impact on
employee performance, contributing to employee motivation and engagement. However, it is
recommended that these strategies be complemented with additional initiatives, such as
continuous training programs and customized incentive plans, to further strengthen employee
performance and to ensure performance and ensure long-term organizational success.

Key words: Employer Branding, job performance, human talent management,

organizational motivation,job satisfaction.
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Introduccion

Problema

En la era actual de constante cambio y globalizacion, las empresas se enfrentan a
desafios como la necesidad de desarrollar estrategias eficientes y que se adapten a las nuevas
demandas del mercado (Cantos & Castafieda, 2023). En consecuencia, en este argumento la
gestion del talento humano ha realizado un cambio caracteristico de diferenciacion,
adquiriendo mayor importancia aspectos que anteriormente no recibian suficiente atencion.
Las organizaciones han comprendido la importancia de implementar practicas innovadoras en
la atraccion, retencion y desarrollo de su capital humano, reconociendo el rol fundamental
que desempefian los colaboradores en el éxito empresarial.

Uno de los grandes desafios que llegan a enfrentar las formaciones para lograr sus
propositos es encontrar al grupo de colaboradores idoneo, que sean idoneos a los cambios y
ser competentes en su rol dentro de la organizacion. Las nuevas generaciones optan por
trabajar con empleadores que se sientan a gusto y permitan su desarrollo y realizacion
personal, asi también trabajar en equipos (Garavito et al., 2022).

En la gestion del talento humano, Bolafios (2020) manifiesta que la retencion y
atraccion de personal; elementos de la gestion del talento humano, han tomado un papel
mucho mas importante y relevante en las organizaciones. Otro estudio lo afirma, uno de los
inconvenientes que atraviesan las empresas, es la retencién de empleados la cual puede ser
producida por los cambios y desarrollo tecnologico y a la demanda de mano de obra mas
exigente (Vizuete Mufioz et al., 2023).

Barron (2020) afirma que existe un incremento de la demanda de mano de obra, por lo
cual toma mucha mas importancia que las organizaciones posean bases solidas y sostenibles
conformadas por el personal motivado, fiel, comprometido y responsable y con un alto grado
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de sentido de pertenencia hacia la organizacion. En este sentido, aparece la necesidad de
atraer nuevo talento y por lo tanto la necesidad de convencer a dichos candidatos que la
organizacion es el mejor lugar para trabajar y desarrollar su posicion (Sanchez, 2020).

Campos et al. (2018) afirman que en los ultimos afios las empresas han sumado
practicas de Employer branding, porque han evidenciado que cuando se implementan
correctamente, conducen a una ventaja competitiva, influye en que los empleados
internalicen los valores de la organizacion y contribuyen a su retencion. En esta linea Blasco
et al. (2014) afirman que la construccion del Employer branding es una solucién a largo
tiempo ante la insolvencia de capacidad y ayuda a la organizacion a diferenciarse del resto.

Si una empresa no construye ni aplica estrategias solidas de Employer Branding,
pueden surgir diversos aspectos negativos que afecten el desempefio y la motivacion de los
trabajadores. Uno de los principales riesgos es la dificultad para atraer y retener nuevos
talentos, lo cual puede generar escasez de personal calificado. Ademas, los empleados pueden
experimentar baja motivacion y compromiso con la organizacion, asi como un contexto
laboral rigido y poco estimulante.

De acuerdo con los datos presentados por el Work Institute (2022) existen diversas
razones por las cuales los trabajadores deciden irse como: beneficios, recompensas, balance
entre el trabajo y la vida personal, ambiente laboral, salud y familia, su carrera o incluso
nuevas ofertas de empleo. Esto afecta directamente a los costos de la empresa
incrementandolos.

En las empresas puede existir una discrepancia entre la imagen que proyectan y su
realidad interna, esto puede tener consecuencias significativas. Algunas organizaciones
presentan una fachada atractiva sobre sus condiciones de trabajo, pero la experiencia real de

los empleados puede diferir. Esto puede demostrar una falta de compromiso de la
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organizacion con su personal actual y potencial e incluso puede generar problemas a largo
plazo.

Todos estos factores pueden influir significativamente en el beneficio de los
trabajadores, repercutiendo en su capacidad para desenvolverse de manera optima en el
entorno laboral. Por tanto, es fundamental que las empresas realicen tacticas de Employer
Branding para conservar a los trabajadores comprometidos, motivados y altamente calificada.

Las organizaciones que logren prosperar y mantener un crecimiento sostenible a largo
plazo serdn aquellas que destinen recursos e inviertan estratégicamente en iniciativas
enfocadas en optimizar la experiencia de sus trabajadores (Mignani, 2019). A su vez, el
desempefio de los trabajadores se puede ver afectado por, factores individuales, psicoldgicos
y organizacionales (Burhanudin et al., 2023), aspectos que la gestion de talento humano y en
este caso el Employer branding debe abordar.

El desempefio laboral alude al aporte que los colaboradores brindan para el
desempefio de la vision alcanzar. Sin embargo, en numerosas empresas, existe una proporcion
considerable de personal cuyo rendimiento no se encuentra alineado con las metas
establecidas. Esta situacion representa un desafio que amerita acciones estratégicas para
mitigar o eliminar su impacto. Es precisamente en este escenario donde las iniciativas de
Employer Branding surgen como una solucion prometedora, al enfocar esfuerzos en atraer,
retener y comprometer a talento valioso cuyas habilidades y motivaciones se ajusten a los
requerimientos y cultura de la organizacion.

En el ultimo afio, la COAC ha experimentado una rotacion de personal inesperada,
con la salida de un numero considerable de colaboradores debido a diversas razones,
principalmente el incumplimiento de metas, ofertas de trabajo con salarios mas atractivos y la

deteccion de ciertas irregularidades en la aplicacion de los reglamentos internos.
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Esto sugiere la existencia de factores que podrian estar afectando tanto el porvenir de
los empleados con su esfuerzo y cumplimiento laboral. En cuanto al Employer Branding, si
bien la cooperativa esta familiarizada con los conceptos relacionados, ain no ha
implementado una estrategia técnica en este ambito. La falta o poca comunicacion efectiva de
la cooperativa sobre sus valores y beneficios que se obtienen al trabajar en ella puede
ocasionar dificultades al atraer talento humano. Pero también influye en la retencion del
talento humano ya que, los trabajadores no llegan a identificarse lo suficiente con la
organizacioén y no ven motivacion en seguir trabajando en la misma, todos estos factores

pueden influenciar en su desempefio laboral.
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Antecedentes

De acuerdo con el Banco Central del Ecuador (BCE) las Cooperativas de ahorro y
crédito deben cumplir con su deber de fomentar a que ciertos grupos vulnerables, puedan ser
participes del sistema financiero, también se consideran agentes del dinamismo econdémico
del pais. Jacome (2021) afirma que las Cooperativas de Ahorro y Crédito han alcanzado tanto
a las zonas urbanas como rurales, en las zonas urbanas con su financiamiento en barrios
populares ha minimizado los problemas de accesos a créditos y en lo rural, han atendido las
necesidades de financiamiento de los productores.

La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (SEPS) en 2024, muestra en su
portal estadistico, que el Ecuador contaba con 408 entidades en este sector, con mas de 10
millones de certificados de aportacion, 26.862 millones de dolares en activos y un porcentaje
de morosidad del 7.9%. Ademas, la distribucion de cartera por tipo de crédito de consumo es
de 50%, de vivienda 8%, microcrédito 40% y un 2% productivo.

Estas cifras evidencian que el sector cooperativista representa un pilar fundamental
dentro de la economia nacional, ademads de su gran aporte en inclusion financiera y el camino
a crédito por segmentos de la localidad. Las COAC se han consolidado como una fuente
significativa de plazas de trabajo. Por consiguiente, el crecimiento de este sector no solo
aporta positivamente a los socios, sino que genera un impacto beneficioso en la economia del
Ecuador.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Antonio Ltda. Imbabura fue fundada el 24 de

abril de 1960 por el visionario Reverendo Padre Climaco Jacinto Sarduz Carrillo, con el
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proposito de promover el desarrollo financiero y social de los habitantes mas necesitados de
la Parroquia San Antonio de Ibarra.

La Cooperativa es una institucion financiera emblematica en la provincia de
Imbabura. Con su sede matriz en la parroquia de San Antonio de Ibarra y tres sucursales mas
en Ibarra, Atuntaqui y Cotacachi; esta cooperativa ha sido pionera en la region, ofreciendo
servicios financieros accesibles y fomentando la cultura del ahorro y el crédito responsable.

Actualmente, la Cooperativa se encuentra en el Segmento 2 de entidades de la seccion
financiero, popular y solidario del Ecuador, con activos de mas de 20 millones de ddlares.
Ademés, al final del afio 2023 a la cooperativa le fue otorgada la calificacion de riesgo A, la
cual significa que es una institucion fuerte, que posee un récord financiero estable y es bien
aceptada en el mercado. En el panorama actual, donde la competencia por los talentos es cada
vez mas feroz, las empresas necesitan aplicar nuevas técnicas de recursos humanos, por ende,
el Employer branding cobra vital importancia, para que la empresa pueda atraer y retener a su
personal.

En la seccion Financiero Popular y Solidario, los trabajadores actiian como factor
fundamental, por lo que aplicar el Employer branding se presenta como una gran alternativa
para cautivar el mejor talento e impulsar el desempefio laboral de los empleados. Esta
estrategia fortalece el compromiso y estimulacion de los empleados actuales, quienes se
sienten valorados, respetados y parte de la empresa con valores y cultura solidos. Asi mismo,
cuando una marca de empleador se comunica de forma positiva, da la posibilidad a los
empleados potenciales decidir si existe una congruencia entre sus valores personales y los
valores de la organizacion (Tanwar & Kumar, 2019).

El Employer branding nace en Estados Unidos, donde Ambler & Barrow (1996) lo
definen como el conjunto de bienes tanto econdémicos y psicologicos que son simétricos por

el empleador. La correspondencia permanente entre la empresa y el empleado otorga una

20



serie beneficios para ambas partes. En términos mas amplios, el Employer branding se relata
como las acciones que una empresa emplean para poder cautivar, detener y comprometer a
sus empleados y asi también mostrar al mercado laboral una imagen positiva y atractiva de la
empresa como lugar de trabajo.

Gomez (2023) en su trabajo Employer branding y el desempefio laboral en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Huancavilca, con un enfoque mixto concluye que ambas
variables son paralelas y constantes, cuando se aplican estrategias de Employer branding el
desempefio laboral es 6ptimo, asi como también a la inversa, si no se aplican correctamente,
generan malos resultados en el desempefio de los trabajadores.

Asi también Lopez (2022) en su estudio La gestion del talento en la empresa actual,
afirma que la estrategia de Employer branding es muy importante, ya que no solo sirve para
atraer a los mejores talentos, sino que, también sirve para retenerlos y crear una experiencia
positiva en la organizacion.

Mientras que, Garcia (2018) en su investigacion La Estrategia de Employer
Branding: objetivos y herramientas concluye que los habitos para reclutar personal ya no
funcionan, las organizaciones deben definir el perfil idoneo del talento que desean atraer e
implementar estrategias de Employer branding alineadas con las expectativas y tendencias de
las nuevas generaciones, tanto en lo cultural como en lo digital. En la actualidad, el foco
radica en captar, enganchar y potenciar a los colaboradores, considerados como clientes
internos clave para el éxito empresarial.

Respecto a la captacion de talento, Jiménez & Aguado (2009) en su libro Employer
Branding: La gestion de marcas para atraer y retener talento, explican que las organizaciones
deben desarrollar una propuesta de valor al empleado que sea Unica y distintiva que

comunique de manera efectiva los beneficios tangibles e intangibles de la empresa.
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Ademas, Lopez & Neme (2021) en su estudio El Employer branding en las
organizaciones que internacionalizan servicios de operacion logistica en Bogota Colombia a
través de los resultados obtenidos resaltan la necesidad de segmentar e identificar al cliente
interno, es decir, a los colaboradores teniendo en cuenta a elementos del modelo de gestion de
Employer branding, elementos tal como la comunicacion, desarrollo, contratacion y
retencion.

Castro & Delgado (2020) en su articulo Gestion del Talento humano en el desempefio
laboral, publicado en la Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar en Ciudad de
México manifiestan que, en el desempeio laboral, la eficiencia es un elemento fundamental
de la organizacion, se refiere al cumplimiento de objetivos de la organizacion, a las
habilidades y capacidad laboral, al personal con alto nivel de motivacion.

Escobar (2019) a través de su estudio concluye, que las organizaciones con vistas a
largo plazo estan invirtiendo en el desarrollo de su marca no solo como producto, sino que
también a nivel empleador (experiencia), ya que al implementar estas estrategias impactan
directamente a los costos de la organizacién y aumenta su capacidad de retencion de personal.

Bajo el mismo criterio Azhar et al. (2024) en su estudio Employer branding: A
strategy to enhance organizational performance determinan que el Employer branding es
esencial tanto tedrica como practicamente, ayuda a las organizaciones a atraer y retener los
trabajadores adecuados y también la organizacion mejora su reputacion en el mercado
laboral, puede impactar positivamente en el desempefio y el éxito de la organizacion.

Uthayasuriyan & Vijayalakshmi (2015) mediante su investigaciéon The Impact of
Employer Branding on Employee Performance afirman que con la competencia en el
mercado laboral las empresas se ven obligadas a atraer, estimular y retener al mejor personal,
el Employer branding incide en la lealtad de los trabajadores, una excelente marca

empleadora potenciara la satisfaccion de los trabajadores.
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Cuando se habla de desempefio laboral dentro del proceso de talento humano, es un
pilar primordial de las organizaciones, ahi es donde recae la mayor responsabilidad del
desarrollo y crecimiento de las instituciones (Davila et al., 2021). A través de ella, Gutierrez,
(2019) afirma que muestra informacion acerca del cumplimiento de las metas u objetivos
estratégicos a nivel individual.

Por otro lado, Burhanudin et al. (2023) exponen que el desempefio de los empleados
puede ser usado como una manera de conseguir mayor ventaja competitiva que sus
competidores. El desempefio puede ser catalogado como los resultados del trabajo que puede
lograr un colaborador, tomando en cuenta sus capacidades, deberes y responsabilidades.

Cantos & Castafieda (2023) en su estudio describen que el desempefio laboral puede
ser considerado como el rendimiento del talento en la empresa, como la persona se

desenvuelve y la capacidad que tiene para tomar decisiones de manera eficaz y oportuna.
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Justificacion

Bali & Dixit (2016) el Employer branding como practica estd ganando mucha
importancia ya que con su aplicacion apoya a la funcion de adquisicion de talento al
transmitir los beneficios simbdlicos a través de la imagen de la marca. De la misma manera,
Caballero & Lopez (2020) manifiestan que el Employer branding intenta transmitir la imagen
de marca a los trabajadores presentes y futuros, de esta forma la fidelidad se solidifica y
también se mejora la atraccion de talentos. El Employer branding es una practica valiosa para
la empresa y la sociedad, las organizaciones que logren implementarla podran tener una
importante ventaja competitiva, la de la excelencia del capital humano.

Cacsire (2019) da a conocer que el esfuerzo humano y el desempefio laboral son
cruciales para que las empresas operen eficientemente, si el talento humano se siente parte de
la organizacion, el trabajador estara dispuesto a hacer todo lo posible para cumplir con los
objetivos y metas. El colaborador o trabajador se lo considera como el impulsor del
crecimiento de la organizacion.

En cuanto a su actualidad, el mercado laboral posee con mayor fuerza una
competitividad por lo cual la implementacion de nuevas estrategias como el Employer
branding se vuelve crucial para atraer y retener personal. Ahora, los profesionales toman
decisiones basadas en la imagen y los valores que proyectan las empresas. La comunicacion
efectiva de estrategias, especialmente aquellas centradas en la sostenibilidad y el cuidado del
medioambiente, se ha convertido en un factor decisivo. Las compafiias que se comprometen y
cumplen con estas iniciativas no solo demuestran una responsabilidad social empresarial, sino
que también atraen a un publico cada vez mas consciente y exigente.

Los clientes finales pueden ver de manera positiva a las empresas que aplican

Employer branding, pues estas estrategias se reflejan en la calidad de servicio, en una mayor
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amistad con los empleados, los prospectos pueden notar si la empresa atrae a profesionales
mas calificados e incluso pueden notar que existe mucha mas estabilidad en cuanto al
personal, lo cual puede transmitir una sensacion de estabilidad y confianza.

El estudio sobre la incidencia entre el Employer branding y desempefio laboral resulta
relevante, tomando en consideracion que el sector cooperativo enfrenta una competencia no
solo por clientes sino también en atraer y retener talento calificado, los cuales permitan
mantener estandares de servicio y eficiencia. La construccion de un Employer branding
solido no solo proporciona la atraccion, también potencia e influye en el desempeiio laboral
al forjar una mayor identificaciéon, compromiso y alineacioén con los objetivos de la
institucion.

Este tema de investigacion es relevante en el contexto local y regional ya que, si las
COAC se fortalecen y crecen juntamente con su capital humano, estas influyen directamente
en el progreso econdmico. Asi también influyen en la estabilidad del sistema financiero
nacional.

Los beneficiarios directos de esta investigacion seran la COAC y sus trabajadores,
mientras que los clientes, socios, la comunidad local y el sector cooperativo en general se
veran impactados indirectamente. El estudio tiene como objetivo analizar el suceso del
Employer branding en el desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito San Antonio Ltda. Para ello, se busca comprender como las estrategias y practicas
de Employer branding influyen en aspectos clave como la motivacion, la responsabilidad, la
complacencia laboral y, en lltima instancia, el rendimiento de su capital humano.

Este estudio considera los Objetivos de Desarrollo Sostenible, especificamente al
ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econdmico, este objetivo se enfoca directamente con
las condiciones laborales, empleo de calidad y el Employer branding busca mejorar la

experiencia del empleado y atraer el talento calificado. También aporta al ODS 10:
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Reduccion de las desigualdades y ODS 5: Igualdad de género, ya que se podria identificar
estrategias de Employer branding que fomenten la insercion por equidad de oportunidades en
el entorno laboral.

La investigacion se mentaliza en la linea 8: desarrollo social y del comportamiento
humano.

Convirtiéndose en un instrumento de mejora, que permitira evaluar si las tacticas de
Employer Branding influyen significativamente en el desempefio laboral. Asimismo,
facilitara la busqueda y aplicacion de nuevas tacticas orientadas a mantener a los trabajadores
motivados, lo que no solo contribuye a la satisfaccion personal, sino que les ayuda a alcanzar
su maximo rendimiento.

Los resultados de esta investigacion podrian brindar nuevas estrategias para atraer
talento humano, fortaleciendo su competitividad, diferenciacion y adaptacion de las
organizaciones a las nuevas generaciones. Por otro lado, las instituciones financieras no solo
buscan maximizar el rendimiento de los trabajadores, sino también garantizar su satisfaccion
laboral. Este equilibrio es fundamental para asegurar su permanencia y experiencia positiva,
lo que favorece al desempetio de los objetivos organizacionales.

Ademas, este estudio puede motivar a otros investigadores a profundizar en las
tendencias actuales de gestion del talento humano y su aporte en el éxito organizacional.
También, aporta valor a los &mbitos académicos, cientificos y empresariales, promoviendo un
enfoque integral en la gestion de recursos humanos. Finalmente, con la participacion de los
empleados en el estudio se puede aumentar su pertenencia y responsabilidad con la
organizacion. Esto no solo fomenta la transparencia y confianza interna, sino que también
permite identificar necesidades especificas para mejorar la satisfaccion laboral, favoreciendo

tanto a los trabajadores como a la institucion.
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Objetivos

General

Determinar la incidencia del Employer branding en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Antonio Ltda.”.

Especificos

Analizar las estrategias del Employer branding en la Cooperativa.
Conocer el desempeno de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San

Antonio Ltda.

Examinar la relacion entre el Employer branding y el desempefio laboral.

27



Capitulo I: Marco Tedrico

Employer Branding

La expresion “Employer Branding” emergid en Estados Unidos como una
aproximacion a la gestion del talento humano. Ambler & Barrow (1996) fueron pioneros en
su conceptualizacion definiéndolo como el grupo de beneficios psicoldgicos, funcionales y
economicos que ofrece un empleo y que se identifican con la marca empleadora. Este
concepto representa una adaptacion de las técnicas de gestion del talento humano, buscando
maximizar los beneficios econdmicos como psicoldgicos que se derivan de la relacion
laboral. Es importante destacar que segiin Aldousari et al. (2017) el Employer branding esta
presente de manera inherente, en todas las organizaciones que tengan colaboradores.

La aparicion de este nuevo término no es casual, surge como una respuesta a la
necesidad fundamental del mercado laboral: la captacion del mejor talento y la retencion de
este. Asi se ha transformado en un gran instrumento importante para la gestion moderna del
capital humano. El Employer branding ha sido conceptualizado por varios autores a lo largo
del tiempo, evolucionando hacia una vision integral y estratégica. Sullivan (2004) plante6 el
concepto como una habilidad a largo tiempo enfocada en tramitar el conocimiento de los
trabajadores actuales, potenciales y las partes interesadas sobre una organizacion especifica.

Mientras que Backhaus & Tikoo (2004) profundizaron en su aspecto diferenciador al
definirlo como un asunto de elaboracion de una coincidencia de empleador tinica que
distingue a la empresa de su competencia. Posteriormente Montes (2020) complement6 estas
perspectivas al enfatizar su desarrollo dentro de la organizacion mediante herramientas del
marketing para construir su identidad, estableciendo valores, politicas y particulares
comportamientos de la empresa con el fin de atraer, motivar y retener el talento humano.

El propdsito fundamental del Employer branding, segun Backhaus (2016) radica en

proyectar una imagen efectiva que los conduzca a una ventaja competitiva. Esta estrategia se
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dirige o enfoca a dos publicos objetivos: los empleados potenciales que son aquellos que
tienen intenciones de postularse y los existentes, quienes ya experimentan la marca dentro de
la organizacion (Tanwar & Prasad, 2017).

En este contexto, Duque et al. (2024) sefalan que una gestion optima de
colaboradores requiere la implementacion de estrategias, naciendo asi el Employer branding
y sus dos areas, externa e interna. En cuanto a la dimension externa, Garcia (2018) enfatiza su
rol en la atraccion de nuevos talentos mediante la comunicacion efectiva de valores,
principios y beneficios organizacionales. Complementando esta vision Serna (2009) subraya
la importancia de transmitir una imagen realista y honesta sobre el estilo de trabajo y cultura
empresarial, elementos importantes para establecer conexiones genuinas con los potenciales
candidatos.

Ademads de transmitir una imagen realista y positiva de la organizacion, Meneses
(2019) manifiesta que lo primordial es establecer un adecuado proceso de gestion de talento
humano, con el fin de aprovechar al maximo su fuerza laboral. Por ejemplo, ofrecer una
remuneracion econémica que no solo efectie con las penurias basicas, sino que esté enfocada
a su formacion y experiencia, esto provoca motivacion y cumple expectativas de los
colaboradores. En el ambito interno, Garcia (2018) destaca que el objetivo principal es buscar
retener y fidelizar a los propios empleados de la organizacion a través de ofertas de formacion
especificas, balance entre la vida y el trabajo, eventos de integracion y beneficios laborales,
fomentando asi un so6lido sentido de pertenencia con el empleador.

Esta dimension interna toma relevancia ya que, como sefiala Serna (2009) la
percepcion de los trabajadores, que se deriva de su experiencia laboral, se traduce en
valoraciones que se transmiten al exterior. Un ejemplo de estrategias de retencion interna lo
expone Alcantara (2022), sustentdndose en la estrategia de recompensa total que tiene 4

pilares: reconocimiento de las acciones y metas alcanzadas, balance vida-trabajo, crecimiento
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y desarrollo profesional y, por ultimo, tener un lugar de trabajo positivo. El objetivo de estas
estrategias es el de que se forme una relaciéon emocional entre la empresa y el trabajador.

Estrategias

Existen diversas estrategias que pueden estar relacionadas con el Employer Branding
ya sean para atraer y retener el talento. En la siguiente tabla se muestran algunas de ellas:

Tabla 1

Estrategias de aplicacion del Employer Branding

(Astudillo & Ortega, 2024) Definir la propuesta de valor como empleador.

Involucrar como embajadores a los actuales trabajadores.

Proporcion entre el trabajo y vida privada.

Participar en eventos y conferencias de acuerdo con el

contexto de la organizacion.

Programas de desarrollo profesional.

Usar canales de comunicacion y promocion.

Nota. Elaboracion por parte del autor.

Teorias relacionadas

Las bases tedricas del Employer Branding constituyen fundamentos esenciales para
comprender como las organizaciones atraen y retienen talento. Estos enfoques conceptuales
explican los procesos que influyen en la percepcion de los empleadores y en las decisiones
laborales de los colaboradores, siendo cruciales para el desarrollo de estrategias efectivas en
el competitivo mercado laboral actual.

Tabla 2

Teorias relacionadas con Employer Branding
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Autor

Teoria

Tajfel y Turner en 1970

Teoria de la Identidad Social: explica como las personas
tienden a identificarse con organizaciones que mejoran su

autoestima y proyectan una imagen social positiva.

Rousseau en 1989

Teoria del contrato Psicoldgico: Esta teoria es fundamental en
el Employer Branding ya que aborda las expectativas mutuas

entre empleador y empleado.

Spence en 1973

Teoria de la sefializacion: Aplicada al Employer Branding por
Cable & Turban (2003) explica como los candidatos
interpretan las sefales que envia la organizacion para

formarse una imagen del empleador.

David Aaker en 1997

Modelo de la Equidad de Marca: este modelo ha sido
adaptado al contexto del Employer Branding por autores

como Knox & Freeman (2006) Basada en cuatro pilares:
e Conocimiento de marca empleadora
o Calidad percibida como empleador
e Asociaciones de la marca empleadora

e Lealtad a la marca empleadora

Schneider en 1987

Teoria de la Atraccion-Seleccion-Desgaste (ASA) de
Schneider Esta teoria explica como las organizaciones atraen,
seleccionan y retienen a personas que comparten valores

similares.

Edward Freeman en 1984

Teoria de los stakeholders: enfatiza la importancia de
considerar a los empleados actuales y potenciales como
stakeholders clave en la construccion de la marca

empleadora.

Nota. Elaboracién por parte del autor.
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Beneficios del Employer branding

La implementacion del Employer branding genera diversos beneficios

organizacionales que han sido identificados por diferentes autores. A continuacion, se

sintetizan los principales aportes identificados por los autores.

Tabla 3

Beneficios del Employer branding

Autor Beneficio
(Guaman, Ajustar el Employer branding al 4rea de Recursos humanos permitira
2020) obtener colaboradores capacitados, los cuales fungirdn como embajadores
de su puesto de trabajo y de su marca.
(Bano & Un Employer branding consolidado puede intervenir en el aumento del

Singh, 2023)

compromiso organizacional.

(Huseynova et

al., 2022)

Puede ser de gran ayuda para reducir los gastos de contratacion, asi como
también, la retencion de empleados juega un papel protagonico para

reducir la rotacion de estos.

(Blasco et al.,

2014)

Otorga una ventaja competitiva a la organizacion, se presenta como un
instrumento para cautivar, contratar y detener a los perfiles indicados.
Puede crea valor para los accionistas al contribuir a los objetivos

empresariales.
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(Campos et al., Las practicas internas de Employer branding fomentan en los empleados
2018) actuales que se sientan involucrados y valorados y de esta manera,

aumenta su lealtad, su compromiso y, por ende, su satisfaccion laboral.

(Chimborazo Si la organizacion cuenta con el personal calificado, seria una
et al., 2023) representacion de obtener un beneficio laboral y asimismo la organizacion

perfeccionaria su cultura corporativa.

Nota. Elaboracion por parte del autor.

Como se evidencia en la Tabla 3, los beneficios del Employer branding toman
diferentes facetas, que abarcan aspectos tanto operativos como estratégicos. Desde la
perspectiva de Guaman (2020) y Huseynova et al. (2022), se enfatiza la eficiencia en el
proceso de gestion del talento humano, mientras que autores como Bano & Singh (2023) y
Campos et al. (2018) resaltan el impacto positivo en el compromiso y la satisfaccion laboral
de los colaboradores. Adicionalmente, Blasco et al. (2014) y Chimborazo et al. (2023)
destacan su contribucion a los objetivos empresariales, como la ventaja competitiva y la
optimizacién de la cultura corporativa.

Los beneficios del Employer branding previamente descritos se llegan a reflejar en la
practica empresarial ecuatoriana, donde varias organizaciones han reconocido su importancia
estratégica. Resulta relevante analizar los estudios de mercado donde se destaca y evalta el
posicionamiento de las empresas como empleadores atractivos y preferidos por las personas.

Por ejemplo, la revista Ekos juntamente con Ipsos han efectuado el estudio
especializado en Employer branding por 3 afios consecutivos, en julio de 2024 presentaron la
revista Ekos #362, el estudio evalu6 la percepcion sobre la reputacion como empleador. A

través de 1000 encuestas online en Quito y Guayaquil evaluando a 100 empresas y
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considerando seis dimensiones: financiera, vinculo, liderazgo, inclusion, ambiente laboral y

¢tica, en donde la informacion respecto a la parte financiera aporta al presente estudio.

Tabla 4

Top 10 Employer branding

Ranking  Empresa Indice
1 Cerveceria Nacional 166
2 Nestlé 162
3 Supermaxi (Corporacion Favorita) 159
4 Coca-Cola 158
5 Banco Pichincha 157
6 Produbanco 142
7 Diners Club 140
8 Banco Internacional 136
9 Pronaca 132
10 Toyota 132

Nota: Elaborado en base a (Ekos, 2024)

El analisis de la tabla revela patrones significativos en el mercado laboral ecuatoriano

y es muy notable la presencia del sector financiero, que ocupa cuatro posiciones de este top

10, esto evidencia que existe una intensa competencia entre instituciones bancarias por atraer

y retener talento, asi como su éxito en la construccion de una imagen sélida y atractiva.

Esta presencia notable del sector financiero se ve reforzado por reconocimiento adicionales.

Por ejemplo, en una edicion especial de abril 2024, Ekos destacé al Banco Internacional entre

los principales lugares para trabajar en Ecuador en la categoria de més de 500 colaboradores
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del sector banca. Gracias a los esfuerzos de esta institucion recibio la certificacion Great
Place to Work, un reconocimiento internacional que valida las précticas laborales
excepcionales aplicadas.

Las investigaciones y reconocimientos mencionados evidencian la relevancia del
Employer Branding en el contexto empresarial ecuatoriano. Sin embargo, para comprender y
evaluar de manera mas precisa este concepto, es crucial establecer un marco dimensional que
permita su analisis. Por ende, diversos autores han propuesto diferentes aproximaciones para
estructurarlas.

Dimensiones

La conceptualizacion de las dimensiones del Employer Branding ha experimentado
varias aproximaciones a lo largo del tiempo, reflejando la necesidad de evolucion en la
comprension del concepto y su adaptacion a las nuevas dindmicas del entorno laboral. La
siguiente tabla presenta una recopilacion de las principales propuestas dimensionales.

Tabla §

Dimensiones propuestas por autores

Autor Dimensiones

(Ambler & Barrow, 1996) Actividades de desarrollo (Funcionales)

Recompensas econdmicas o materiales

(Economicas)

Sentimientos (Psicoldgicos)

(Sivertzen et al., 2013) y (Srimulyani & Valor de interés
H to, 2022
ermanto, ) Valor social

Valor econémico

Valor de desarrollo
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Autor

Dimensiones

Valor de aplicacion

(Tanwar & Prasad, 2017)

Capacitacion y desarrollo
Ambiente de trabajo saludable
Equilibrio entre el trabajo y vida personal

Compensacion y beneficios

(Minh Ha et al., 2022)

Responsabilidad social corporativa
Equilibrio vida laboral y personal
Promocién

Educaciéon

Interferencia familiar basado en el

comportamiento en el trabajo
Oportunidades de viaje

Interferencia laboral basado en el tiempo

con la familia
Trabajo en equipo
Apoyo

Familia basada en tensiones e interferencia

en el trabajo

Nota. Elaborado por parte del autor.

En el presente estudio, la seleccion de las dimensiones del Employer branding

responde a una evaluacion de los elementos mas notables en el contexto laboral actual. Se

han considerado cinco dimensiones clave que, en conjunto, proporcionan una vision integral.
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Se incorpor6 una nueva dimension llamada atraccion, fundamentada en la necesidad de
evaluar los componentes que influyen en la capacidad de la organizacion de atraer nuevo
talento humano. Esta dimension responde a los cambios actuales del mercado laboral donde
la rivalidad por el talento calificado es cada vez mas intensa. Cuatro dimensiones se
fundamentan en las investigaciones de (Sivertzen et al., 2013) y (Srimulyani & Hermanto,
2022) que son Valor de desarrollo, Valor social, Valor de interés y Valor econdmico. A
continuacion, se analizan las cinco dimensiones que forman el concepto de Employer
Branding.

La primera dimension es la de atraccion, esta constituye un elemento fundamental, ya
que se concentra en la apariencia de la organizacion para proyectarse como un empleador
atractivo ante las personas. Esta dimension esta ligada a la reputacion corporativa, un activo
intangible que se forma progresivamente y es percibida de gran manera por los conjuntos de
interés posicionados en el entorno de la organizacion. Ofreciendo a las empresas con una
buena reputacion una gran ventaja competitiva con respecto a sus rivales.

En este contexto, Luzuriaga et al. (2023) sefialan que la reputacion corporativa tiene
una influencia positiva en la relacion empleado-empresa mediante cuatro aspectos: fomento
de la realizacion personal, fortalecimiento de la identificacion organizacional, facilitacion en
el cumplimiento de objetivos y el impulso de la responsabilidad. Sin embargo, Carlos et al.
(2016) advierten sobre la importancia de la congruencia entre la identidad y su comunicacion,
las organizaciones con una identidad deficiente que intentan proyectar una imagen positiva
generan decepcion, mientras que aquellas con una identidad solida pero deficiente
comunicacion de esta, pasan desapercibidas por el publico.

Un elemento crucial en la formacion de esta imagen positiva es el juicio de eleccion
de personal, el cual debe ser caracterizado por su transparencia, justicia y satisfaccion

general. Moreno et al. (2015) definen dicho proceso como la busqueda de candidatos que

37



cumplan con requisitos y perfiles especificos. No obstante, en el Ecuador Heredia et al.
(2020) identifican una problematica: las organizaciones ecuatorianas tienden a la mera
cobertura de vacantes, sin considerar la vision de las personas y su potencial formacion a los
ecuanimes de la empresa.

En este sentido, resulta importante que el juicio de seleccion no solo sea efectivo en la
identificacion de talento, sino también en la capacidad de este proceso para generar una
experiencia positiva para todos involucrados. Esto implica mantener una comunicacion muy
clara y respetuosa, afirmar que todos los candidatos, independientemente si hayan sido
elegidos o0 no, conserven una buena impresion de la organizacion.

La segunda dimension corresponde al valor de desarrollo, aspecto muy importante en
el contexto laboral actual. En la actualidad, los colaboradores buscan constantemente su
crecimiento profesional, deseando y anhelando adquirir nuevas habilidades y con aspiracion a
ocupar nuevos cargos en su organizacion. La capacitacion se implanta como un elemento
fundamental en cualquier empresa. Segun Martinez & Acosta (2012) va especialmente
dirigida al trabajador para promover su perfeccionamiento técnico y garantizar que cada
colaborador cumpla de manera eficiente con su area asignada y cumplir con sus
responsabilidades.

Chiavenato (2009) define la capacitacion como un proceso educativo enfocado a corto
plazo, mediante el cual las personas adquieren conocimiento, desarrollan sus habilidades y
competencias en funcion de un objetivo. En el contexto actual, donde los avances
tecnoldgicos son constantes, Medina et al. (2021) aseguran que la capacitacion en la empresa
cumple un papel muy importante para generar competitividad. Es asi, que la actualizacion se
transforma en imperativa. Como sefialan Campi et al. (2020) los procesos de elaboracion,

comercializacion y mercadeo de productos y servicios experimentan o sufren
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transformaciones continuas. Por eso, es fundamental la actualizacion permanente de
habilidades y conocimientos para mantenerse a la vanguardia en el ejercicio laboral.

Desde una apariencia organizacional, el desarrollo se constituye como una estrategia
para motivar los colaboradores y, por ende, decidan quedarse en la empresa. Cecilia &
Zubillaga (2013) lo describen como un recorrido que conduce a puestos de mayor
responsabilidad. Esta estrategia no solo optimiza el capital humano que ya se encuentra en la
institucidn, sino que también genera un sentido mucho mas grande de pertenencia y
expectativas de crecimiento profesional

La tercera dimension aborda el valor social, enfocandose en la proporcion entre vida
laboral y responsabilidad social. En este contexto, un ambiente de trabajo que origine un
bienestar integral del trabajador se ha transformado en un elemento crucial y valorado.
Spencer et al. (2018) demuestran que un ambiente laboral saludable en donde se fomente este
equilibrio genera efectos positivos significativos como: incremento de la productividad,
mejora de la motivacion, fortalecimiento del espiritu de trabajo y lo mas importante, una
mejor calidad de vida del trabajador.

Hernéndez (2020) sefiala la importancia de la conciliacion laboral, la define como una
blisqueda de armonia y equilibrio entre las dimensiones laboral, familiar y personal. Este
equilibrio se ha transformado en una necesidad crucial para los profesionales
contemporaneos. Complementando esta perspectiva, Chinchilla & Moragas (2007)
introducen el concepto de “salario mental”. Lo que significa que los trabajadores ya no
priorizan unicamente la remuneracion econémica, sino que valoran mucho mas las
oportunidades de aprendizaje y equilibrio personal que se les ofrecen.

Por otra parte, Debeljuh & Revuelta (2017) proponen una nueva vision: la familia
como un nuevo stakeholder de la organizacion. Asi, las organizaciones deben comprender y

reconocer la identidad familiar de cada trabajador, sean padres, hijos, esposos, hermanos,
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abuelos. A un ser humano no se lo puede comprender sin tomar en cuenta su contexto
familiar. Finalmente, en un mundo que se vuelve mas consciente, la ética y responsabilidad
social pasaron a ser conceptos y pilares fundamentales en las organizaciones. Como lo sefala
Ramirez (2020), se trata de una filosofia que impulsa a considerar que las acciones y
decisiones tienen un resultado en nuestro entorno fisico y social.

La cuarta dimension, se enfoca en el valor de interés un aspecto que hace resefia a la
capacidad de una institucion para ofrecer un entorno laboral que sea estimulante y desafiante
a la vez. En esencia, esta dimension explora las caracteristicas que hacen que un puesto de
trabajo, posicion o cargo sea interesante, atractivo y motivador para los trabajadores. Segun
Cruz (2018), cuando los trabajadores perciben a su puesto de trabajo como atractivo, genera
un efecto multiplicador. De manera mas precisa, esa percepcion estimula la capacidad de
trabajo, aumenta el interés e incrementa significativamente la satisfaccion laboral.

Como segundo pilar de esta dimension lo constituye la creatividad que viene a ser una
gran propuesta de valor para el empleado. Al respecto, Rojas De Escalona (2006) destaca que
la creatividad adquiere mucha relevancia cuando de esta resultan innovaciones que mejoran
el funcionamiento, una mayor eficiencia y eficacia. La creatividad se convierte en un valor
fundamental en la actualidad, las empresas que avivan una convivencia de labor creativo no
solamente atraen a los mejores talentos, si no que se posicionan como lideres en sus
respectivos mercados.

La quinta dimension aborda el valor econémico, un elemento crucial que se enfoca en
los salarios y compensaciones. En el panorama laboral actual, ofrecer una retribucion justa y
favorable se ha convertido en un elemento estratégico para la persuasion y conservacion del
talento humano, con el principal objetivo de minimizar la retencién de personal. Chiavenato
(2009) define a las remuneraciones como a la recompensa que recibe el trabajador a cambio

de cumplir con las tareas de la organizacion, simplemente es una relacion de intercambio.
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Sin embargo, no todas las remuneraciones o compensaciones son de caracter
monetario. En este sentido, Pérez, (2022) amplia este aspecto, identificando compensaciones
emocionales como: bonos, horas extras, gratificaciones, vacaciones y la participacion en
utilidades. muestra varios ejemplos de compensaciones emocionales como: horas extras,
También destaca las compensaciones extraecondmicas que incluyen a elementos intangibles,
pero igualmente valiosos como: el reconocimiento, orgullo, autonomia, seguridad y la
autoestima. Asi, el valor econdmico trasciende de una remuneracion econdémica,
implantdndose como un sistema complejo de satisfaccion y motivacion laboral.

Desempeiio laboral

El desempefio laboral es un elemento esencial dirigido al éxito de las organizaciones.
Siguiendo este contexto, Hwang et al. (2015) lo definen como la culminacion exitosa de
tareas de los colaboradores, segun lo estipulado o establecido por un supervisor o la
organizacion, representando el resultado directo de la productividad del colaborador. Se
observa que en muchas organizaciones establecen normas que regulan la conducta del
empleado, tanto como de manera especifica y general, dando como resultado la orientacion
del desempeiio del trabajador (Espaderos, 2016).

En este contexto, Bustillos (2016) manifiesta que el desempefio es el esfuerzo que
cada persona posiciona en la practica de sus habilidades, oportunidades fisicas o mentales de
esta manera, obteniendo un rendimiento profesional. También, se relata a la calidad de trabajo
que ejecuta una persona en cuanto a la obediencia de sus encargos dentro de la organizacion.
Profundizando esta perspectiva, el desempenio laboral es el resultado de la productividad del
colaborador en su trabajo, es la eficacia de los colaboradores dentro de las empresas (Sumba
et al., 2022).

Campbell & Wiernik (2015) expresan que el desempefio laboral es un constructo que

comprende comportamientos que se encuentran bajo el control de los trabajadores que
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contribuyen a los objetivos organizacionales. Un desempefio laboral sobresaliente no solo
contribuye a la eficacia, fabricacion y competitividad de la empresa, impacta también en la
calidad de los bienes o servicios prestados por la organizacion y se constituye como un

elemento diferenciador competitivo en el mercado contemporaneo.
Evaluacion de desempeiio

La valoracion del desempefio forma parte de un instrumento fundamental para la
gestion del capital humano en las empresas. Existen diversos métodos para llevarla a cabo,
cada uno con ventajas y desventajas. Algunos métodos méas comunes incluyen la escala
gréfica, lista de verificacion, cotejo por pares, distribucion forzada, sucesos criticos,
evaluacion por objetivos y evaluacion 360 grados. Chiavenato (2009) y Dessler et al. (2011)
han estudiado y analizado estos métodos, destacando la importancia de elegir el enfoque
adecuado dependiendo de las necesidades y caracteristicas de cada organizacion.

La medicién del desempeiio laboral se vuelve imprescindible en las organizaciones,
no solo mide el rendimiento individual, sino que también evalua el desempefio de la
organizacion en conjunto (Honores, 2020). Chiavenato (2009) la define como: “una
apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de
desarrollo” (p. 202). En esta linea, Alvarez et al. (2018) la conceptualizan como un proceso
periodico y sistematico para poder apreciar la fluidez y potencial de desarrollo que tiene cada
trabajador en su puesto de trabajo, el cual se puede identificar y optimizar.

Este asunto metddico permite medir y valorar el beneficio laboral de los trabajadores
tomando en cuenta su responsabilidades y objetivos. Se usa para medir y valorar un beneficio
laboral de un trabajador en correspondencia con sus responsabilidades, objetivos y
expectativas establecidas, es una herramienta pata la gestion del talento humano.

Segtn Robbins & Judge (2009) y Sum (2015) los propositos de la evaluacion de
desempefio son varios, entre ellos destacan: facilitar la toma de decisiones de recursos
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humanos, determinar ascensos y trasferencias, identificar las necesidad del talento humano y

fundamentar posibles desvinculaciones laborales. En esencia, la evaluacion de desempeiio es

importante para cualquier compaiiia u organizacion para conocer los resultados del trabajo de

cada uno de sus trabajadores.

Beneficios de la evaluacion de desempeiio

La valoracion de desempefio se implanta como un instrumento estratégico para las

organizaciones, varios autores han destacado sus multiples beneficios, los cuales se presentan

en la siguiente tabla:

Tabla 6

Beneficios de la evaluacion de desemperio

Autor

Beneficios

Sumba et al. (2022)

Un buen trabajo tiene relacion en obtener el éxito de la
organizacion, por lo cual existe el interés de las empresas
por mejorar el desempefio de sus colaboradores a través de

capacitaciones y desarrollo.

(Flores et al., 2021)

Es un mecanismo indispensable para las organizaciones
que favorece a la ejecucion de habilidades y optimizar la

eficacia en general.

(Montejo, 2009)

Ayuda a la implantacion de nuevas politicas de
compensacion, mejoramiento del desempefio, puede
reforzar la toma de decisiones concernientes a los ascensos

y ubicacion de los trabajadores.
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Autor Beneficios

(Zaragoza et al., 2023) Cumple un papel clave, con este proceso se valora el
trabajo, se coopera la informacion y se idean
conveniencias favorables para los resultados de los

colaboradores.

(Montoya, 2009) Permite el analisis de los beneficios, contribuciones,
fortificaciones y 4reas en las cuales se pueden mejorar por
parte de los colaboradores, tanto en su desarrollo personal

y profesional.

Nota. Elaborado por el autor.

Como se estima en la tabla, la evaluacion de desempefio trasciende de la simple
medicion de resultados, representa un proceso estratégico que permite a las organizaciones
comprender, desarrollar y potencias su talento humano, lo cual contribuye activamente con la
mejora continua y la competitividad empresarial.

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)

En el marco de la evaluacion de desempeiio, Koopmans et al. (2011) desarrollaron el
Cuestionario de Desempefio Laboral Individual con una escala de 18 items que miden las tres
dimensiones principales del desempefio laboral que son desempefio de la tarea, rendimiento
contextual y comportamiento laboral contraproducente. La preeminencia de este tipo de
valoracion se ha intensificado en el contexto empresarial actual. Platania et al., (2023)
manifiestan que en las empresas u organizaciones modernas la evaluacion de desempeiio se
vuelve un factor critico para medir la contribucion de cada persona al éxito de la institucion.

La evaluacion de desempetio es continua y dindmica debido a que, las organizaciones
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siempre evaluian a sus colaboradores, es una gran forma de conocer en que falla su personal,
sus fortalezas, sus debilidades, y buscar las maneras de mejorarlas o mitigarlas.

Dimensiones

Koopmans et al (2011) y Sackett & Lievens (2008) concuerdan en las dimensiones,
las cuales son desempefio de la tarea, rendimiento contextual, desempefio adaptativo y
comportamiento laboral contraproducente.

Figura 1

Dimensiones e indicadores del desemperio laboral individual

4 \
Desemperio de 1a Qal;dad y can(tjldac: de;ft_rabe_u,o, conocimientos
tarea técnicos tanto de planificacion y organizacion,
resolucion de problemas.
J
( \
Rendimiento Iniciativa y_proa]s:tlv_ldad, trabajo en eqmplo,
contextual comunicacion efectiva, compromiso con la
organizacion, ayuda a compafieros.
. J
Desempefio
laboral individual G i6n de ideas i d daptacién al
— eneracion de ideas innovadoras, adaptacion a
R:gg'tmat'?\?éo cambio, felxibilidad mental, resiliencia,
P aprendizaje continuo.
Comportamiento Ausentismo, retrasos, conflictos interpersonales,
laboral incumplimiento de la normativa, negligencia en
contraproducente tareas, mal uso de recursos.

Nota. Basado en (Koopmans et al., 2011)

En primer lugar, el desempeio de la tarea se refiere a los comportamientos a la
produccion de un bien o la prestacion de un servicio. Ramos et al. (2019) mencionan que esta
dimension se relaciona con las tareas fundamentales del puesto, y describia que es
complicado encontrar marcos genéricos para el desempefio de las tareas, pero Koopmans et
al. (2011) crearon un marco genérico, en el cual sumaron indicadores con caracteristicas
como: completar tareas del puesto, mantener actualizado los conocimientos del colaborador,

trabajar con precision, resolver problemas, etc.
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Complementando la perspectiva, el desempeno de la tarea es el conjunto de acciones
que se producen de manera eficiente por parte del talento humano para dar cumplimiento a
las metas y objetivos establecidos por la organizacion, pero en funcion de las capacidades y
habilidades laborales (Pashanasi et al., 2021). Olivera et al. (2021) complementan esta vision
considerando al desempefio de la tarea como una habilidad presentada por quien se
desenvuelve en un puesto de trabajo y estas habilidades contribuyen al beneficio de la

empresa.

Por otra parte, el rendimiento contextual o también conocido como OCB que es el
comportamiento de ciudadania organizativa, Finkelstein y Penner, (2004) y Omar et al.
(2012) lo definen como las actividades adicionales que realizan los empleados y que son
adicionales a los requerimientos formales del puesto en donde se desempefian o adicionales a
las expectativas del puesto. Del mismo modo CIPD (2022) lo denomina desempefio extra-rol
o ciudadania organizacional, manifestando que va mas lejos del rol formal de un trabajador,

es una actividad voluntaria que de alguna manera beneficia a la organizacion en general.

Finalmente, un factor en el desempefio laboral es la adaptabilidad, Bravo & Ostos,
(2022) expresan que la adaptacion es una forma de responder a los cambios que pueden surgir

de la tarea que necesita o del incremento de conocimientos o de habilidades especificas.
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Capitulo 2: Materiales y Métodos

Tipo de Investigacion

Seglin Santa et al. (2018) las diferentes sistematicas de estudio mixto son nada mas
que la composicion sistematica del método cuantitativo y cualitativo en un solo enfoque con
el objetivo de lograr una vision perfecta del problema a estudiar. En este contexto, la
investigacion adopt6 un enfoque mixto, debido a que la informacion se la proceso y analizé
de una manera cuantitativa por medio de herramientas de anéalisis numéricos y estadisticos,
esto con el objetivo de obtener informacion correcta y obliga sobre las variables de estudio
(Employer branding y desempefio laboral).

Se integraron dos enfoques para un andlisis integral del fendmeno de estudio por un
lado la investigacion cualitativa se centra en la comprension de fenomenos, significados,
percepciones, conceptos, experiencia o incluso sentimientos, este tipo de investigacion tiene
como objetivo examinar como o porque sucede un fenémeno (Maturrano, 2020).
Complementariamente, Padilla & Marroquin (2021) manifiestan que el enfoque cuantitativo
conlleva el uso de equipos matematicas y estadisticas para llegar a ciertos efectos, esto
permitira asemejar agrupaciones o relaciones entre variables.

Esta estrategia metodoldgica buscod aprovechar las fortalezas de ambos enfoques,
mientras que el método cualitativo permitio una exploracion de los significados y
experiencias subjetivas, el método cuantitativo proporcion6 datos objetivos y medibles que
respaldaron y complementaron los hallazgos cualitativos.

El alcance fue descriptivo y correlacional, se defini6 descriptivo porque la
investigacion examin las caracteristicas y dimensiones de Employer branding que oferta la
cooperativa. Este tipo de investigacion buscé establecer o cuantificar el grado de relacion que

existe entre las variables a través del cruce de informacion que se obtuvo de los indicadores y
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dimensiones del Employer branding: atraccién, valor de progreso, valor social, valor de
interés y valor econémico y las extensiones de desempefio laboral: desempefio de la tarea y
rendimiento contextual. El enfoque correlacional permite medir como las variables se
relacionan, este enfoque tiene el proposito de medir interaccion de una con respecto a la otra
(Calizaya et al., 2020).

Para llevar a cabo este tema de indagacion y de sus variables se uso el método
analitico inductivo. El método analitico permitié determinar las causas y efectos que influyen
en la problematica concerniente al Employer branding y su acontecimiento en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Cooperativa San Antonio.

Segun Sanchéz et al. (2018) el método inductivo permite obtener conclusiones
generales a partir de observaciones particulares. Este método permitié explorar a profundidad
como los elementos del estudio se relacionan e interactiian en un contexto organizacional,
este método se centra en entender los significados, percepciones y experiencias de los
colaboradores de la cooperativa. También tuvo un boceto no empirico, ya que no se
manejaron las variables, es decir, no se crearon condiciones para observar los efectos de una
variable sobre otra, sino que, se observaron los fendmenos tal y como son en su contexto
natural.

El disefio del estudio es transversal debido a que el levantamiento de informacion se
lo realizé en un momento determinado, se buscoé identificar las relaciones entre variables en
un momento especifico.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Las técnicas para recolectar informacion que se usaron para levantar la informacion
sobre los trabajadores e informacion del gerente de Talento humano de la Cooperativa fueron
la encuesta y la entrevista.

Encuesta
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Para la seccion de Employer branding se tomo6 en consideracion la investigacion de
(Srimulyani & Hermanto, 2022), la cual consta de 13 items abarcando las siguientes
dimensiones: Atraccion, valor de desarrollo, valor social, valor de interés y valor economico.

Los items fueron medidos en una escala de Likert: 1= Totalmente en desacuerdo,
2=En desacuerdo, 3=Indiferente, 4= De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo.

Finalmente, para medir el desempefio laboral se us6 el Cuestionario de Desempefio
Laboral Individual elaborado por Koopmans et al. (2011),el cual consta de 7 items los cuales
miden las dimensiones de Desempefio de la tarea y Rendimiento contextual. Los items fueron
medidos bajo la misma escala de Likert antes descrita.

Se tomo en cuenta este informe de Desempefio Laboral Individual ya que es un
instrumento validado, también se tomo en cuenta su facilidad para aplicarlo y que los
trabajadores tenian la ventaja de responderlo rdpidamente.

Entrevista

Para Villareal-Puga & Cid Garcia (2022) la entrevista es una herramienta muy
poderosa para recopilar informacion y descripciones de la realidad vivida por el entrevistado.
Esta entrevista simplemente es una platica entre el investigador y el entrevistado. La
informacion que se busco obtener a través de la entrevista dirigida a Fabian Paredes jefe de
Talento Humano de la Cooperativa San Antonio son los criterios, experiencias y estrategias
en cuanto a los elementos y dimensiones del Employer branding y Desempefio Laboral.

Se realiz6 una entrevista semiestructurada, que contd con 13 preguntas abiertas, las
cuales permitieron que el entrevistado las responda enteramente bajo su criterio profesional.

Pregunta de Investigacion y/o hipoétesis

(Existe una relacion significativa entre el Employer branding y los niveles de
desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "San Antonio

Ltda."?
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Este cuestionamiento aparece gracias a la relevancia del Employer branding en la
actualidad, ya que representa los esfuerzos de la organizacion por posicionarse como un
empleador atractivo y crear un sentido de riqueza y compromiso con los colaboradores.
Entender como el Employer branding se concierne con el desempefio laboral es crucial para
que la Cooperativa pueda estudiar e realizar estrategias efectivas de atraccion, retencion y
motivacion del talento humano. También analizar esta relacion permitird determinar si las
estrategias de Employer branding se traducen en mejores resultados y comportamiento de los

colaboradores.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items encuesta items
independiente conceptual operacional entrevista
Employer Es un proceso que se Para la Cooperativa el Atraccion Reputacion del 1,2 1
branding lleva internamente  Employer branding es lugar de trabajo
en la organizacion, una estrategia que le
usando herramientas va a servir para atraer
del marketing parala vy retener al talento Seleccion 3 2
formacion de su humano y alcanzar
identidad, sus objetivos. Bienestar 4 3
estableciendo
valores, politicas y
particulares Valor de Desarrollo 5,6 4
comportamientos desarrollo profesional
con la finalidad de
atraer, motivar y Formacion 7 5
retener el talento
humano (Montes, o
2020). Valor social Equilibrio vida 8 6
laboral-personal
Responsabilidad 9 7
social -
Valor de interés  Atractivo del 10 8
trabajo
Creatividad 11
Valor Competitividad 12 9
economico salarial
Compensaciones 13

51



Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items encuesta Items
dependiente  conceptual operacional entrevista
Desempefio  Santos et al., (2018) Es un instrumento Desempefio de  Procedimientos 14 10
laboral definen al que ayuda a la la tarea
desempefio laboral ~ cooperativa a evaluar
como la capacidad el rendimiento de sus
de una persona para colaboradores, Productividad 15,16,17 11,12
cumplir con las tomando en cuenta Rendimiento Resultados 18,19,20 13
actividades que sus patrones de contextual
contribuyen al comportamiento y los o
desarrollo de la resultados que -
institucion. obtienen en su
trabajo.

Nota: elaborado en base a Srimulyani, V. A., & Hermanto, Y. B. (2022). Employer branding and employee performance at KAI: employee retention’ role as mediator. Jurnal
Studi Komunikasi (Indonesian Journal of Communications Studies), 6(3), 921-940. https://doi.org/10.25139/jsk.v6i3.5381, Ramos, P., Barrada, J., Fernandez, E., & Koopmans,

L. (2019). Assessing job performance using brief self-report scales: The case of the individual work performance questionnaire. Revista de Psicologia Del Trabajo y de Las
Organizaciones, 35(3), 195-205. https://doi.org/10.5093/jwop2019a21
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Participantes

El estudio se enfoca en la Cooperativa de Ahorro y Crédito que fue constituida hace
64 afios, la misma que se desempeiia en el mercado financiero.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Antonio tiene una matriz la cual se ubica en
la localidad de San Antonio perteneciente al canton Ibarra y, también posee tres agencias: una
en la ciudad de Ibarra, una en Atuntaqui y la ultima ubicada en Cotacachi. Todas ubicadas en
la provincia de Imbabura.

La finalidad de esta investigacion es medir al Employer branding y como este incide
en el ejercicio laboral de los empleados de la cooperativa, la poblacién a la cual se enfoco
estos cuestionarios se conformo por la totalidad de los trabajadores de la cooperativa, esto ya
que la poblacion entera es accesible y esto ayuda a que la informacion sea mas precisa y
exacta. Ahora, especificamente son 78 colaboradores que se encuentran en nomina y 4
colaboradores ejerciendo como servicios profesionales, incluyendo al jefe de Talento humano
de la entidad con la entrevista. Y su distribucion por género se encuentra en la siguiente tabla:

Tabla 7

Colaboradores de la Cooperativa por género

Género Nuamero
Mujeres 44
Hombres 33
Total 77

Nota. Esta tabla indica como estan distribuidos los colaboradores de la cooperativa.
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Procedimientos y analisis de datos

Para la produccion de informacion se implementaron dos instrumentos de recoleccion
de datos. En primer lugar, la entrevista personal que fue dirigida al jefe de Talento Humano
de la Cooperativa. Adicionalmente, una encuesta dirigida a los trabajadores de esta, dicho
instrumento se lo aplicé de manera virtual a través de Microsoft Forms.

Previamente a la diligencia del cuestionario a los trabajadores, se efectud una prueba
piloto en la matriz San Antonio, la cual fue conformada por 18 trabajadores. El objetivo de
esta etapa fue garantizar que las preguntas presentadas sean comprensibles para todos y
encontrar errores en la formulacion de estas. Con estos datos se calculd la correlacion y la
seguridad del instrumento preliminarmente a través del Alfa de Cronbach.

Para el analisis de datos se dispuso de la aplicacion SPSS, una herramienta
especializada en la gestion de datos y andlisis estadistico, a través de esta herramienta el
investigador puede obtener un analisis estadistico completo (Mayorga et al., 2021). Esta
aplicacion facilito la innovacion de la informacion en una base de datos estructurada,
permitiendo obtener los resultados necesarios para cumplir con la investigacion.

El tratamiento de los datos implicé codificar y clasificar la totalidad de las respuestas,
para facilitar su tratamiento en la aplicacion SPSS. Adicionalmente, para asegurar la
validacion de la informacion obtenida a través de la encuesta, se realizo el calculo de la
fiabilidad del instrumento.

En cuanto al anélisis cuantitativo de los datos, se optd por un analisis descriptivo
detallado a través calculos estadisticos como: la frecuencia de las variables y desviacion
estandar. Ademas, se establecio si la poblacion a la cual se empleo la herramienta llevaba una
colocacion normal, por lo cual se considero la prueba de Kolmogorov-Smirnov y a su vez se

considero la aplicacion de la prueba de correlacion de Spearman
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Capitulo 3: Analisis y discusion

Resultados y discusion

Tras finiquitado el proceso de cosecha de datos e informacion, en este capitulo se
detalla las consecuencias del estudio que se obtuvieron a través de la encuesta y entrevista.
Los datos se presentan en tablas estadisticas que exponen la media, desviacion estandar,
pruebas de normalidad y la correlacioén de variables, todo esto con la finalidad de replicar los

efectos y reconocer a los objetivos especificos planteados en este estudio.

La Tabla 8 evidencia que la muestra de estudio estuvo compuesta por 74 trabajadores
de la cooperativa; de los cuales el 55,4% eran mujeres y el 44,6% eran hombres,
evidenciando una mayor representacion femenina en la institucion.

Tabla 8

Datos demogrdficos

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 33 44,6
Femenino 41 55,4
Total 74 100,0

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la
cooperativa.

El analisis de la tabla 9 revela que la mayoria de los colaboradores tenian una
antigiiedad superior a tres y cinco anos desempefidndose en la institucion, lo cual evidencia

una baja rotacion de personal. Esta estabilidad laboral fue confirmada por el jefe de talento
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humano durante la entrevista, quien sefiald que el indice maximo de rotacion en la
cooperativa ha sido del 7%.

Tabla 9

Permanencia de los trabajadores

Tiempo de permanencia en la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Mas de 1 afio 9 12,2
Mas de 3 afios 20 27,0
Mas de 5 afios 38 51,4
Menos de 1 afio 7 9,5
Total 74 100,0

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la

cooperativa.

Employer Branding

Con el fin de analizar las estrategias utilizadas por la cooperativa en lo referente al
Employer branding, se consider6 las dimensiones que permitieron recopilar informacion

respecto a la percepcion de estas, tal como se muestra en la tabla 10.

Tabla 10

Tabla descriptiva de Employer Branding

Estadisticos descriptivos

Dimensiones Media Desviacion

Atraccion
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Reputacion del lugar de trabajo. 4,57 0,643
Imagen profesional positiva. 4,53 0,646
Seleccion justa y transparente. 4,39 0,699
Bienestar fisico y mental. 4,35 0,711
Valor de desarrollo

Crecimiento y desarrollo profesional. 4,19 0,753
Desarrollo de habilidades y 4,30 0,697
conocimientos.

Programas de formacion 4,32 0,685
Valor social

Equilibrio entre la vida laboral y personal. 4,45 0,644
Compromiso social y ambiental con la 4,46 0,645
sociedad.

Valor de interés

Empresa desafiante y atractiva. 4,46 0,686
Creatividad e innovacion. 4,39 0,679
Valor econdémico

Compensacion competitiva. 4,24 0,718
Compensacion y expectativas. 4,31 0,701

57



Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la
cooperativa.

En el andlisis por indicadores de la primera variable, correspondiente al Employer
branding, las medias de las respuestas de los trabajadores se mantuvieron en 4, lo que indica
una valoracion favorable, ya que en la escala de Likert empleada corresponde a “De
acuerdo”.

El indicador con la media mas alta (4,57) que corresponde a la dimension de
“Atraccion”, especificamente en el indicador “Reputacion del lugar de trabajo”. Seglin
Edwards (2009), la reputacion de una organizacion es fundamental ya que actia como un
iman para atraer y retener el talento. Este planteamiento tedrico se confirma con los efectos
derivados pues, los trabajadores perciben que la organizacion tiene una buena reputacion y
proyecta una imagen positiva.

Dabirian et al. (2017) sefialan que el equilibrio entre la vida laboral y personal y el
compromiso socioambiental constituyen elementos criticos en las propuestas de valor del
Employer Branding, destacando que las nuevas generaciones consideran estos aspectos
importantes al seleccionar a un empleador.

Los resultados del estudio respaldan este planteamiento tedrico, al evidenciar que en
los indicadores “Equilibrio entre la vida laboral” y “Responsabilidad Social” alcanzaron
medias de 4,45 y 4,46 respectivamente. Estas puntuaciones demuestran que la cooperativa no
solo reconoce la importancia de estos elementos, sino que los ha incorporado dentro de su
gestion del talento humano, alineandose con las tendencias actuales del Employer Branding.

Como parte de las estrategias para equilibrar la proporcion entre la vida laboral y

personal, la cooperativa ha establecido que los colaboradores finalicen su jornada laboral
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antes de las seis de la tarde, politica que ha sido muy valorada por los colaboradores, segun se
constato durante la entrevista.

Cruz (2018) sostiene que cuando los empleados perciben su trabajo como atractivo y
desafiante, muestran una mayor disposicion para cumplir sus funciones, lo que estimula su
capacidad laboral y genera mayor interés. Este planteamiento tedrico se confirma en los
resultados obtenidos, donde el indicador 'Empresa desafiante y atractiva' alcanz6 una media
de 4,46, evidenciando que los colaboradores de la cooperativa perciben a su organizacion
como un lugar que presenta retos significativos y resulta atractivo para sus intereses
profesionales.

La entrevista al jefe de Talento humano reveld la estrategia que sustenta estos
resultados: la cooperativa implementa planes de carrera desde el inicio de la vinculaciéon
laboral, ofreciendo también oportunidades de aprendizaje en diferentes areas de esta. Esta
politica fomenta el interés de los colaboradores ya que les ofrece un impulso desde el
comienzo de sus funciones y trayectoria en la cooperativa.

En cuanto a la desviacion estandar, segiin se muestra en la tabla 9, los valores indican
una variabilidad relativamente baja, ya que son valores menores a 1. Las desviaciones mas
bajas se encuentran en los indicadores: “Reputacion del lugar de trabajo”, “Equilibrio entre la
vida laboral y personal”, “Compromiso social y ambiental con la sociedad” y “Imagen
profesional positiva”, esto sugiere que en dichos indicadores existe una mayor uniformidad y
consistencia en las respuestas medias de los trabajadores. Los indicadores que presentaron un
valor de desviacién estandar mayores fueron “Crecimiento y desarrollo profesional”,
“Bienestar fisico y mental” y “Seleccion justa y transparente”. Sin embargo, estos valores se
mantuvieron menor a uno, lo cual indica que no existe una dispersion significativa respecto a

la media.
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Finalmente, la diferencia entre la desviacion mas alta 0,753 y la mas baja 0,643 es de
0,11, lo que es muestra una consistencia general en la variabilidad de las respuestas a través de
los indicadores y dimensiones del Employer branding. Esto puede sugerir que la cooperativa
ha conseguido transmitir una retrato unificada y coherente de su marca como empleador ya que
los trabajadores tienen una percepcion similar sobre las formas coherentes con el Employer

Branding.

Desempeiio laboral

Con el proposito de conocer el desempefio laboral de los trabajadores, el analisis se
enfocd en las opiniones y percepciones de los trabajadores, para identificar las puntuaciones
de las correspondientes dimensiones, tal como se detalla en la tabla 11.

Tabla 11

Tabla descriptiva del Desemperio Laboral

Estadisticos descriptivos

Dimensiones Media Desviacion

Desempeiio de la tarea

Procedimientos definidos y facilidad de 4,31 0,720
seguirlos.

Trabajo de alta calidad y aporte de valor. 4,46 0,706
Apoyo para alcanzar metas asignadas. 4,45 0,622
Mejora de productividad. 4,50 0,625

Rendimiento contextual
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Satisfaccion de resultados. 4,51 0,726

Retroalimentacion regular. 4,41 0,720

Contribucion al éxito de la empresa. 4,59 0,660

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la

cooperativa.

En el caso del desempefio laboral al momento de lograr un cociente de las medias de
cada extension, se obtuvo un valor de 4,46 lo cual en la escala planteada se encuentra
corresponde a “De acuerdo”. Por lo cual se evidencia que los colaboradores tienen una

percepcion muy buena en cuanto a su desempefio en la institucion.

Campbell & Wiernik (2015) sostienen que la contribucion al éxito organizacional es un
indicador crucial del desempefio laboral. Su investigacion sugiere que cuando los empleados
perciben que su trabajo impacta directamente en los resultados organizacionales, su desempefio
apunta a ser mejor. Esto se corrobora con los resultados obtenidos en el indicador
“Contribucion al éxito de la empresa” con la media més alta de 4,59, demostrando que los

participantes estan enfocados con el éxito de la cooperativa.

En cuanto al indicador “Mejora de productividad” se obtuvo una media de 4,50, lo que
evidencia que los colaboradores perciben que su productividad ha incrementado desde que
trabajan en la cooperativa. Este hallazgo lo confirman Koopmans et al. (2011), quienes en su
investigacion identificaron a este indicador como una dimension clave del desempefio laboral
individual, sefialando que la productividad es un indicador directo de le efectividad del

trabajador.

En cuanto se refiere al indicador 'Retroalimentacion regular', se sostuvo una media de

4,41, lo que muestra que los colaboradores perciben que reciben una retroalimentacion efectiva
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para la mejora de su desempefio. Este resultado contrasta con la investigacion de Denisi &
Murphy (2017) quienes afirman que la combinacion de practicas de recursos humanos, en este
caso la evaluacion del desempefio y la retroalimentacion, constituyen elementos fundamentales
para potenciar o mejorar el rendimiento laboral. Este resultado sugiere que la cooperativa

implementa efectivamente estas practicas en su trabajo del talento humano y ejercicio laboral.

Durante la entrevista, el jefe de talento humano compartié una estrategia interesante la
cual evaltia y fomenta el compromiso organizacional: promover la comprension de que el éxito
o fracaso es una responsabilidad colectiva. Esta filosofia de trabajo en equipo ha fortalecido el
sentido de pertenencia entre los colaboradores, mejorando su desempefio laboral. El directivo
enfatizo que consideran a la organizacion una familia, donde los beneficios derivados del éxito

de la organizacion son compartidos por todos los colaboradores.

Observando en la tabla 11, las desviaciones mas bajas se encuentran en los indicadores:
“Apoyo para alcanzar metas asignadas”, “Mejora en la productividad” y “Contribucion al éxito
de la empresa”, esto sugiere que en dichos indicadores existe un mayor consenso o uniformidad
en las respuestas de los trabajadores. Por otro lado, las desviaciones mas altas se observan en
“Satisfaccion de resultados”, “Procedimientos definidos y facilidad de seguirlos” y
“Retroalimentacion regular”, aunque son altas, siguen siendo moderadas indicando que las

respuestas no estdn muy dispersas respecto a la media.

Finalmente, la diferencia entre la desviacion mas alta 0,726 y la mas baja 0,622 es de
apenas 0,104, lo que es un indicativo que existe una consistencia general en la variabilidad de
las respuestas en todas las dimensiones evaluadas del desempefio laboral. Esta consistencia
sugiere que los trabajadores de la cooperativa tienen una percepcion similar en lo que respecta

a las diferentes dimensiones del desempefio laboral.
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Fiabilidad

Segun Bojorquez et al. (2013) el valor de alfa de Cronbach muestra la consistencia
interna del instrumento, evidenciando la consistencia y congruencia de los datos recolectados;
un valor mayor a 0,7 muestra una fuerte relacion mientras que, un valor menor muestra una
relacion débil de las mismas.

De acuerdo con la tabla 12 se pudo mencionar que el instrumento aplicado tiene una
buena confiabilidad con un valor de 0,947 es decir, el instrumento mide de manera
consistente el constructo del presente estudio.

Tabla 12
Andlisis de fiabilidad

Analisis de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,947 20

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la

cooperativa.

Pruebas de normalidad

Sanchez et al. (2024) manifiestan que la prueba de Kolmogorov Smirnov analiza si
los datos siguen una distribucion normal. Sdnchez (2022) recomienda que esta prueba se la
realice cuando se tenga mas de 50 observaciones. Una vez obtenido el valor se compara con
p-valor preestablecido de 0.05, donde si es mayor los datos persiguen una distribucion
normal, pero si el valor obtenido es menor los datos no persiguen una distribucién normal.

Se describen dos hipotesis:
e Ho: Los datos siguen una distribucion normal.

e Ha: Los datos no siguen una distribucién normal.
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En la tabla 13 se detallan los niveles de significancia que se obtuvieron aplicando la
prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov.

Tabla 13

Test de normalidad general

Dimensiones Codigo Test Resultado Prueba Coeficiente
Employer Normalidad de
Branding Kolmogoérov correlacion

Smirnov
Atraccion EBA 0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de
hipotesis nula Spearman
Valor de EBVD 0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de
desarrollo hipotesis nula Spearman
Valor social EVVS 0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de
hipotesis nula Spearman
Valor de EBVI  0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de
interés hipotesis nula Spearman
Valor EBVE 0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de
econdémico hipotesis nula Spearman
Desempeiio
laboral
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Desempeiio de DLDT 0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de

la tarea hipdtesis nula Spearman
Rendimiento  DLRC 0.000 Se rechaza No paramétrica  Rho de
contextual hipdtesis nula Spearman

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la

cooperativa.

Los niveles de significancia que se obtuvieron aplicando la prueba de normalidad de
Kolmogoérov-Smirnov en las variables de estudio Employer branding y Desempefio laboral
son menores al valor determinado del 0,05, que corresponde a un intervalo de confianza del
95%, lo que se traduce en que los datos no siguen una distribucién normal y por consiguiente
se rechaza la hipotesis nula.

Correlaciones

Se describen dos hipotesis:

e Ho: El Employer Branding no incide en el Desempeiio laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Antonio” Ltda.
e Ha: El Employer Branding incide en el Desempefio laboral de los trabajadores

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “San Antonio” Ltda.

Tabla 14

Correlacion general

Employer Branding Desempeiio

Laboral
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ok

Rho de Employer Branding Coeficiente 1,000 ,460

Spearma de
n correlacion
Desempefio Coeficiente ,460™ 1,000
Laboral de
correlacion

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la

cooperativa.

Para obtener la correlacion se optd por el coeficiente de Spearman que de acuerdo con
Barreto (2011) el coeficiente de correlacion de Spearman es un tipo de prueba no paramétrica
y se usa cuando no se cumple el supuesto de normalidad. El coeficiente de correlacion de
Spearman de designa por Rs. Para interpretar este coeficiente se tiene ciertos valores de
referencia. Gracias a la informacion obtenida en la tabla 14, al obtener un valor positivo en el
coeficiente de correlacion, se dispuso a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa que es “El Employer Branding incide en el Desempeifio laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Antonio Ltda”.

Los rangos de Spearman se detallan en la tabla 15.

Tabla 15

Rango de Spearman

Rango Relacion

0-0,25 Escasa o nula

0,26-0,50 Débil

0,51-0,75 Entre moderada y fuerte
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0,76-1,00 Entre fuerte y perfecta

Nota. Elaborado en base a R. Martinez et al. (2009).

Tomando en cuenta los resultados obtenidos y los rangos de Spearman, se concluye
que concurre una correspondencia positiva entre el Employer Branding y Desempefio laboral
de 0.460, significa que las practicas de Employer branding aplicadas tienen un dominio
efectivo con el desempefio laboral de los colaboradores. Al ser una relacion positiva pero
débil, esto podria indicar que existen otros elementos que también influyen en el ejercicio
laboral.

Esto da respuesta a la pregunta de investigacion planteada de ;Existe una relacion
significativa entre el Employer branding y los niveles de desempefio laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito "San Antonio Ltda."?

En la tabla 16, se presentan los coeficientes de Spearman que se obtuvieron
relacionando las dimensiones de las dos variables de estudio.

Tabla 16

Correlacion de variables por dimensiones

Desempeiio laboral

Desempefio Rendimiento

de la tarea contextual

Coeficiente  Coeficiente
Spearman  Spearman rs

rs

Employer
branding
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Atraccion  Coeficiente  1s=0,463 rs=0,475
Spearman 0,000 0,000

rs

Valor de  Coeficiente  1s=0,354 rs =0,451
desarrollo  Spearman 0,001 0,076

rs

Valor Coeficiente  1s=0,413 rs= 0,486
social Spearman 0,000 0,007

rs

Valor de  Coeficiente  1s=0,378 rs =0,391

interés Spearman 0,000 0,000
rs
Valor Coeficiente  1s=0,322 rs=0,298
econémico  Spearman 0,000 0,001
rs
n 74 74

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la
cooperativa.

En cuanto al Employer Branding y las dimensiones del desempefio laboral indican
que existe una correlacion positiva débil. Esto demuestra que el desempefio laboral si es
coherente con las estrategias de Employer branding. Especificamente, las dimensiones que
tuvieron una correlacion mas fuerte es la de “Atraccion” con las dos dimensiones medidas del

desempefio laboral. Asi también, la dimension de “Valor Social” obtuvo la segunda
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correlacion mas fuerte. Como concluyeron Tanwar & Prasad (2017), los trabajadores
prefieren trabajar en organizaciones que ofrecen un apoyo para balancear su vida, sea con
horarios flexibles o permisos especiales en caso de emergencia. Lo cual es muy valorado por
los colaboradores. También expresaron que los empleados prefieren trabajar con
organizaciones que exhiban su comportamiento social corporativo hacia la sociedad y sus
empleados.

Por otro lado, la dimensioén con una correlacion mas baja es la de “Valor econdmico”,
lo que sugirid que los aspectos econdmicos tienen menor influencia en el desempefio laboral.
Complementando esto, los factores no econdmicos parecen tener una mayor influencia en el
desempefio que los que si son econdmicos. Los mismos autores mencionados Tanwar &
Prasad (2017) descubrieron que esta dimension fue la menos influyente, expresando que,
aunque un salario competitivo y un paquete de remuneracion es importante, ahora los
colaboradores dan mayor distincion a elementos psicoldgicos como un ambiente de trabajo
sano o un buen horario de trabajo.

En términos generales, todas las correlaciones fueron positivas, indicando que al
aumentar cualquiera de los valores, el desempefio laboral tiende a mejorar. Uthayasuriyan &
Vijayalakshmi (2015) concluyeron que las estrategias de Employer Branding tienen la
capacidad de reforzar y mejorar la experiencia laboral, y al combinarlo con el desarrollo de
valor para los empleados conducen a la lealtad y por consiguiente aumenta el rendimiento de
estos.

Como se puede apreciar en la Tabla 17 de la representacion lineal de la correlacion,
cada punto representa un individuo, a pesar de que se presenten datos extremos, las respuestas

de los trabajadores se encuentran agrupadas con una tendencia positiva entre ambas variables.

Tabla 17

Representacion lineal de la correlacion
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Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos con la encuesta aplicada a los colaboradores de la
cooperativa.

En cuanto a la conexion entre el Employer branding y desempefio laboral, el valor de
0,460 indic6 una correspondencia positiva débil. Esto insinta que las estrategias de Employer
branding tienen incidencia en el ejercicio laboral de los trabajadores, pero que pueden existir

mas factores que incidan en el desempefio laboral.
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Capitulo 4

Conclusiones

Este estudio sobre "Employer branding y su incidencia en el desempeiio laboral de la
COAC San Antonio" analizo la correspondencia entre las estrategias de Employer Branding y
el ejercicio de los trabajadores. La investigacion permiti6 entender el vinculo entre ambas
variables en el contexto de esta institucion.

El estudio de las habilidades de Employer branding en la cooperativa evidencio
informacion valiosa en cuanto a su posicidon como empleador, los resultados sugieren que la
cooperativa ha conseguido construir una imagen positiva en relacion con su reputacion, la
imagen profesional que proyecta y la transparencia con la que manejan sus procesos de
seleccion. Ademas, la cooperativa manifiesta un gran adeudo con el bienestar de sus
empleados, la ponderacion entre la vida laboral y privada y su compromiso con la sociedad.

Tras el andlisis del ejercicio laboral de los trabajadores, es viable finiquitar que la
valoracion es fundamental para medir la eficiencia y eficacia del equipo en la institucion. Una
evaluacion efectuada de manera continua y estructurada puede contribuir al crecimiento y
¢xito de la cooperativa. La aplicacion del Cuestionario de Desempefio laboral individual
demostrd que los participantes auto perciben y demuestran un alto nivel de rendimiento,
comprometiéndose en aspectos como la contribucion al éxito empresarial y a la mejora de la
productividad, asi como también los trabajadores se sienten satisfechos con sus resultados.

Se concluy6 que el Employer Branding incide positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores, respondiendo afirmativamente a la pregunta planteada de investigacion.
Sin embargo, estas dos variables tienen una relacion positiva débil, lo que sugiere que
posiblemente existen mas factores o mas variables que consiguen influir en el ejercicio
laboral y que no Uinicamente aplicando estrategias de Employer Branding se obtendrd como

resultado un excelente desempefio laboral.
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Recomendaciones

Para identificar més estrategias de Employer branding se recomienda el estudio de la
escasez de los individuos e incluso las nuevas tendencias y estrategias que demuestren
ventajas en el proceso de gestion del talento humano. Por consiguiente, se recomienda
formalizar las habilidades de Employer branding mediante el desarrollo de un programa
estructurado que consolide las practicas existentes y potencie aquellas con oportunidades de
mejora.

Evaluar el ejercicio laboral de los trabajadores es fundamental para el crecimiento y el
correcto funcionamiento de las empresas, por lo cual se sugiere que la cooperativa evalué el
desempefio de sus trabajadores de representacion periddica y de manera mas exhaustiva. Se
recomienda implantar mecanismos mas completos y precisos para obtener informacion
idonea sobre el desempeno de cada colaborador.

Dado los resultados derivados, se sugiere abarcar en futuras investigaciones mas
factores o variables que puedan incidir en el ejercicio laboral como pueden ser el clima

laboral, cultura organizacional, o liderazgo.
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Anexo 1

Anexos

Entrevista dirigida al jefe de Talento Humano

Entrevista dirigida al Jefe de Talento Humano de la C i

(Objetivo: E1 objetiy prender mejor jias y précticas de marca empleadora en la cooperativa. Sus respuestas
layudarn a identificar fortalezas y dreas de mejora en Ia gestion del talento humano

fones: La informaci6n i idencial y serd utilizada con fines académicos. La duracion de la entrevista no
dudard més 25 minutos, por la atencién y i6n dada mis si imi
Nombre: Fabian Paredes

Nombre de la empresa: COAC San Antonio Ltda.

Cuestionario

Employer branding
i indicadores Employer branding
: :Que estrategias especificas implementa Ia cooperativa para fortalecer su reputacién como empleador y
[euaeyeceial 1 |oroyectar una imagen profesional en el sector financiero?
eleccion 2l a y justicia en leccion de personal?
p— veriacion
I 5 cQuéprogramas o inciativas tiene Ia cooperativa para promover el bienestar fisco y mental de los
colaboradores?
|programa psicosocial ‘como se siente la persona familia
Desarrollo profesional 4 |¢Podria describir los programas de desarrollo profesional y formacién que offece la cooperativa?
i
Valor de desarrollo
Formacion 5 |cComo aseguranq i itiva en el mercado laboral?

Nota. Elaborado por el autor.

Anexo 2

Entrevista dirigida al jefe de Talento Humano

politica de no mas de las 6 de la tarde:

lavision enfocada en eso

planes de carrera

aprender de diferentes dreas

silap

Desempefio laboral
Procedimientos 15 ¢ C6émo aseguran que los procedimientos y expectativas de trabajo estén claramente definidos?
mas dificl
16 IQué sistemas de apoyo existen para ayudar a los empleados a alcanzar sus metas laborales?
Desempefio de la tarea educacion titulo de tercer nivel minimo
Productividad
108 horas promedio
17 1¢COmo esta estr | sistema de i ion del y con qué frecuencia se realiza?
caraacara  cambios propuestos por el mismo empleado
Rendimiento contextual Resultados 18 ¢Como se evalda y fomenta el compromiso de It el éxito de la que se sientan en familia
sifalla alguien fallan todos

Nota. Elaborado por el autor

beneficio conjtuno
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Anexo 3

Encuesta piloto aplicada a los trabajadores

Nota. Elaborado por el autor.

Anexo 4

Encuesta piloto aplicada a los trabajadores

Nota. Elaborado por el autor.
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Anexo 5

Encuesta aplicada en la herramienta Forms

Encuesta dirigida a los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito "San Antonio Ltda"

Datos Generales

1. Género *

Nota. Elaborado por el autor.

Anexo 6

Fotografia con el jefe de Talento Humano de la institucion.

Nota. Elaborado por el autor.

P ———— I
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