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RESUMEN

El presente proyecto investigativo denominado Propuesta de Estrategias relacionadas al
Employer Branding en la empresa Netlife en el afio 2023, se lo realiza con el proposito de
mantener la competitividad de la organizacion y asi mantener una buena imagen a nivel
corporativo, este estudio tiene como objetivo principal proponer estrategias de Employer
Branding que aporten a una imagen atractiva y positiva de Netlife, mediante la fidelizacion de
capital humano, para la mejora de la reputacion y diferenciacion con la competencia a largo
plazo, para lo cual es importante establecer conceptualizaciones que permitan comprender a
profundidad como esto incide en el desempefio de Netlife

Asi también, se debe sefialar que este estudio tiene un enfoque cuantitativo y la
investigacion es de tipo no experimental con un corte transversal, el instrumento utilizado fueron
las encuestas las cuales permitieron tener una vision mucho mas amplia sobre la realidad actual
de la empresa, es importante manifestar que la propuesta tiene como objetivo principal mejorar
las estrategias del Employer Branding que aporten a una imagen atractiva y positiva de la
empresa Netlife, para atraer y retener al talento clave en un 20%, con el fin de mejorar la
reputacion y diferenciarse en el mercado de la competencia en un 50% a mediano plazo.

En este mismo sentido, se debe enfatizar que el mejorar las estrategias de Employer
Branding permitira que la organizacién mantenga una imagen positiva por lo que la finalidad es
contar con los clientes externos y clientes internos. La clave para combinar estrategias es pensar

como retener y fidelizar a los colaboradores.
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Se debe tomar en cuenta que estas herramientas digitales estan siendo utilizadas en la
actualidad, mismas que se han ido convirtiendo en la principal forma en que las empresas atraen
talentos. Tanto asi que, la organizacién los considera como pieza esencial de trabajo, lo que
conlleva a la asociacion con la imagen de Netlife; organizacion que estd comprometida de
manera eficiente y eficaz para proyectar lo méximo de si misma.

Palabras Clave: Employer Branding, marketing, talentos, estrategias, imagen, atraccion,

retencion
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ABSTRACT

The present research project called Proposal of Strategies related to Employer Branding
in the company Netlife in the year 2023, is carried out with the purpose of maintaining the
competitiveness of the organization and thus maintain a good image at the corporate level, this
study has as main objective to propose Employer Branding strategies that contribute to an
attractive and positive image of Netlife, through the loyalty of human capital, to improve the
reputation and differentiation with the competition in the long term, for which it is important to
establish conceptualizations that allow understanding in depth how this affects the performance
of Netlife.

It should also be noted that this study has a quantitative approach and the research is non-
experimental with a cross-sectional cut, the instrument used were the surveys which allowed to
have a much broader view on the current reality of the company, it is important to state that the
proposal aims to improve the Employer Branding strategies that contribute to an attractive and
positive image of the company Netlife, to attract and retain key talent by 20%, in order to
improve the reputation and differentiate itself in the market from the competition by 50% in the
medium term.

In this same sense, it should be emphasized that improving Employer Branding strategies
will allow the organization to maintain a positive image so the purpose is to have external
customers and internal customers. The key to combine strategies is to think about how to retain

and build employee loyalty.
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It should be taken into account that these digital tools are being used today, which have
become the main way in which companies attract talent. So much so that the organization
considers them as an essential piece of work, which leads to the association with the image of
Netlife; organization that is committed efficiently and effectively to project the most of itself.

Keywords: Employer Branding, Marketing, Talents, Strategies, Image, Attraction,

Retention.
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INTRODUCCION

La propuesta de estrategias relacionadas al Employer Branding en la empresa Netlife en
el afio 2023 es de suma importancia en un contexto empresarial altamente competitivo y en
constante transformacién. En esta era moderna de los negocios, la retencion y atraccion de
talento se ha convertido en una prioridad critica para las organizaciones, y Netlife, como lider en
el sector de las telecomunicaciones en Ecuador, no es la excepcion.

Netlife, fundada en 2001, ha logrado posicionarse como una de las empresas mas solidas
en el ambito de las telecomunicaciones en Ecuador. Su compromiso con la innovacion y la
calidad del servicio se refleja en su oferta de Internet de Ultra Alta Velocidad, con tecnologia de
punta que llega hasta GPON FTTH. La empresa se enorgullece de proporcionar acceso a
Internet, un servicio fundamental, en linea con el derecho universal a las tecnologias.

Para mantener su posicion en el mercado y seguir atrayendo al mejor talento, es
fundamental que Netlife fortalezca su marca empleadora. En este sentido, esta propuesta de
estrategias de Employer Branding tiene como objetivo principal mejorar la imagen de Netlife
como empleador atractivo y positivo, con el fin de atraer y retener al 20% de talento clave, al
mismo tiempo que busca mejorar la reputacion y la diferenciacion en el mercado laboral en un
50%.

La investigacion se basa en datos recopilados a través de encuestas, que revelan la
percepcion de los empleados sobre la marca empleadora de Netlife. Los resultados obtenidos

indican areas de mejora y areas en las que la empresa ya destaca.
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Este proyecto no solo beneficiard a Netlife, sino que también contribuira al conocimiento
en el campo del Employer Branding, proporcionando valiosas lecciones que podran ser aplicadas
por otras organizaciones que enfrenten desafios similares en la retencion y atraccion de talento
en un entorno laboral en constante evolucion.

Este proyecto ha abordado diversas estrategias que Netlife puede implementar para
fortalecer su marca empleadora, incluyendo mejoras en la comunicacion de valores y cultura
organizacional, la optimizacion de canales de comunicacion, el fomento del equilibrio entre vida
personal y laboral, y la promocién de programas de desarrollo profesional.

Finalmente se debe destacar que esta propuesta busca ayudar a Netlife a mantener su
liderazgo en el mercado de las telecomunicaciones en Ecuador mediante la construccion de una
marca empleadora solida y atractiva, que atraiga y retenga al talento necesario para impulsar su

crecimiento y éxito continuo en el afio 2023 y mas alla.
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CAPITULO L IDENTIFICACION DEL PROYECTO
1.1 Presentacion Y Perfil De La Empresa U Organizacion
1.1.1 Antecedentes y datos representativos
1.1.1.1 Antecedentes (Historia).

Netlife es una empresa ecuatoriana de telecomunicaciones, la misma otorga servicios de
internet, la misma se fund6 en el afio 2001 y se ha convertido en la actualidad en una de las
empresas mas solidas en el 4rea de telecomunicaciones en Ecuador, de acuerdo con Netlife,
(2023) Netlife, fue el primer proveedor de Internet FTTH del pais, ofrece un rendimiento
excepcional en su clase.

Dado que cuentan con fibra dptica hasta el hogar con la menor cantidad de uso
compartido, velocidades inalcanzables y personal dedicado a brindar el mejor servicio, también
brinda una velocidad inigualable para garantizar que la experiencia de los clientes en la red sea la
mejor. Su objetivo principal es brindar a todos los ecuatorianos un servicio fundamental que es el
acceso a Internet, de acuerdo con el derecho universal a las tecnologias.

En este mismo sentido, se puede enfatizar que Megadatos siempre ha sido lider del
mercado en Ecuador. Fue el primer proveedor de servicios en ofrecer DIAL UP Internet.
Actualmente cuenta con la certificacion ISO 9001 en el ano 2002. Posteriormente, en el ano
2010, se funda Netlife, una empresa de Telecomunicaciones de Ultra Alta Velocidad, que
revoluciona toda la industria al introducir el concepto de Internet de Ultra Alta Velocidad,
gracias a su tecnologia de punta que llega hasta GPON FTTH. Fibra 6ptica directamente a la

vivienda (Netlife, 2023).
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Durante este tiempo, TELCONET, empresa que soporta la infraestructura técnica de fibra
Optica para el mercado masivo, es una de las empresas importantes con las que Netlife ha
fortalecido sus alianzas. Al introducir una innovacién radical en la idea de Internet de ultra alta

velocidad en 2016, Netlife desafia una vez mas las expectativas y supera a sus rivales (Netlife,
2023).

1.1.1.2 Mision, vision, valores

Mision

Implementar estrategias que permitan a la marca empleadora de la empresa Netlife
cumplir con el propdsito de ayudar a atraer y retener al talento a largo plazo con el fin de
fidelizar y motivar al personal fijo al nuevo talento, siendo el capital humano el activo mas
importante dentro de las organizaciones.

Vision

Ser reconocidos en el largo plazo como una marca empleadora de eleccion en el sector de
la tecnologia, donde los profesionales talentosos encuentran un ambiente de trabajo estimulante,
inclusivo y continuo para la innovacion. Estamos comprometidos a honrar nuestra cultura de
respeto, confianza y crecimiento atrayendo y reteniendo el mejor talento que impulsa la

innovacion y el éxito de nuestra empresa.

Valores
Espiritu de servicio: Es la mentalidad de ser completamente accesible para los clientes
internos y externos, abordar las necesidades en el punto de contacto y cumplir la promesa de

valor para crear una experiencia de servicio positiva.
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Pasion: Es el poder innato que brota del corazon y del alma y permite emprender con
alegria las actividades laborales, asumiendo nuevos desafios y riesgos, y esforzandose
continuamente por alcanzar la excelencia.

Disciplina: Para tener éxito y sobresalir en la organizacion, la disciplina es la forma
consistente, organizada y sistematica de llevar a cabo las tareas respetando un conjunto de
estandares, pautas y directivas.

Integridad: Es actuar con seguridad y coherencia entre lo que dices y lo que haces, es
decir, que comunicas tus pensamientos y sentimientos de forma honesta y abierta. También
asumes la responsabilidad de las decisiones que tomas.

Conciencia empresarial: es la capacidad de comprender e interpretar las relaciones
internas y externas para hacer el mejor uso de los recursos y aprovechar las oportunidades del
mercado mientras se toman medidas rdpidas basadas en informacion pertinente para reducir los
riesgos.

Empatia: es la capacidad de comprender y experimentar las emociones de aquellos con
quienes nos comunicamos para crear una atmosfera de confianza, armonia y cooperacion. Esto

mejora nuestras relaciones interpersonales y nos ayuda a alcanzar nuestras metas y objetivos.

1.1.1.3 Actividades, marcas, productos y servicios

Actividades
e Comercializacion de internet de alta velocidad a través de fibra optica

e Identificacion de los procesos criticos
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¢ Identificacion de recursos que soportan a los procesos criticos
e Identificacion de areas y usuarios responsables de los recursos que usas los
procesos criticos
e Valoracion de la Criticidad de los procesos Criticos (Super Intendencia de Control
de Poder del Mercado , 2021)
Marcas
e Aiios 90: Se conocia a la empresa como Ecuanet
e Aiio 2010: Netlife (Castillo, 2020 )

Productos

Tabla 1:

Productos que oferta Netlife

Producto Descripcion

Netlife Defense Protege la vida digital de los equipos, a través
de sistemas de seguridad informatico, para
PC, Mac y dispositivos moviles.

Netlife Cloud Aumenta la productividad del internet a través
de servicios premium como: Office 365;
Skype, one drive; el mismo puede ser valido
hasta con seis usuarios.

Netlife Assistance Otorga soluciones a problemas técnicos e

informaticos en equipos para el hogar o
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Constructor Web

Extender Wifi Dual Band

Netlife Play

Netlife Cam

e - Business
I g School

negocios, por medio de asesorias, haciendo
énfasis en soporte técnico especializado.

Esta es una plataforma que ha sido creada con
el objetivo de impulsar los negocios a través
de internet, construyendo sitios web, sin que
sea necesario tener amplios conocimientos
técnicos.

Permite mejorar la experiencia de navegacion,
conectividad, a través de la potenciacion de
una conexion inalambrica.

Entretenimiento maximo para sus usuarios.
Ofrece una gran diversidad de tecnologia con
Netlife Cam seguridad, proporcionando
visualizacion y control en tiempo real sobre lo

que sucede ya sea en ¢l hogar u oficina.

Nota: Distribucion de productos que oferta Netlife, elaboracion propia; obtenido de: (Netlife, 2023)

Servicios
e Servicio de telecomunicaciones

e Teleproceso

e Transmision de datos, sistemas electronicos y computacionales
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e Prestar asesoria en sistema de telecomunicaciones, teleprocesos, transmision de
datos, sistemas electronicos y computacionales.

e Operar sistemas de audio y video para su respectiva subscripcion (Super

Intendencia de Control de Poder del Mercado , 2021).

1.1.1.4 Ubicacion de la sede, ubicacion de las operaciones, propiedad y forma
juridica
Ubicacion de la Sede
e Direccion en Quito: Nufiez de Vela E3-13 y Atahualpa.
e Direccion Guayaquil: Av. Rodrigo de Chavez Parque Empresarial Colon Edificio
Coloncorp, Torre 6, Locales 4 y 5, Guayaquil 090510.
Ubicacion de las operaciones
e Direccion en Quito: Nufiez de Vela E3-13 y Atahualpa.
e Direccion Guayaquil: Av. Rodrigo de Chavez Parque Empresarial Colon Edificio
Coloncorp, Torre 6, Locales 4 y 5, Guayaquil 090510.
e Direccion de Ibarra: Av. Mariano Acosta 'y Av. Gabriela Mistral Local 2 entre
Yamaha y Bogati.
e Direccion de Ambato: Av. El Rey y Napoles Galeras referencia alado de
Automotores Villena.
e Direccion Riobamba: Av. Argentinos y Uruguay.
e Direccion Loja: Av. Bolivar y 10 de agosto junto a Mutualista Pichincha.

e Direccion Cuenca: Av. Vicente Solano y Av. Remigio Crespo.
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e Santo Domingo: Av. Quevedo, frente a Ambacar.
Propiedad y Forma Juridica
e Razodn Social: Megadatos S.A
e Nombre Comercial / Nombre de Fantasia: Netlife

e Registro Unico de Contribuyentes (RUC): 1791287541001

e Tipo de Contribuyente: Sociedad con personeria juridica

1.1.1.5 Tamaiio de la organizacion e informacion sobre empleados y otros

trabajadores

Tamaiio de la organizacion
Netlife es considerada una gran empresa ya que actualmente cuenta con mas de 1000
trabajadores, distribuidos en las diferentes areas, segun menciona Totoy, (2014) “Estas se
constituyen cuando soportan grandes cantidades de capital y un amplio nimero de trabajadores”
(p-2). En este mismo sentido es importante manifestar que Netlife cuenta con total de 1190
colaboradores.
Informacion de Empleados y Otros Trabajadores
e Unidad de Gestion de Talento Humano — 30 empleados
e Unidad de Marketing — 20 empleados
e Unidad de Auditoria — 15 Empleados
e Unidad de Tecnologia — 60 empleados
e Unidad Financiera - 25 empleados

e Unidad Comercial - 700 empleados
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e Unidad de Operaciones y Servicios — 325 empleados
¢ Unidad de Innovacion y Transformacion Digital — 15 empleados

e Se trabajard en la Unidad Comercial y Unidad de Operaciones y Servicios

(Netlife, 2023).
1.1.2  Anadlisis del entorno General y especifico (PESTEL y DAFO)

Analisis Pestel

Figura 1:

Analisis Pestel

» Clima politico P

» Politica fiscal I I I I Factores
« Actividad del gobierno plily Politicos
« Conflictos /ayudas

. PIB v

» Tasa de empleo Factores
* Tipo de cambio Econdmicos
« Inflacion

« Variables demogréficas

» Factor cultural Factores
« Estilodevida Sociales
¢ Nivel de educacion

Acceso tecnologico
Infraestructura
Investigacion
Tendencias tecnoldgicas
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—
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[
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¥
7,
7
-
-
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Politicas ambientales
Reciclaje

Tendencias de consumo
Procesos de produccion

Factores
Ecologicos

O

» Salarios

* Derechos Factores
* Seguridad laboral Legales
» Control de precios

Nota: Analisis Pestel; elaboracion propia

Analisis DAFO
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en la Figura 2 proporciona una vision completa de la situacion actual de Netlife, una empresa de
servicios tecnologicos, y las circunstancias que la rodean ya que tiene una serie de fortalezas que

puede aprovechar para abordar sus debilidades y aprovechar las oportunidades. Sin embargo,

debe estar atenta a las amenazas, especialmente en un mercado tecnoldgico competitivo y en

constante cambio. La mejora en la comunicacion interna y externa, asi como la atencion a la

retencion de talento, son areas clave para abordar.

Figura 2:
Analisis FODA
Fortalezas Debilidades
« Porcentaje de talento clave « indice de rotacion de 2.5%
« Compromiso con sus mensual.

colaboradoes.

« Equidad de genero.

« Capacitacion Continua

« Ventaja competitiva de
crecimiento y desarrollo
personal.

« Cuenta con Certificacion GREAT
PLACE TO WORK

» Condiciones de trabajo
adecuadas.

» Oportunidad de crecimiento y
desarrollo personal.

« Alto porcentaje de retencion de
talento humano.

» Comunicacion clara y efectiva.

« Difeenciacién en el mercado con

« Falta de comunicacion efectiva

FODA

sobre politicas ambientles.

« 20% de insatisfaccion en los

procesos de capacitacion.

« Problemas de comuicacion

entre el ambito interno y
externo.

« Falta de capacidad para atraer

« Percepecion

FODA

talento humano comprometido.
negativa del
empleador.

« Falta de competencia como

talento clave.

« Escazes de talento en el drea

enfoques E-Ecological y R- tecnoldgica
Rearding
Oportunidades Amenazas

Nota: Analisis DAFO Netlife; Elaboracion propia.
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Cifras y ratios

La informacién proporcionada en la Tabla 2, se refiere a tres indicadores clave en una
organizacion, que son importantes para evaluar la satisfaccion de los empleados y la salud
general de la empresa.

e Satisfaccion de Capacitacion (80% mensual)

Este indicador mide la satisfaccion de los empleados con los programas de capacitacion
que ofrece la empresa, el valor del 80% mensual es positivo y sugiere un alto nivel de
satisfaccion con las actividades de capacitacion. Una alta satisfaccion con la capacitacion puede
tener varios beneficios, como un mejor desempeio, una mayor retenciéon de empleados y un
ambiente de trabajo mas positivo, sin embargo, es importante evaluar si este alto nivel de
satisfaccion se traduce en un impacto real en el desempefio y desarrollo de los empleados.

e NPS (Net Promoter Score) - 75% trimestral

El NPS es un indicador que mide la disposicion de los clientes o empleados a

recomendar la empresa a otros, un valor del 75% trimestral es bastante alto y sugiere que la
mayoria de los empleados estan dispuestos a recomendar la empresa como empleador, siendo un
indicativo de un ambiente de trabajo positivo y una gestion afectiva de recursos humanos, sin
embargo, es importante realizar un seguimiento constante para asegurarse de que se mantenga en
niveles elevados y que los empleados estén realmente satisfechos y comprometidos.

e Indicador de Rotacion (<2,5% mensual)

Este indicador mide la tasa de rotacion de empleados, que es el porcentaje de empleados
que dejan la empresa en un periodo determinado, el valor de <2,5% mensual es bastante bajo, lo

que indica una tasa de rotacion baja, una baja tasa de rotacion puede ser positiva, ya que sugiere
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que los empleados estan satisfechos y no estan abandonando la empresa en gran niimero. sin
embargo, es importante tener en cuenta que una tasa de rotacion excesivamente baja puede
indicar falta de movilidad en la organizacion o una retencion forzada de empleados insatisfechos.
En general, los indicadores de satisfaccion de capacitacion y NPS reflejan una percepcion
positiva de la empresa por parte de los empleados. Sin embargo, es importante mantener un
seguimiento constante para garantizar que estos niveles de satisfaccion se mantengan y traduzcan
en un ambiente de trabajo productivo y saludable. Por otro lado, la baja tasa de rotacion es una

senal positiva, pero es esencial asegurarse de que no se deba a problemas ocultos de retencion.

Tabla 2:

Historial de indicadores

HISTORIALES DE INDICADORES

Satisfaccion de Capacitacion 80% mensual
NPS 75% trimestral
Indicador de Rotacion <2,5% mensual

Nota: Historial de indicadores, elaboracion propia.

1.2 Planteamiento Del Problema
1.2.1 Descripcion del problema

La empresa Netlife enfrenta una problematica relacionada con su imagen como
empleador y la retencion del talento clave en su estructura. Este problema se ha identificado a
través de varios indicadores, como la tasa de rotacion, la insatisfaccion con la capacitacion y la
necesidad de mejorar su marca empleadora. Si no se aborda esta problematica, podria tener

consecuencias significativas en la organizacion.
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Problema
La problematica esta enfocada en la percepcion negativa de la empresa como empleador
y la insatisfaccion de los empleados con ciertos aspectos de su experiencia laboral, como la
capacitacion, estan afectando la capacidad de la organizacion para atraer y retener al talento
clave.
Afectaciones en la empresa
e La insatisfaccion de los empleados puede llevar a una disminucién en la
productividad y en la calidad del trabajo.
e Dificultades para atraer nuevos talentos altamente calificados en un mercado
laboral competitivo.
e Alta tasa de rotacién que puede generar costos adicionales y pérdida de
conocimientos y experiencia.
Consecuencias si no se soluciona el problema
e El ambiente laboral insatisfactorio podria llevar a una disminucion en la moral y
la motivacion de los empleados, impactando negativamente en la eficiencia y
productividad.
e Laincapacidad para atraer y retener talento clave puede retrasar el crecimiento y
la expansion de la empresa.
e Una mala imagen como empleador puede ahuyentar a candidatos cualificados y
afectar la reputacion de la empresa en el mercado.

Descripcion de la Solucion/Proyecto
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El proyecto tiene como objetivo principal mejorar las estrategias de marca empleadora de
Netlife para crear una imagen atractiva y positiva de la empresa. Esto se lograra mediante el
desarrollo de iniciativas que atraigan y retengan al talento clave en un 20% y mejoren la
reputacion y diferenciacion en el mercado en un 50% a mediano plazo. El proyecto se centrara
en implementar estrategias de mejora del Employer Branding, abordando tanto la imagen de la
empresa como empleador como la satisfaccion y retencion de los empleados.

Clientes del Proyecto

Los principales clientes de este proyecto son la Unidad de Desarrollo Humano y
Organizacional y los lideres de la organizacion, quienes buscan mejorar la satisfaccion de los
empleados y la retencion del talento clave para garantizar el éxito y la competitividad de la
organizacion en el mercado.

Preocupaciones y Deseos de los Clientes

Los clientes estan preocupados por la percepcion negativa de la empresa como empleador
y desean mejorar la retencion del talento clave. Si no se logra este objetivo, podrian enfrentar un
personal descontento, impacto en las metas, dificultades para atraer talento y alta rotacion de
empleados.

Usuarios Finales de la Solucion:

Los usuarios finales de esta solucion son la Unidad de Desarrollo Humano y
Organizacional, encargada de asegurar el cumplimiento de los objetivos, y los colaboradores de
la organizacion que se beneficiaran de las mejoras implementadas.

Principales Intereses y Preocupaciones de los Usuarios



L VIDE eig

Powered by
Arizona State University

Los usuarios estan interesados en el cumplimiento de metas, la motivacion y el enfoque,
asi como en el aprendizaje y crecimiento personal y profesional. Sus principales preocupaciones
son la percepcion negativa de la empresa, el impacto en la cultura organizacional y la falta de
compromiso y apoyo de la direccion. Para que el proyecto sea exitoso, se necesita el compromiso
y respaldo adecuado de la direccion de la empresa. Ademas del personal de Desarrollo Humano,
es importante que todos los colaboradores y los lideres de la organizacion participen en este

proyecto para obtener diferentes perspectivas y asegurar una implementacion efectiva.

1.2.2 Fines y Objetivos del Trabajo (problemas que resolveria la puesta en marcha de

este proyecto)
1.2.2.1 Objetivo general

Proponer estrategias de Employer Branding que aporten a una imagen atractiva y positiva
de Netlife, mediante la fidelizacion de capital humano, para la mejora de la reputacion y

diferenciacion con la competencia a largo plazo.
1.2.2.2 Objetivos especificos

e Desarrollar estrategias digitales que se encuentren en tendencia, para mejorar la
competencia en el mercado con el fin de atraer y retener a talentos claves.

e Mejorar la imagen de la empresa, mediante estrategias de talento humano, para
incrementar el sentido de pertenencia por parte de los colaboradores y nuevos
talentos.

e Determinar ideas innovadoras enfocadas en la capacitacion de los colaboradores,

para que aporten a la diferenciacion en el mercado.



L VIDE eig

Powered by
Arizona State University

e Incrementar el indice de atraccion del talento clave en la empresa Netlife en un
20% comparado con el afio anterior.

1.2.3 Hipdtesis o teoria que plantea este trabajo

Hipotesis

(Se puede mejorar las estrategias de marca empleadora de la organizacion Netlife,
creando una imagen atractiva y positiva de la empresa, obteniendo como resultado un 20% de
atraccion y retencion del talento clave, mejorando el 50% de la reputacion y diferenciacion en el
mercado laboral?

Teoria

El proyecto de mejora del Employer Branding en Netlife se encuentra fundamentado en
la premisa de tener una imagen positiva y atractiva de la organizacion, ya que es el empleador el
que genera un impacto significativo, el cual permite que haya atraccion, retencion y satisfaccion
para el talento clave, mejorando asi la reputacion y diferenciacion en el mercado laboral. La
misma supone una estrategia de marca empleadora efectiva, la cual se enfatiza en mejorar la
experiencia del colaborador, a través de un proceso de comunicacion transparente y adecuado,
gestionando adecuadamente al talento humado, permitiendo asi contribuir, atraer y retener a
profesionales, que tengan un alto nivel de compromiso, generando asi un entorno de trabajo
propicio tanto para su crecimiento personal y profesional.

En este mismo sentido, se debe reconocer que el tener una percepcién positiva como
empresa, permite que las practicas laborales se respalden en programas de desarrollo justos,
compartiendo una cultura organizacional solida, que mejore paulatinamente la satisfaccion de los

empleados, permitiendo asi que estos recomienden a la empresa, lo cual va a fortalecer su
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reputacion en el mercado y proporcionara una alta ventaja competitiva ya que podran
diferenciarse como un excelente lugar para trabajar.

Por lo tanto, esta teoria asegura que una buena estrategia de marca empleadora, que se
elabore y ejecute adecuadamente podra atraer y retener talento clave, posicionado a Netlife como
una organizacion lider, reconocida por su compromiso con el bienestar de sus colaboradores y su

contribucion al desarrollo profesional y personal.
1.3 Justificacion E Importancia Del Trabajo

El interés principal para el desarrollo de este proyecto esta enfocado en conocer y aplicar
el amplio portafolio de las estrategias del Employer Branding en la organizacion NETLIFE,
considerando que estd enfocado en la transformacion digital que estamos atravesando
actualmente y tiene que ver con la innovacion que se implementa para la retencion y fidelizacion
de los empleados actuales como de los nuevos talentos, dando como prioridad a la unidad
Operativa y Comercial de la empresa.

Debido a esta problematica las actuales compaiiias se enfrentan a un reto grandioso
dandose cuenta de que la competitividad se vuelve més hostil al no contar con el mejor talento
humano, lo que motiva a la empresa a potencializarse como un componente altamente
diferenciado, por tal razon le estdn apostando a las nuevas practicas y estrategias que gestionan a
partir de la marca empleadora con el fin de esforzarse y atraer a los mejores candidatos. Las
percepciones tanto de clientes internos y externos como de posibles perfiles se plantean
experiencias positivas al proyectar una marca empleadora muy comprometida con la relacion
entre colaborador-empresa siendo de gran importancia para que el empleado genere compromiso

positivo hacia la organizacion.
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Debemos considerar que la marca empleadora o Employer branding es la esencia de la
empresa y que hoy en dia se ha convertido en la estrategia principal para llegar con la
informacion necesaria a nuestros colaboradores actuales y a nuevos talentos. Dentro de las
grandes empresas que cuentan con una cultura definida apoyan a la transformacion digital en el
talento humano utilizando distintas acciones enfocadas al Employer branding y alineados a la
filosofia de la empresa, que les permita mejorar el ambiente laboral y evitar la rotacion de
personal, lo cual demuestran interés por su personal interno generando felicidad, compromiso y
crecimiento organizacional.

El Employer Branding trata de la reputacion y la imagen de una empresa proyectada
como empleadora ante sus equipos de trabajo, futuros potenciales y el publico en general. La
importancia del Employer Branding o proceso de construccion de la marca del empleador es una
accion en donde se aplican los elementos de mercadeo a las actividades de recursos humanos
dirigidas a los empleados.

Para finalizar es importante mencionar que la experiencia laboral es un aspecto muy ttil
ya que sirve de guia y retroalimentacion para futuros y nuevos empleados, toméandolo, asi como

un activo en nuestra marca empleadora.



L VIDE eig tue

Powered by
Arizona State University

CAPITULO II. MARCO CONCEPTUAL
2.1 Employer Branding
2.1.1 Definicion

El Employer Branding es un concepto muy utilizado generalmente en la gestion de
talento humano, el mismo se define como “una estrategia enfocada a largo plazo para poder
gestionar las percepciones y el conocimiento de los colaboradores, tanto aquellos que hacen parte
de la organizacion como los futuros talentos” (Lopez, 2014, p.34). Por tanto, es de suma
importancia que este proceso sea fuerte y atractivo para que haya atraccion, retencion y
motivacion en los colaboradores.

En este mismo sentido es importante enfatizar, que en el Employer Branding los
colaboradores tienen mayor trascendencia, segiin menciona Ferndndez, et al., (2014) “Las
organizaciones plantean que pueden tener presencia en el mercado, por medio de la
implementacion de estrategias donde las personas sean el factor clave y el elemento
diferenciador” (p.36). Esto permite que haya lineamientos vinculados al colaborador dentro de
una compafiia empleadora, donde se engloben toda la experiencia facilitando la potencializacion
de la organizacion.

Por otra parte, es importante sefialar que la marca empleadora va mucho mas alla de un
logotipo o un slogan, pues esta es la representacion de una empresa u organizacion, de acuerdo
con Garcia, (2019) El error que generalmente se suscita con relacion a la marca, es creer que esto

es algo tangible, pudiendo representarse por un color o disefo, sin embargo, esto va mucho mas
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alla, ya que se relaciona directamente con la filosofia de una empresa, sus ideas, el servicio y el
porqué de su existencia (p.18).

Por tanto, seglin las premisas antes expuestas, el Employer Branding, se define como una
estrategia que permite que las empresas puedan atraer y retener a sus mejores talentos, a través
de un ambiente laboral positivo, que permita que se fortalezca la reputacion de la organizacion
en el mercado laboral, ya que esto va a contribuir con el éxito y el crecimiento sostenible la

compaiiia.
2.1.1.1 Componentes Clave del Employer Branding.

Las empresas deben tomar en cuenta varios aspectos para poder crear su marca
empleadora en este sentido (Goémez, 2021) menciona que hay componentes clave para el
Employer Branding, los cuales son:

e Identidad y Cultura Organizacional: Permite definir a la identidad de la
organizacion, por medio de su mision, vision, valores organizacionales, cultura
atrayendo a las personas para que puedan identificarse con estos aspectos.

e Reputacion del Empleador: Este componente se encuentra relacionado con la
percepcion que los colaboradores y futuros candidatos potenciales sobre la
empresa, haciendo énfasis en el ambiente laboral, las oportunidades que se
generen para seguir creciendo, los beneficios que la organizacion otorgue y las
condiciones de trabajo

e Propuesta de Valor al Empleado (PVE): Este argumento se encuentra
representado por lo que la organizacion ofrece a sus colaboradores, donde se

incluya las compensaciones por su desarrollo profesional, el equilibrio que existe
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entre la vida personal y laboral, la cultura empresarial y las oportunidades que
generen crecimiento.

e Comunicacion Estratégica: Permite que se genere una comunicacion efectiva con
relacion a la propuesta de valor, permitiendo socializar los valores, la cultura y
oportunidades, por medio de canales de informacion; tales como: redes sociales,
sitios web, eventos de reclutamiento, testimonios, etc.

e Experiencia del Empleado: Este componente se relaciona con el estatus quo de los
colaboradores, permitiendo conocer como viven el dia a dia en su lugar de trabajo
y como estos se sienten realizando sus actividades, permitiendo asi saber si hay
trabajo en equipo, liderazgo y un adecuado ambiente laboral.

o [Estrategias de Atraccion y Retencion de Talentos: Permite implementar
estrategias especificas para atraer y retener a los mejores talentos, por medio de la
implementacion de programas de capacitacion, beneficios corporativos,
oportunidades para el desarrollo personal, programas que fortalezcan las
habilidades del trabajador, entre otros.

e Evaluacion y Medicion: Este componente tiene una alta relevancia ya que permite
evaluar, el impacto que han producido las estrategias de Employer Branding, con
relacion a la percepcion de la marca empleadora y asi poder realizar ajustes
necesarios para que haya una mejora continua (pp.11-12)

Un Employer Branding efectivo puede ayudar a la empresa a atraer y retener a los
mejores talentos, fomentando un ambiente laboral positivo y asi fortalecer la reputacion de la

empresa en el mercado laboral y contribuir al éxito y crecimiento sostenible de la empresa.
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2.1.2 Importancia del Employer Branding en la atraccion y retencion del talento

humano

La importancia del Employer Branding en la atraccion y retencion del talento humano,
estd enfocada en tener capacidad para influir en la forma en como perciben los empleados y
candidatos potenciales a la organizacion, segun cita Guaman, (2020) “Es importante tener una
alta reputacion a nivel corporativo, ya que esto permite generar una imagen positiva y bien
canalizada al publico al cual se desea llegar, incluyendo a los actuales y futuros colaboradores”
(p.22). Por este motivo se debe influir en la percepcion de los empleados y candidatos
potenciales sobre la empresa como empleador. Estas percepciones tienen un impacto
significativo en la decision de un individuo de unirse a la organizacion, permanecer en ella y
contribuir de manera comprometida y productiva.

Asi también se debe destacar que es muy importante que la empresa tenga una
diferenciacion en el mercado laboral y asi destacarse de entre la competencia, de forma especial
en aquellos sectores que son altamente competitivos, segun cita Pino, (2018) “Un entorno laboral
que sea considerado atractivo, fomentara una cultura organizacional positiva, promoviendo
elementos del Employer Branding tales como el compromiso y la satisfaccion de los empleados”
(p-25). Es por esto por lo que una marca empleadora fuerte, generara un alto sentido de
pertenencia, donde los colaboradores se conviertan en embajadores de su organizacion.

En este mismo sentido, se debe manifestar que una imagen positiva como empleador va a
generar expansion a nivel empresarial, facilitando que la empresa atraiga a buenos talentos y de
esta manera puedan contribuir a establecer buenas relaciones con los empleados clave que

pueden liderar este crecimiento.
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2.1.3 Estrategias de Employer Branding

La implementacion de estrategias de Employer Branding son planos que se han disefiado
con el proposito de construir o gestionar la marca empleadora, es importante sefialar que estas se
centran en la atraccion y retencion de nuevos talentos y asi mejorar la percepcion de la empresa
en el mercado laboral, de acuerdo con Salvador, (2018) “Las estrategias de Employer Branding
se encuentran enfocadas en fortalecer el compromiso de los colaboradores para construir una
marca a su empleador” (p.2). Por este motivo dichas estrategias deben comunicarse con el equipo
de forma clara, permitiendo que el colaborador conozca a detalle la mision, vision y valores
organizacionales.

Asi también, se debe mencionar que al momento de aplicar estrategias de Employer
Branding se debe hacer uso de herramientas de endomarketing, de acuerdo con Salas, (2021) Es
una herramienta utilizada para mejorar el uso de estrategias fundamentales dentro de una
organizacion las cuales que son:

e Valores organizacionales: Los cuales se fundamentan a través del cumplimiento
de los empleados, lo que facilita la satisfaccion al cliente.

e Uso de técnicas que motiven a los trabajadores que estan en contacto directo con
el usuario y asi mejorar el servicio que se estd proporcionando (pp.129 — 130).

Por otra parte, Ferrell & Hartline (2012), argumenta que el endomarketing tiene que
cumplir con las siguientes metas: Alinearse con los interese de los trabajadores, los cuales
también son considerados clientes internos, deben ajustarse con las estrategias de marketing y
mejorar de forma constante los niveles de motivacion para asi satisfacer a los clientes o usuarios

externos, asi también lo cito (Salas, 202, p.130).
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2.2 Cultura organizacional
2.2.1 Definicion de cultura organizacional

La cultura organizacional es un elemento clave en una organizacion, ya que es un
conjunto de valores, creencias, nomds y comportamientos compartidos, fundamentando asi la
identidad de una organizacion la misma se define como: “Un conjunto de aprendizajes que
adquiere una persona y le permiten construir y comprender una idea clara del desarrollo y la
concepcidn de la cultura organizacional” (parr.3). En la actualidad esta conceptualizacion se la
conoce como ambiente organizacional el cual puede ser interno o externo.

Por otra parte, Pérez, (2009) menciona La realidad categorica y cientifica permite que las
empresas contemporaneas, implementen estrategias de cultura organizacional a través de andlisis
y conocimiento medulares que permitan generar oportunidades, las cuales emergen como un
catalizador al momento de incorporar soluciones y decisiones trascendentales que avalen a la
compaiiia (parr.6).

Tomando en cuenta a la premisas antes expuestas se puede argumentar que la cultura
organizacional es la parte medular de una empresa ya que la misma trasciende por medio de las
acciones que se relacionen con sus colaboradores, es decir que si los empleados se sienten a
gusto con el trato que les estan otorgando y se sienten motivados, la empresa tendra un factor
clave que permita atraer y retener a futuros talentos y talentos existentes y la relacion que estos
mantengan con sus usuarios o potenciales clientes sera favorable para la organizacion.

En este mismo sentido se debe manifestar que la cultura organizacional permite que la
empresa tenga una personalidad propia, es decir que influye en la forma en como los

colaboradores interactian entre si, tomando decisiones, desempenando tareas.
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2.2.2 Impacto de la cultura organizacional en el Employer Branding

La cultura organizacional tiene un impacto significativo en el Employer Branding de una
empresa. Ya que esta esta forma mas clara de entender como los colaboradores perciben a la
cultura organizacional, de acuerdo con Bolivar, et al., (2015) Para poder llevar a cabo el
Employer Branding en la cultura organizacional es necesario que la comunicacion sea asertiva,
es decir que genere un adecuado ambiente laboral para que la organizacion pueda fomentar sus
estrategias relacionadas con la fidelizacion de sus clientes y asi fortalecer el desarrollo adecuado
de las metas trazadas (p.2).

Por consiguiente, se puede sefialar que cuando hay un correcto alineamiento entre la
cultura organizacional y los valores de esta, las expectativas que se generan en los colaboradores
crean un ambiente positivo, satisfactorio y auténtico y de esta forma los futuros talentos se
sienten atraidos por esa empresa, segiin Souza & Sena, (2022)

Si no se consolida la cultura organizacional en una empresa no puede haber una
identificacion adecuada de los colaboradores con la empresa, esto genera consecuencias
negativas ya que no se transmite la imagen de marca empleadora, sin embargo, esto
puede ser hasta cierto punto positivo debido a que esta es una oportunidad para que la
empresa haga uso de nuevas estrategias que la posicionen adecuadamente (par.3).

Es por esto que la cultura organizacional debe ser sélida y tinica ya que esta puede marcar
una diferencia de la organizacion en el mercado laboral, se debe tomar en cuenta que los
empleados que se consideran como potenciales optan siempre por tener una relacion de

dependencia con aquellas empresas que ofrezcan una cultura que resuene con sus preferencias y
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necesidades, ya que esto genera una experiencia laboral satisfactoria, ya que permite que los
empleados se sientan comprometidos y valorados, esto tiene una influencia positiva ya que
tienen a permanecer en la organizacion por largos periodos de tiempo.

Por tanto, se puede manifestar que es importante que haya una comunicacion adecuada de
la marca empleadora ya que el 4rea de Recursos humanos en una organizacion es a encargada de
generar un vinculo adecuado entre la organizacion, los directivos y los colaboradores, donde la
comunicacion interna es eficaz, comprensiva, impactando positivamente en los trabajadores,
contribuyendo asi a la marca empleadora, donde la comunicacioén es el pilar fundamental
proponiendo una estrategia alineada a las necesidades actuales (Marquez, 2021, p.21).

En este mismo sentido, se debe argumentar en que la cultura organizacional influye en la
comunicacion de la marca empleadora. Las empresas pueden utilizar su cultura como un punto
de venta en la promocion de sus oportunidades de trabajo y la construccion de su reputacion
como empleador, asi también se debe acotar que esto puedo influir en la experiencia del
colaborador, ya que si esta se desarrolla adecuadamente el empleado puede potencializarse
profesionalmente, manteniendo un equilibrio entre el trabajo, la vida personal bienestar,

Por consiguiente, la cultura organizacional no solo influye en la percepcion de la empresa
como empleador, sino que también juega un papel fundamental en la construccion y gestion de la
marca empleadora. Una cultura sélida y auténtica que se alinea con los valores y expectativas de

los empleados puede ser un activo poderoso en la atraccion y retencion de talento humano.



L vIDE eig s

Powered by
Arizona State University

2.2.3 Factores que influyen en la cultura organizacional

La cultura organizacional es el resultado de una combinacidn tanto de factores internos,

como factores externos los cuales influyen en el buen funcionamiento de la empresa segun

(Montero, 1998) los factores mas destacados son:

Liderazgo y Valores de la Alta Direccion: Esto permite que los lideres de la
organizacion tengan un impacto positivo en todo lo que se relaciona con la cultura
organizacional, ya que estos establecen el tono y pueden moldear lo que esperan
de sus empleados.

Historia y Fundacion de la Empresa: La historia de una empresa influye
ampliamente en la cultura organizacional, tomando en cuenta que aquellas
organizaciones donde su fundador es un empresario visionario tienen una cultura
diferente de aquellas que sus fundadores han sido empresas familiares con larga
data.

Tamano y Estructura Organizativa: Este aspecto es clave ya que aquellas
empresas que son grandes tanto por su capital, como el de su numero de
colaboradores tienden a tener culturas organizacionales mucho mas formales en
comparacion con aquellas que son mas pequefias las cuales tienden a ser mas
flexibles y emprendedoras.

Industria y Sector: La industria en la que opera la organizacion también
desempefia un papel importante en la cultura. Por ejemplo, las empresas de
tecnologia pueden tener culturas mas orientadas hacia la innovacion y la

creatividad.
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Clientes y Mercado: Este factor determina cuales son las necesidades y
expectativas tanto de sus usuarios o clientes como del mercado en el que se
desenvuelve toma un rol importante en la cultura organizativa, ya que estas
pueden verse influenciadas por el servicio al cliente o por su desempefio en el
mercado.
Competencia y Entorno Empresarial: La competencia y el entorno organizacional
tienen mucha influencia en aquellas industrias que son altamente competitivas, ya
que pueden estar orientadas hacia el rendimiento y la agilidad.
Geografia y Ubicacion: La ubicacion geografica de la organizacion puede tener
un impacto en la cultura. Las empresas con multiples ubicaciones pueden
desarrollar subculturas regionales.
Diversidad de Empleados: el origen étnico, el género, la edad, sexo, tiene una alta
tendencia de influir en la cultura organizacional ya que esto puede influir en la
creacion o adaptacion de politicas e inclusion organizativa.
Eventos y Crisis Organizacionales: Los eventos adversos y positivos por lo cual
una organizacion puede atravesar, tiene influencia en la cultura organizacional, ya
que de esto muchas de las veces depende de como la empresa puede ser percibida.
Politicas y Précticas de Recursos Humanos: Las politicas enfocadas en el talento
humano tales como la seleccion, capacitacion, compensaciones y beneficios

ayudan a moldear la cultura organizativa.
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e Codigos de Etica y Valores Declarados: Los codigos de ética y los valores
declarados por la empresa influyen en la cultura y en como se espera que los
empleados se comporten.

e Tecnologia y Herramientas de Trabajo: Estas son utilizadas en la organizacién
para conocer como los empleados interactian (parr.15-17).

Estos factores interactian de manera compleja y contribuyen a la formacion y
evolucion de la cultura organizacional. Es importante que las empresas sean conscientes de estos
factores y trabajen de manera proactiva para crear y mantener una cultura que respalde sus

objetivos y valores.
2.3 Comunicacion Interna

2.3.1 Importancia De La Comunicacion Interna En La Construccion De La Marca

Empleadora

La comunicacion interna es esencial para que haya una correcta gestion con la marca
empleadora, ya que es el medio por el cual la organizacion transmite y refuerza su cultura
organizacional, segun cita Villarroel, (2020) “Esta es la base para que haya un adecuado
desempefio en una organizacion, esto permite que los colaboradores se sientan motivados, lo que
desencadena en un clima organizacional positivo” (p.42). En consecuencia, de esto la
productividad y la rentabilidad aumentan, sin embargo, si hay un efecto negativo se
desencadenan una serie de problemas contrario a lo que se desea.

Por otra parte, es importante sefialar la importancia que tienen los lideres, ya que son

aquellos quienes transmiten los valores organizativos, desde los niveles mas altos, hasta los méas
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bajos, pues esto se ha convertido en el elemento clave para transmitir a la cultura organizacional
(Villarroel, (2020, p.43) asi también lo cito (Trani, 2015, p.37).

Ahora bien, es importante manifestar que una comunicacion interna efectiva, establece
expectativas claras para que los colaboradores sepan cudl es su rol y como contribuyen con la
empresa, ayudando asi a comprender la importancia de la comunicacion interna, ya que esta
ayuda que los empleados se alineen con las estrategias y objetivos empresariales, contribuyendo
al éxito genera de la organizacion, increpando a que estos se sientan mucho mas comprometidos
y motivados.

Por otra parte, Penalva, (2020) expresa que “La comunicacion interna efectiva puede
convertir a los empleados en embajadores de la marca, cuando estos son entusiastas y
comprometidos con su trabajo y la cultura de la empresa, son mas propensos a hablar
positivamente sobre la organizacion” (p. 16). Esto permite que se mejore la reputacion de la
empresa ya que los colaboradores pueden socializar la gestion organizativa con amigos,
familiares y su circulo profesional, fomentando la retencion y atraccion.

Una adecuada gestion de comunicacion interna contribuye a la retencion de sus
empleados, ya que esto los mantiene informados sobre oportunidades de desarrollo profesional,
programas de bienestar y otros beneficios, los empleados que se sienten valorados y comprenden
su crecimiento potencial dentro de la organizacién son mas propensos a quedarse. Cuando los
empleados sienten que la empresa les comunica honestamente sobre cambios, desafios y éxitos,
es mas probable que confien en la direccion y se sientan mas comprometidos.

Por lo tanto, una comunicacion interna solida y efectiva es esencial para la construccion y

el mantenimiento de una marca empleadora positiva. Al involucrar y comprometer a los
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empleados, alinearlos con la cultura y los valores de la organizacion, y fomentar la confianza y la
transparencia, una empresa puede mejorar su reputacion como empleador atractivo y atraer y

retener a los mejores talentos en el mercado laboral.
2.3.2 Estrategias de Comunicacion Interna

Las estrategias en de comunicacion interna, también se consideran un plan muy bien
organizado el cual permite que haya una gestion adecuada de comunicacion, donde su objetivo
principal es garantizar que los mensajes se entreguen de forma efectiva a los colaboradores
promoviendo transparencia, compromiso y alineacion con los objetivos organizativos.

De acuerdo con, Egas, (2018) “La comunicacién interna se encuentra desarrollada para
todos los colaboradores, sin importar su rango de jerarquizacion dentro de una organizacion,
donde los canales comunicacionales pueden ser verticales u horizontales” (p.4). Esto va a
permite alcanzar la meta de comunicar.

Por otra parte (Pérez, 2001) sefala que las estrategias de comunicacion tienen tres
misiones las cuales son:

e Es importante establecer las relaciones de una organizacidén con su entorno para
determinar si son las mas adecuadas y si son coherentes con la mision y los
objetivos a alcanzar, esto requiere reflexion y estudio asiduo.

e Describe los sistemas que resultan mas ventajosos de utilizar, teniendo en cuenta
el analisis de las circunstancias de la empresa.

e Dar coherencia a las diversas formas en que las corporaciones se comunican: Las
estrategias de comunicacion servirian como catalizador para que los empleados

de la empresa entablen una comunicacion efectiva y segura (p.5).
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Por otra parte, (Merlano, 2019) manifiesta que las estrategias de comunicacion interna

deben estar enfocadas en el &mbito social, econdmico y organizacional y estas son:

Objetivos y Metas: Permite identificar los objetivos clave de la comunicacion
interna, como mejorar la moral de los empleados, alinear a los empleados con la
estrategia de la empresa, promover la cultura organizacional, etc.

Audiencia: Este aspecto define claramente quiénes son los destinatarios de los
mensajes de comunicacion interna. Esto puede incluir a todos los empleados o
segmentos especificos, como gerentes, equipos de proyecto, etc.

Mensajes Clave: Ayuda a identificar los mensajes clave que se deben comunicar.
Estos mensajes deben estar alineados con los objetivos de la comunicacion y ser
coherentes con la cultura y los valores de la organizacion.

Canales de Comunicacion: Este aspecto permite seleccionar los canales de
comunicacion adecuados para llegar a la audiencia objetivo. Esto puede incluir
correos electronicos, reuniones, boletines internos, intranet, redes sociales
corporativas, paneles de anuncios, entre otros.

Recursos y Responsabilidades: Se identifican los recursos necesarios para que
se lleven a cabo la asignacion de responsabilidades claras a los miembros del
equipo de comunicacion.

Mensajes de Doble Via: Fomenta la comunicacion bidireccional, permitiendo
que los colaboradores tengan la oportunidad de proporcionar retroalimentacion y
hacer preguntas. Esto puede incluir encuestas, buzones de sugerencias o foros de

discusion.
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e Informacién: Abarca todos los lineamientos que permiten a la organizacion
operar de acuerdo con objetivos predeterminados.

e Difusion: Se refiere a todas las actividades encaminadas a atraer, persuadir y
persuadir a las personas para que apoyen a la organizacién. Puede mencionar
publicaciones y boletines aqui.

e Formacion y sociabilizacion: hace énfasis en fomentar la cultura institucional.
incorporando celebraciones, actividades de ocio y formacion.

e Participacion asertiva: Permite que los miembros del equipo en todos los
aspectos de la participacion se incluyan a la cooperacion, agradecimiento y todo
tipo de sugerencias o propuestas.

e Evaluaciéon y Medicion: Es importante que se establezcan métricas y métodos
para la evaluacion de la efectividad de las estrategias de comunicacion interna,
como el nivel de participacion de los empleados, la comprension de los mensajes
y la satisfaccion de los empleados (pp.6-7).

Una estrategia de comunicacion interna efectiva no solo mejora la colaboracion y la
moral de los empleados, sino que también contribuye a una cultura organizacional saludable y a

la construccion de una marca empleadora positiva.
2.4 Reputacion del Empleador

La reputacion del empleador, es la percepcion y la imagen que una organizacion tiene
como empleadora en el mercado laboral, este es un componente clave de la marca empleadora de

una organizacion y puede influir en su capacidad para atraer y retener a talentos de alta calidad,
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de acuerdo con Lange, (2011) “La reputacion empresarial es un activo intangible, que permite
crear acciones en una empresa y que le permita ser moldeada por constructos sociales de los
colaboradores frente a la empresa” (p.5). Asi también, se dé argumentar que la reputacion del
empleador tiene un enfoque multidimensional y se deben contemplar las creencias sobre
acciones pasadas y las que puedan suicidarse en el futuro moldeando asi a las partes interesadas.

Por tanto, la forma en que una organizacion trata a sus empleados se relaciona con el
equilibrio que haya entre el trabajo y la vida personal, esto incluye a las compensaciones que
permiten que haya un desarrollo y ambiente de trabajo, las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional, los cuales son un factor importante en la reputacion del empleador. Los
candidatos quieren saber si podran avanzar en sus carreras en la empresa.

La reputacion del empleador puede ser un activo valioso para atraer y retener talento en
un mercado laboral competitivo. Las empresas que gestionan activamente su marca empleadora
y cuidan su reputacion como empleador suelen tener una ventaja en la atraccion de los mejores
talentos. Por otro lado, una mala reputacioén del empleador puede hacer que las organizaciones

enfrenten dificultades para atraer y mantener a empleados de alta calidad.
2.4.1 Medicion de la reputacion de los empleadores

La medicion de la reputacion de una organizacion se puede categorizar segin los

siguientes aspectos, como se muestra en la Tabla 3.
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Tabla 3:
Medicion de la reputacion
Disciplina Categoria de la reputacion empresarial
Contabilidad Activo intangible de valor econdmico.
Economia Percepcion compartida por todos los
stakeholders externos de la organizacion. Se
describe en sefales o atributos.
Marketing Adopta la perspectiva del consumidor, cliente

Comportamiento Organizacional

Sociologia

o usuario final al realizar marketing.
Experiencias de los empleados que se
perciben como partes interesadas internas del
comportamiento de la empresa.

Evaluacion del desempeio de una
organizacion en relacion con estandares y
normas dentro de un entorno estructurado.
Percepciones que son dificiles de controlar y,
por lo tanto, se consideran barreras de

recursos y movilidad.

Nota: Categorizacion de la reputacion empresarial, obtenido de (Contreras, 2021); recopilado de:
https://revistas.itm.edu.co/index.php/revista-cea/article/view/1935/2167, asi también lo cito Fombrun y Van Riel

(1997).
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La medicién de la reputacion en los trabajadores permite comprender la dindmica
empresarial y se puede medir la reputacion del empleador de acuerdo con (Vadanovich, 2021)
por medio de los siguientes métodos o instrumentos:

e Encuestas de Empleados: Es importante que se apliquen encuestas andnimas a los
colaboradores actuales, para evaluar su satisfaccion laboral y percibir de mejor
manera la cultura organizacional y como estos ven a la empresa.

¢ Encuestas de Candidatos: Es importante que se obtenga una retroalimentacion
sobre los candidatos que participan en el proceso de seleccion y asi medir su
experiencia esta va ligada a la aplicacion de entrevistas y ofertas.

e Evaluacion de Comentarios en Plataformas de Empleo: Se debe revisar sitios web
o plataformas de empleo como Glassdoor y asi realizar un andlisis de los
comentarios y la calificacion de los empleados actuales y pasados.

e Entrevistas y Grupos Focales: Las empresas deben realizar entrevistas a nivel
individual y en grupos focales sobre actuales y futuros talentos y asi obtener una
comprension mas profunda de la percepcion de la empresa como empleador.

e Analisis de Redes Sociales: Es importante que se realice un monitoreo exhaustivo
sobre las redes sociales y los medios de comunicacion, esto permitira que se
realice un rastreo de lo que se dice en linea sobre la empresa y como esto puede
afectar o influir en su reputacion.

e Meétricas de Empleo y Postulaciones: Se deben seguir las métricas de empleo que

se encuentran relacionadas con la postulacion a los empleos, por medio de una
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tasa de retencion de empleados, que permita evaluar la demanda y satisfaccion de
los candidatos.

e [Evaluacion de la Cultura y los Valores: Medir la percepcion de los empleados
sobre los valores y la cultura de la organizacion a través de encuestas especificas.

e Andlisis de la Marca Empleadora: Es recomendable que se evalué la percepcion
de la marca empleadora a través de encuestas y evaluaciones especificas que
midan la imagen de la empresa como empleador.

e Comparacion con Competidores: Se debe realizar comparativas de la empresa con
sus competidores de la misma industria para identificar areas de mejora y
fortaleza.

e KPIs de Comunicacion Interna: Se deberan utilizar métricas relacionadas con la
comunicacion interna, como la tasa de apertura de correos electronicos, la
participacion en eventos internos y la retroalimentacion de los empleados, para
evaluar la eficacia de las estrategias de comunicacion interna.

e [Evaluacion de la Diversidad e Inclusion: Medir la percepcion de los empleados
sobre la diversidad e inclusion en la organizacion y como esto afecta su
reputacion como empleador (pp.27.29).

Es importante recopilar datos de multiples fuentes y utilizar una combinacion de
enfoques cuantitativos y cualitativos para obtener una imagen completa de la reputacion del
empleador. Ademas, es esencial realizar evaluaciones periddicas para realizar un seguimiento de
los cambios en la percepcion y tomar medidas para mejorar la marca empleadora y la cultura

organizacional en funcion de los resultados obtenidos.
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2.4.2 Relacion entre la reputacion del empleador y la atraccion de talento humano

La relacion entre la reputacion del empleador y la atraccion de talento humano es
estrecha y significativa, ya que esta se encuentra correlacionada con la percepcion que tienen el
talento humano sobre la organizacidn, en este mismo sentido se menciona que “Es importante
que haya una relacion entre la organizacion y los colaboradores ya que de esta depende la
atraccion y retencion de capital humano” (Jimeno, 2019, p.2). El correcto desarrollo de la marca
empleadora destaca aspectos que generan una alta perspectiva de la propuesta de valor de la
organizacion, ya que los profesionales talentosos suelen investigar a las empresas antes de
aplicar para un trabajo. Si una organizacion es conocida por ofrecer un ambiente de trabajo
positivo, oportunidades de desarrollo y un trato justo a los empleados, atraera a candidatos
altamente calificados.

Una solida reputacion del empleador es un activo importante para la atraccion de talento
humano de calidad. Las empresas que cuidan su cultura organizacional promueven un ambiente
de trabajo positivo y se comunican de manera efectiva sobre sus ventajas como empleadores
tienen una ventaja competitiva en la guerra por el talento y son mas propensas a atraer y retener a

los mejores profesionales en el mercado laboral.
2.5 Atraccion de Talento Humano

La atraccion de talento se refiere al proceso de identificar, atraer y reclutar a individuos
altamente calificados y competentes para llenar posiciones dentro de una organizacion. Segin
menciona Barbosa & Rubia (2014) “Es la capacidad que tiene una organizacién para poder

desarrollar actividades o estrategias que permitan captar el interés de profesionales que tenga
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habilidades y destrezas que los distingan de los demas en el cargo a desempefiar” asi también lo
cita (Naranjo, 2021, p.2).

En este mismo sentido se debe destacar que la capacidad para atraer a nuevos talentos
depende exclusivamente de la imagen que tenga la empresa para con sus potenciales clientes ya
que el éxito de la empresa depende exclusivamente del talento humano, pues este es uno de los
activos mas valiosos y puede marcar la diferencia en términos de productividad, innovacion y
crecimiento.

Gestion de talento Humano

Atraer talento a la organizacion y mantenerlo alli es un paso necesario pero insuficiente
porque no basta con tener talento en la organizacion; también es necesario saber como aplicarlo
y utilizarlo en su maximo potencial. lo que implica cooperar en ambientes altamente
democraticos, ameno y participativos en equipos de alto desempefio. En consecuencia, atraer a
los mejores talentos y mantenerlos a bordo es solo el primer paso.

La clave es crear un entorno laboral donde el talento pueda colaborar y contribuir con
¢éxito al crecimiento de la empresa, generando asi riqueza y valor para el resto de los empleados.
Es esencial utilizar el capital humano en un contexto organizacional increiblemente ventajoso si
se quiere transformarlo en un recurso que genere resultados y retornos significativos. Esto tiene
mucho que ver con la planificacion y la mentalidad. (Castillo & Daza, 2011, p. 21), asi también
lo cita (Figueroa, 2014, p.66). Por lo tanto, es importante tener una comprension sélida de las
necesidades de la organizacion. Esto implica identificar las habilidades, competencias y

cualidades que son fundamentales para el éxito en una posicion especifica.
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Por otra parte, se debe enfatizar en que la marca empleadora permite desarrollar y
promover una imagen positiva, la cual es esencial para atraer talento. Esto implica comunicar de
manera efectiva los valores, la cultura y las ventajas de trabajar en la empresa, utilizando canales
de reclutamiento adecuados y asi optimizar el proceso de seleccion.

El inicio del proceso de reclutamiento debe basarse principalmente en la formacion y
desarrollo de la mano de obra a través de métodos sélidos, con motivacion y compromiso de
beneficio, con el apoyo de lideres educativos que contribuyan al desarrollo y mantenimiento del
talento humano en la organizacion. Para el trabajador y la empresa la relacion consiste en recibir
incentivo que motiven a mejorar la calidad y las capacidades organizativas, asi también es
importante que la mision, vision y valores estén claramente definidos, ya que se requieren para la

seleccion y calificacion de las habilidades que requiere un puesto en la organizacion.
2.6 Retencion de Talento Humano
2.6.1 Definicion

La retencion de talento humano se define como una accidén que realiza la empresa para
mantener a sus colaboradores mas valiosos, a través de enfoques estratégicos que buscan reducir
la rotacion de personal y retener a aquellos empleados que son esenciales para el éxito y el
crecimiento de la organizacion, de acuerdo con Ramos & Sénchez, (2017 ) “Se deben establecer
criterios que permitan mantener un clima organizacional ya que esto ayuda al desarrollo del
talento organizativo en la empresa” (p.25).

Por consiguiente, la retencion de talento humano implica la creacién de un ambiente de

trabajo favorable, el desarrollo de programas de desarrollo profesional y el disefio de politicas de
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compensacion y beneficios atractivos. El objetivo principal es fomentar la satisfaccion, el
compromiso y la lealtad de los empleados, lo que a su vez contribuye a la estabilidad y la

eficacia de la organizacion.

Estrategias de Retencion
A la hora de desarrollar y poner en practica estrategias de retencion del talento humano,
segun Bargsted (2011), se deben tener en cuenta los siguientes tres factores:

e Alteraciones en la forma de realizar el trabajo, particularmente como resultado de
la adopcion de nuevas tecnologias que facilitan la realizacion de tareas mas
complejas y cuentan con el apoyo de recursos humanos y financieros.

e Cambios en las relaciones laborales, que tienen dos partes: juridica y psicoldgica.
La parte legal se relaciona con los derechos y obligaciones tanto del empleado
como del empleador, mientras que la parte psicoldgica se relaciona con las
expectativas de cada parte hacia la otra.

e Préacticas en recursos humanos relacionadas con el desarrollo de planes y
estrategias de carrera (p.13).

La retencion efectiva de empleados implica implementar estrategias solidas y proactivas
para mantener a los talentos dentro de la organizacion a largo plazo.
Segun cita (Tapasco, et al., 2020) algunas de estas estrategias son:

e Desarrollo Profesional y Oportunidades de Crecimiento: Proporcionar programas

de capacitacion y desarrollo para ayudar a los empleados a adquirir nuevas

habilidades y avanzar en sus carreras dentro de la organizacion.
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Planificacion de Carrera y Asignacion de Roles: Establecer planes de carrera
individuales para los empleados y asigna proyectos desafiantes y
responsabilidades que les permitan crecer y prosperar en su rol.

Compensacion y Beneficios Competitivos: Ofrecer salarios y beneficios
competitivos para asegurar que la compensacion esté alineada con el mercado y
sea atractiva para los empleados.

Ambiente de Trabajo Positivo y Cultura de Empresa Atractiva: Fomentar una
cultura organizacional positiva que valore la colaboracion, la innovacion, el
respeto mutuo y la diversidad, creando un ambiente de trabajo agradable y
motivador.

Comunicacion Abierta y Transparente: Fomentar la comunicacion abierta y
transparente entre los lideres y los empleados, proporcionando actualizaciones
regulares sobre la estrategia, los objetivos y los cambios en la organizacion.
Reconocimiento y Recompensas: Implementar programas de reconocimiento y
recompensas para valorar y celebrar los logros de los empleados, ya sea de
manera individual o en equipo.

Promocion Interna y Oportunidades de Liderazgo: Priorizar la promocion interna
y proporciona oportunidades para que los empleados asuman roles de liderazgo,
demostrando que la organizacion valora y apoya su crecimiento dentro de la

empresa.
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Feedback Constructivo y Evaluacion de Desempefio: Realizar evaluaciones de
desempefio periddicas y brinda feedback constructivo para ayudar a los
empleados a comprender sus fortalezas y areas de mejora.

Programas de Conciliacion Trabajo-Vida Personal: Ofrecer opciones de
flexibilidad laboral, horarios flexibles, teletrabajo y otras politicas que permitan a
los empleados equilibrar su vida personal y laboral.

Cuidado de la Salud y Bienestar: Implementar programas de bienestar que
promuevan la salud fisica y mental de los empleados, como gimnasios en el lugar
de trabajo, programas de mindfulness o asesoramiento de salud mental.
Participacion en la Toma de Decisiones: Involucrar a los empleados en la toma de
decisiones relacionadas con sus roles y responsabilidades, lo que les brinda un
sentido de propiedad y contribucion significativa.

Mentoria y Coaching: Implementar programas de mentoria y coaching para
ayudar a los empleados a desarrollar sus habilidades, comprender la cultura
organizacional y establecer metas realistas.

Politicas de Retencion Personalizadas: Desarrollar politicas de retencion
personalizadas basadas en las necesidades y preferencias de los empleados,
reconociendo que cada individuo es unico y tiene diferentes motivaciones y metas
profesionales.

Encuestas de Satisfaccion: Realizar encuestas de satisfaccion y obtener una
retroalimentacion continua de los empleados para identificar areas de mejora 'y

tomar medidas para abordar sus preocupaciones (pp.60-64).
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Al implementar estas estrategias y adaptarlas a las necesidades y caracteristicas

especificas de la organizacion, las empresas pueden retener a su talento clave y fomentar un

ambiente de trabajo que promueva el crecimiento y la prosperidad mutua.



CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

3.1.1 Operacionalizacion de las Variables

A continuacion, en la Tabla 4 se presenta la operacionalizacion de variables

Tabla 4:

Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Indicadores

Las tacticas y acciones planificadas que
Estrategias de
Netlife implementara para mejorar su
Employer )
) imagen como empleadores y retener al
Branding
talento humano

Numero de estrategias de

Employer Branding Utilizadas

Nivel de alineacion de
estrategias con la cultura
organizacional

Inversion en estrategias de

Employer Branding

Lista de estrategias de Employer
Branding implementadas y en

ejecucion

Escala de medicion del 1 al 5,
donde 1 estd muy desalineado y
5 alineado correctamente.
Presupuesto Destinado a las
estrategias de Employer

Branding

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por
parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Percepcion de los colaboradores actuales y
futuros candidatos sobre Netlife como un
lugar de trabajo basado en sus practicas de

Employer Branding.

El grado en el que Netlife retiene a su
talento y mantiene una relacion duradera

con sus empleados clave

€iQ

Business
School

Puntuacion de la imagen como

empleador

Analisis de menciones y
comentarios en redes sociales y
plataformas de revision de

empleadores

Comparacion con la imagen de

otros empleadores en el sector

Tasa de retencion de empleados

clave

Resultado de encuestas de
percepcion de empleados sobre
la imagen de Netlife como

empleador

Evaluacion cuantitativa de
menciones positivas y negativas

sobre Netlife

Comparativa de la imagen de
Netlife con otras empresas

relevantes en la industria

Porcentaje de empleados clave
que permanecen en Netlife

durante un periodo determinado
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Evaluacion de satisfaccion y

compromiso de empleados

Participacion en programas de
desarrollo y crecimiento

profesional

Resultados de encuestas de
satisfaccion y compromiso de

empleados.

Porcentaje de empleados que
participan en programas de

desarrollo ofrecidos por Netlife

Nota: Tabla de operacionalizacion de Variables; Elaboracion propia.

Estos indicadores van a permitir medir y evaluar las variables clave relacionadas con el objetivo de estudio el cual es proponer

estrategias de Employer Branding, para mejorar la imagen de Netlife y fidelizar al capital humano, contribuyendo a una reputacion

positiva y diferenciacion en el mercado laboral a largo plazo.



3.1.2 Diserio de la Investigacion

Esta investigacion es de tipo no experimental con un corte transversal, la misma se
caracteriza por la observacion y recopilacion de datos sin que haya una intervencion o
manipulacion deliberada de las variables, segtn cita (Sanchez, 2021) este disefio “Representa un
control de variables muy bajo ya que no se efectuan asignaciones aleatorias de los sujetos del
experimento y el investigador no tiene control, ni manipulacion en las variables que intervienen
en el estudio” (p. 22). Por lo tanto, esta investigacion, busca comprender, describir o analizar
situaciones, fendmenos o relaciones existentes en su estado natural, sin imponer cambios
controlados.

Asi también, se debe enfatizar en que tiene un corte transversal ya que incluyen
individuos con y sin la condicion de un momento determinado, es decir se realiza de forma
simultanea, en este tipo de estudios el investigador no interviene y realiza una sola medicion de
las variables y asi determina la frecuencia de las condiciones de la poblacion de estudio

(Rodriguez & Mendivelso, 2018, p.142).
3.1.3 Alcance de la Investigacion
3.1.3.1 Descriptivo

El alcance de esta investigacion es de tipo descriptivo, ya que permite identificar y
describir detalladamente la propuesta de implementar estrategias de Employer Branding en
Netlife, asi como también se podra describir la tasa de atraccion y retencion del capital humano,
segun menciona Ramos, (2020) “Este alcance se utiliza para estudios constructivistas, que se

representan subjetivamente y se proporcionan a través de un grupo de personas que utilizan

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores
del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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herramientas de sistematizacion. En este tipo de procesos utilizan analisis estadisticos con
tendencias centrales y de dispersion” (p.6).

Asi también se propone que el disefio descriptivo es un modelo sistematico a través de
varias caracteristicas investigativas de area de interés, poblacion o situacion, por lo tanto, este
estudio solo busca que se describa acontecimientos, generalmente la descripcion se utiliza en la
aplicacion de encuestas, sin embargo, también puede ser utilizada para probar explicaciones
(Monje, 2011, p.100). Por lo tanto, el alcance descriptivo permitird que esta investigacion pueda
describir el comportamiento de los sujetos del estudio y detallar la forma de percibir las

estrategias de Employer Branding.
3.1.4 Poblacion y Muestra

Segun menciona Monje, (2011) “La poblacion es un conjunto de individuos, que
comparten similitud en sus caracteristicas, pudiendo generalizar los hallazgos que se hayan
encontrado en la muestra” (p.25). Este estudio tiene como poblacién a un total de 1190

colaboradores de las diferentes areas de trabajo de Netlife, como se muestra en la Tabla 5

Tabla S:
Poblacion
Unidad de trabajo Cantidad de Colaboradores
Unidad de Gestion de Talento Humano 30 Colaboradores
Unidad de Marketing 20 Colaboradores
Unidad de Auditoria 15 Colaboradores
Unidad de Tecnologia 60 Colaboradores

Unidad Financiera 25 Colaboradores
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Unidad Comercial 700 Colaboradores
Unidad de Operaciones y Servicios 325 Colaboradores
Unidad de Innovacion y Transformacion Digital 15 Colaboradores

Nota: Poblacion de Netlife, elaboracion propia, obtenido de (Netlife, 2023)

Se trabajara en la Unidad Comercial y Unidad de Operaciones y Servicios

3.1.4.1 Muestreo.

El muestreo realizado para esta investigacion es no probabilistico y por conveniencia,
segiin menciona Vasquez, (2017) “El muestreo no probabilistico se enfoca en realizar un juicio
personal, a través del criterio que tenga el investigador ya que sera el encargado de la seleccion
de las personas” (p.9).

Y es por conveniencia, pues Otzen & Manterola, (2017) expresan que este muestreo
“Permiten que se seleccionen, segun la accesibilidad, proximidad y conveniencia del
investigador y que los sujetos deseen ser incluidos” (p.230).

Por tanto, para efectos de esta investigacion se h tomado en cuenta a un total de 40

colaboradores.

3.1.5 Instrumentos

Para poder resolver el problema de la investigacion, es necesario que el investigador
defina cuales son los métodos que permitirdn medir las variables, por lo tanto, el disefio
metodoldgico permite que se determine como se realizara la recoleccion de datos y cudl es el
instrumento para utilizar, por tanto, es necesario se operativice a los indicadores, los mismos van

a permitir la identificacion de la realidad (Monje, 2011, p.27).
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e La Encuesta

Es una técnica que se ha utilizado de forma muy amplia como parte de los
procedimientos de una investigacion, segun menciona Casas, et al, (2003) son un “Conjunto de
procedimientos estandarizados en la investigacion a través de la recoleccion y el analisis de datos
de una muestra representativa, la cual permite explorar, definir, una serie de caracteristicas
(p.527).

Con este método se obtendran una serie de datos informativos donde se destaca la
opinion de los participantes, ya que son una parte importante de la investigacion permitiendo que
se recopilen respuestas y asi el encuestado pueda expresar su pensamiento sobre el tema a
investigar, por lo que la investigacion va a proporcionar informacion fidedigna sobre la
percepcion que tienen los colaboradores sobre la propuesta de implementar estrategias de

Employer Branding en Netlife.
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3.1.6 Analisis de Resultados

Pregunta 1: ;Considera que se encuentra familiarizado con la marca empleadora de
Netlife y sus valores organizacionales?
Tabla 6:

Familiarizacion con la marca empleadora de Netlife

Alternativa Frecuencia Porcentaje

Si 30 75%
No 10 25%
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 3:

Familiarizacion con la marca empleadora de Netlife

Familiarizacion con la Marca
Empleadora

mSi mNo

Nota: Elaboracion propia

Analisis
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Segun los resultados obtenidos, se puede determinar que el 75% de las personas que han
sido encuestadas consideran que, si se sientes familiarizados con la marca empleadora de Netlife

y los valores organizacionales, mientras que el 25% mencionan que no se sienten familiarizados.

Pregunta 2: En una escala del 1 al 5, ;cémo calificaria la claridad de la comunicacion de

los valores y cultura de Netlife como marca empleadora?

Tabla 7:

Comunicacion y Valores de Netlife

Respuesta Frecuencia Porcentaje
1 (Muy Mala) 6 15
2 -3 (Neutral) 10 25
4- 5 (Muy Buena) 24 60
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 4:

Comunicacion y Valores de Netlife

Comunicacion y Valores de
Netlife

1 (Muy Mala)
m 2 -3 (Neutral)
4- 5 (Muy Buena)
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Nota: Elaboracion propia

Analisis

Los resultados muestran que el 60% de los colaboradores que fueron encuestados
consideran que es muy buena la comunicacion y la claridad de los valores y cultura de Netlife

como marca empleadora, el 25% cree que es neutra y el 15% muy mala

Pregunta 3: ;Qué canales de comunicacion de Netlife utiliza con mayor frecuencia para

obtener informacion sobre la empresa como empleador?

Tabla 8:

Canales de Comunicacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Redes Sociales 16 40
Sitios Web 15 38
Eventos Internos 9 23
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 5:

Canales de Comunicacion

Canales de Comunicacion

M Redes Sociales
m Sitios Web

m Eventos Internos

Nota: Elaboracion propia

Analisis

Los resultados muestran que el 40% de los colaboradores que han sido encuestados
manifiestan, que utilizan con mayor frecuencia como canal de comunicacién con Netlife a las
redes sociales, el 37% indica que son los sitios web y el 23% manifiesta que lo hace a través de

eventos internos.
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Pregunta 4: En una escala del 1 al 5, ;cudl es tu nivel de satisfaccion general con su

experiencia laboral en Netlife?

Tabla 9:

Satisfaccion Laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
1 (Muy Mala) 6 15
2 -3 (Neutral) 8 20
4- 5 (Muy Buena) 26 65
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 6:

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

B 1 (Muy Mala)
m 2 -3 (Neutral)
¥ 4-5 (Muy Buena)

Nota: Elaboracion propia
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Analisis
Los datos obtenidos muestran que el 65% de los encuestados tienen un nivel de
satisfaccion muy bueno con relacion a su experiencia laboral en Netlife, el 20% indica que su
nivel es neutral y el 15% indica que es muy mala.
Pregunta 5: ;Qué aspectos de su trabajo actual en Netlife contribuyen de manera mas

significativa a tu satisfaccion laboral?

Tabla 10:

Aspectos que contribuyen a la satisfaccion personal

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Ambiente de Trabajo 8 20
Oportunidades de Crecimiento 4 10
Compensaciones 7 18
Cultura organizacional 5 13
Equilibrio entre vida personal y laboral 16 40
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 7:

Aspectos que contribuyen a la satisfaccion personal

Aspectos que contribuyen a la satisfaccion
personal

B Ambiente de Trabajo

B Oportunidades de Crecimiento
m Compensaciones

B Cultura organizacional

m Equilibrio entre vida personal y
laboral

Nota: Elaboracion propia

Analisis

Los resultados obtenidos muestran que el 40% de los encuestados manifiestan que el
aspecto que mas contribuye a la satisfaccion personal es el equilibrio entre la vida laboral y la
personal, el 20% indica el ambiente de trabajo, el 17% las compensaciones y el 13% la cultura

organizacional y el 10% las oportunidades de crecimiento.
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Pregunta 6: ;Ha participado en programas de desarrollo profesional o capacitaciones
proporcionadas por Netlife en el tltimo afio?

Tabla 11:

Participacion en programas de desarrollo personal

Respuesta Frecuencia  Porcentaje
Si 28 70%
No 12 30%
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 8:

Participacion en programas de desarrollo personal

Participacion en programas de desarrollo
personal

Hu Si

HNo

Nota: Elaboracion propia
Analisis
Los resultados obtenidos muestran que el 70% de los encuestados han participado en

programas de desarrollo profesional o capacitaciones ofrecidas por Netlife en el ultimo afio,

mientras que el 30% indica que no ha participado.
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Pregunta 7: ;Recomendaria a Netlife como un lugar atractivo para trabajar a amigos o

conocidos?

Tabla 12:

Recomendacion de Netlife

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 30 75
No 10 25
Total 40 100%

Nota: Elaboracion propia
Figura 9:

Recomendacion de Netlife

Recomendacion de Netlife

B Si

ENo

Nota: Elaboracion propia

Analisis
Los resultados muestran que el 75% de los colaboradores de Netlife recomendarian a la
empresa como un lugar atractivo para trabajar, mientras que un 2% indica que no la

recomendaria.
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3.2 Fuentes de datos e informacion

El proyecto denominado propuesta de estrategias, relacionadas al Employer Branding, en
la empresa Netlife en el ano 2023, se sustenta tedricamente a través de fuentes primaras y
secundarias de investigacién como articulos cientificos, tesis, libros, JStores, survey papers,
entre otros. Es importante manifestar que esta investigacion se centra en el contexto investigativo
relacionado al capital humano, los recursos web utilizados tiene un nivel de confiabilidad de alto

—medio, su actualidad se cataloga como alta — media y el nivel de profundidad es alta.
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CAPITULO IV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS RELACIONADAS AL EMPLOYER BRANDING EN

LA EMPRESA NETLIFE EN EL ANO 2023.
4.1 Introduccion

En la era contemporédnea de los negocios, la retencion y atraccion de talento se ha
convertido en una de las prioridades mads criticas para las organizaciones. En este contexto, el
concepto de "Employer Branding" ha emergido como un elemento esencial para el éxito de las
empresas en la lucha por el talento humano. Este fendmeno, que se refiere a la construccion y
promocion de la imagen de una empresa como empleador atractivo y deseable, ha evolucionado
y se ha adaptado continuamente para satisfacer las cambiantes expectativas de los empleados y
las dinamicas del mercado laboral.

La empresa Netlife, lider en su sector y comprometida con la innovacién y el crecimiento
sostenible, se encuentra inmersa en un contexto empresarial altamente competitivo y dindmico.
En el afio 2023, Netlife se enfrenta a desafios especificos relacionados con la gestion del talento
en un entorno laboral en constante transformacion. Para mantener su posicion en el mercado y
atraer a los profesionales mas calificados, es esencial que se propongan estrategias efectivas de
Employer Branding.

Esta propuesta tiene como objetivo principal mejorar las estrategias del Employer
Branding que aporten a una imagen atractiva y positiva de la empresa Netlife, para atraer y
retener al talento clave en un 20%, con el fin de mejorar la reputacion y diferenciarse en el
mercado de la competencia en un 50% a mediano plazo, en este mismo sentido se buscara

comprender las necesidades y expectativas de los empleados, ademas, se disefiaran y propondran
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estrategias especificas que permitan a Netlife fortalecer su marca empleadora, aumentar la
retencion de talento y atraer a nuevos profesionales que compartan los valores y la vision de la
empresa.

Esta investigacion no solo beneficiara a Netlife como organizacion, sino que también
contribuird al cuerpo de conocimiento existente en el campo del Employer Branding,
proporcionando valiosas perspectivas y lecciones aprendidas que podran ser aplicadas por otras
empresas que enfrenten desafios similares en el atractivo y retencion de talento en un mundo

laboral en constante evolucion.
4.2 Interés del Estudio

En la actualidad es importante que las organizaciones puedan construir y gestionar
estrategias de marca empleadora que sean solidas y atractivas, para los actuales y potenciales
colaboradores, ya que es necesario que la empresa mejore su reputacion aumentando su
productividad y el compromiso con los empleados y de esta forma lograr los objetivos a través
de la creacion de ambientes de trabajo agradables, los cuales se fomenten en la diversidad,
inclusion y desarrollo profesional, haciendo énfasis en la promocion de valores y la cultura de la
empresa.

Por lo tanto, segun cita Guaman, (2020) “La marca empleadora se refiere a la imagen que
tiene una empresa como empleador, es decir, como es percibida por sus colaboradores actuales y
potenciales” (p.32), en este mismo sentido, se enfatiza en que este es un concepto cada vez mas
importante en el mundo empresarial, ya que una buena marca empleadora puede hacer que una
empresa sea mas atractiva para los trabajadores, por lo tanto, méas competitiva en el mercado

laboral.
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En este mismo sentido, la marca empleadora no solo se trata de la imagen que la empresa
proyecta hacia el exterior, sino también de la experiencia de los empleados dentro de la
organizacion. De acuerdo con, Blasco, (2014) “Una buena marca empleadora se construye a
través de un ambiente de trabajo agradable, una cultura sélida y coherente, politicas de recursos
humanos justas y equitativas, y un compromiso con el desarrollo profesional y el bienestar de los
colaboradores” (p.39). Por lo que, en un mercado laboral cada vez més competitivo, la marca
empleadora puede marcar la diferencia para las empresas a la hora de atraer y retener el talento,
ya que se debe construir y mantener esta estrategia, para que la empresa tenga éxito a largo plazo
en la industria.

Para una empresa que brinda sus servicios de Internet, la marca empleadora (Employer
branding) son especialmente importantes debido a la alta competitividad del mercado laboral
para los trabajadores especializados en tecnologia y digital. Para construir una marca empleadora
solida y atractiva, una empresa de Internet podria implementar diversas estrategias, segun cita
Bosh, et al, (2021) estas pueden ser:

1. Cultura y valores de la empresa: La cultura y los valores de la empresa son
fundamentales para atraer a los empleados adecuados. Una empresa de Internet debe tener una
cultura que refleje su mision y vision, y que sea atractiva para las personas que buscan trabajar
en un ambiente innovador, dindmico y flexible.

2. Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Los empleados de una empresa de Internet
suelen ser personas altamente motivadas y ambiciosas, que buscan oportunidades de crecimiento
y desarrollo. Por lo tanto, es importante que la empresa ofrezca programas de capacitacion,

mentoria y desarrollo profesional para ayudar a los empleados a alcanzar sus objetivos.



L VIDE eig

Powered by
Arizona State University

3. Compensacion y beneficios: Las empresas de Internet suelen ofrecer paquetes de
compensacion y beneficios atractivos para atraer y retener a los empleados. Esto puede incluir
opciones de acciones, bonos, seguro médico y dental, y otros beneficios.

Asi también, es necesario que se establezca una relacion entre el Employer Branding y la
marca empleadora, segun expresa, Fernandez, et al, (2014). “El Employer branding y la marca
empleadora son términos que se refieren a la reputacion de una empresa como empleador y su

capacidad para atraer, retener y motivar a los mejores talentos” (p.21).
4.2.1 Naturaleza del proyecto
Proyecto de mejora.

4.3 Herramientas del Coaching para la Gestion de Personas
4.3.1 Alianza en Equipo

Los principios éticos del equipo de trabajo son:
e Confidencialidad: Permite garantizar que la informacion este protegida y no sea
publicada con terceras personas, mediante un acuerdo de confidencialidad y seguridad.
e Credibilidad: demostrando confianza y honestidad con el equipo de trabajo.
e Justicia: todos los miembros del equipo formen parte del trabajo y colaboren de manera
justa y equitativa asistiendo y aportando a las diferentes reuniones grupales.
Los Comportamientos deseados en el equipo son: Flexibilidad en tiempos de entrega

de trabajos.
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e Desarrollar estrategias digitales que se encuentren en tendencia, para mejorar la
competencia en el mercado con el fin de atraer y retener a talentos claves.

e Mejorar la imagen de la empresa, mediante estrategias de talento humano, para
incrementar el sentido de pertenencia por parte de los colaboradores y nuevos
talentos.

e Determinar ideas innovadoras enfocadas en la capacitacion de los colaboradores,
para que aporten a la diferenciacion en el mercado.

e Incrementar el indice de atraccion del talento clave en la empresa Netlife en un

20% comparado con el afio anterior.
4.4 Aplicacion del modelo GROW

Es una herramienta de coaching, la cual ayuda a identificar claramente los objetivos
estructurando una conversacion efectiva y enfocada en el logro de las metas. Cada letra de

GROW representa una fase clave del proceso del proyecto:
4.4.1 Primera Fase: Definicion de Objetivo del Proyecto
4.4.1.1 G. Goal: Objetivo

Mejorar las estrategias del Employer Branding que aporten a una imagen atractiva y
positiva de la empresa Netlife, mediante un analisis de situacion actual, para la atraccion y
retencion del talento clave en un 20%, mejorando la reputacion y diferenciarse en el mercado de

la competencia en un 50% a mediano plazo.
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4.4.2 Segunda Fase: Andlisis de la realidad actual de la empresa
4.4.2.1 R - Reality (Realidad)

Aqui se realiza un analisis de la situacion actual de la empresa Netlife, identificando los

recursos disponibles, las fortalezas y debilidades, y cualquier obstaculo o limitacion que pueda

afectar el logro del objetivo.

Se nombra algunos recursos con los que se debera contar con el fin de llegar a 1a meta.
Recursos Tecnologia: Se requiere de herramientas y plataformas para gestionar la
presencia en redes sociales, realizar el seguimiento en base a métricas e indicadores para
analizar el impacto de las iniciativas de Employer branding y realizar ajustes segun los
resultados obtenidos, mediante aplicaciones y herramientas de software de analisis de
datos, herramientas de comunicacion y colaboracion.

Recursos externos: Colaborar con instituciones educativas, organizaciones profesionales
y otros socios relevantes que pueden fortalecer la imagen de la empresa como empleador
y aumentar su visibilidad en el mercado laboral ya que el disefio visual también es
importante para transmitir una imagen coherente y atractiva.

Recursos Humanos: Contar con el respaldo y apoyo de participantes para que las
iniciativas de Employer Branding tengan éxito y se integren de manera efectiva en la
cultura corporativa. Realizar investigaciones sobre la percepcion actual de la empresa
como empleador y analizar las expectativas y preferencias de los empleados potenciales.

Esto puede incluir encuestas, entrevistas y andlisis de datos.
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.6 Recursos Financieros: Presupuesto asignado para la implementacion de las estrategias
de Employer Branding, que cubra los costos de actividades como capacitaciones, eventos,
desarrollo de contenido, campafias de comunicacion, entre otros.

.7 Comunicaciéon y Marketing: se necesitara de estos recursos para disefiar y ejecutar
campafias de comunicacion y marketing que promuevan la imagen positiva de la empresa
como empleador atractivo.

.8 Capacitacién y Desarrollo: este recurso brindara la capacitacion y desarrollo profesional

a los lideres y colaboradores de la empresa, para que puedan comunicar y representar

adecuadamente el Employer Branding.
4.4.3 Tercera fase
4.4.3.1 O - Options (Opciones)

En esta etapa, se exploran diferentes opciones y estrategias para alcanzar el objetivo. Se
busca generar una lista de posibles acciones o soluciones y tareas indicando sus dependencias y
prioridades
Analisis del proyecto:
e Prioridad: Alta
e Dependencias: Ninguna
e Descripcion: Realizar un andlisis exhaustivo de la situacion actual de la empresa
en términos de Employer Branding. Identificar fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas.

Definir los objetivos:
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e Prioridad: Alta
e Dependencias: Andlisis del proyecto
e Descripcion: Identificar el tipo de talento que se desea atraer y retener,
considerando aspectos como habilidades, experiencia, valores y expectativas.
Definir la propuesta de valor del empleado (EVP):
e Prioridad: Alta
e Dependencias: Andlisis del proyecto
e Descripcion: Desarrollar una propuesta de valor atractiva que destaque los
beneficios, cultura, oportunidades de desarrollo y otros aspectos que hacen a la
empresa un excelente lugar para trabajar.
Levantamiento de data:
e Prioridad: Alta
e Dependencias: Definicion del EVP
e Descripcion: Realizar encuestas y entrevistas a empleados actuales para conocer
su percepcion de la empresa como empleador y detectar areas de mejora.
Mejorar la estrategia de comunicacion:
e Prioridad: Alta
e Dependencias: Definicion del EVP y objetivos
e Descripcion: Mejorar estrategias de comunicacion que transmita el EVP de
manera efectiva a través de diferentes canales de la empresa, como red social,
correo electrénico, WhatsApp, etc.

Mejorar la experiencia del empleado:
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Prioridad: Media
Dependencias: levantamiento de data

Descripcion: Identificar areas de mejora en la experiencia del empleado y tomar

acciones para crear un ambiente laboral mas positivo y motivador.

Apoyo al desarrollo de contenido atractivo:

Prioridad: Media
Dependencias: Definicion del EVP, estrategia de comunicacion
Descripcion: Crear contenido (articulos, testimonios, etc.) que muestre la cultura

y los aspectos destacados de la empresa como empleador.

Revision de resultados:

Prioridad: Alta
Dependencias: Todas las acciones anteriores
Descripcion: Establecer métricas y KPIs para evaluar la efectividad de la

estrategia de Employer Branding y realizar ajustes segun los resultados obtenidos

Entrega del proyecto final:

Prioridad: Alta
Dependencias: Todas las acciones anteriores

Descripcion: Revision final de todo el documento para su entregable.
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4.4.4 Cuarta Fase: Plan de Accion del Proyecto

4.4.4.1 W - Will (Voluntad)

En la fase final, se toma una decision sobre las acciones a emprender y se crea un plan de
accion con fechas y responsables definidos. También se puede evaluar el compromiso y la

motivacion para llevar a cabo el plan de accién de manera eficiente.

Figura 10:

Cronograma

Nota: Cronograma de acciones y tareas a realizar, elaboracion propia
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4.4.5 Hitos para identificar los logros alcanzados en cada una de las fases del

proyecto.

El proyecto de Employer Branding busca mejorar la percepcion de una empresa como
empleador atractivo y construir una reputacion positiva entre los empleados actuales y
potenciales. Para evaluar el progreso y los logros alcanzados en cada fase del proyecto, es
esencial establecer hitos claros y medibles.

A continuacidn, se proporciona una lista de hitos que podrian ser ttiles para cada fase del

proyecto de Employer Branding:
4.4.5.1 Fase 1: Analisis y diagnostico

1. Investigacion interna y externa: (analisis DAFO) la recopilacion de datos sobre la
percepcion actual de la empresa como empleador tanto por parte de empleados como de
candidatos externos. Incluye encuestas, entrevistas y analisis de datos existentes.

2. Identificacion de puntos fuertes y areas de mejora: Identificar las caracteristicas
unicas y atractivas de la empresa como empleador, asi como las areas que necesitan ser
fortalecidas para mejorar su atractivo.

3. Establecimiento de objetivos: Definir metas claras y alcanzables para mejorar la
Employer Brand, como aumentar el nimero de candidatos de calidad, reducir la rotacion
de empleados o mejorar la calificacion de la empresa en las encuestas de satisfaccion de

empleados.
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4.4.5.2 Fase 2: Disefio de estrategia y planificacion

Desarrollo de la Propuesta de Valor al Empleado (EVP): Crear una EVP atractiva 'y
auténtica que resalte las ventajas y beneficios de trabajar en la empresa.

Elaboracion del plan de comunicacion: Disefiar un plan detallado para promover la
EVP tanto interna como externamente, utilizando canales adecuados como redes sociales,
eventos, paginas de carrera en el sitio web.

Desarrollo del contenido atractivo para resaltar la cultura y valores de la empresa como
empleador.

Aprobacion de presupuesto y recursos: Obtener la aprobacion y asignacion de los
recursos financieros y humanos necesarios para implementar la estrategia de Employer

Branding.
4.4.5.3 Fase 3: Implementacion y ejecucion

Lanzamiento de la campaia de Employer Branding: Iniciar la comunicacion y
promocion de la EVP de manera consistente en todos los canales identificados.
Participacion de empleados: Medir la participacion y el entusiasmo de los empleados en
la promocion de la marca empleadora, como compartir publicaciones en redes sociales o
participar en eventos internos.

Monitoreo de métricas clave: Realizar un seguimiento de indicadores relevantes como
el trafico del sitio web de empleo, el nimero de solicitudes de empleo recibidas, la tasa

de retencion de empleados y la satisfaccion del empleado.
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4.4.5.4 Fase 4: Evaluacion y ajustes

1. Analisis de resultados: Evaluar los datos recopilados durante la implementacion para
medir el impacto de la estrategia de Employer Branding en las métricas clave.

2. Identificacion de areas de mejora: Identificar qué aspectos de la estrategia han
funcionado bien y cuéles necesitan ajustes para mejorar los resultados.

3. Retroalimentacion de empleados: Obtener comentarios directos de los empleados sobre
la efectividad de la estrategia y la EVP.

4. Ajustes y optimizacion: Realizar los cambios necesarios en la estrategia y el plan de

comunicacion para mejorar los resultados y adaptarse a las necesidades cambiantes.
4.4.6 Medidas de control del plan de accion.

El Employer Branding es un enfoque estratégico que busca mejorar la reputacion y la
percepcion de una empresa como empleador, con el objetivo de atraer y retener talento de
calidad. Al desarrollar un plan de accion para un proyecto de Employer Branding, es esencial
establecer medidas de control para evaluar su eficacia y realizar ajustes segin sea necesario.
Aqui hay algunas medidas clave que puedes considerar para el control del plan de accion:

v Encuestas a empleados: Realizar encuestas periddicas a los empleados para medir su
satisfaccion laboral, compromiso con la empresa, percepcion de la cultura organizacional
y su experiencia general como empleados. Estas encuestas proporcionaran informacion

valiosa sobre la efectividad de las iniciativas de Employer branding.
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Indicadores de rotacion: Supervisar las tasas de rotacion de empleados para evaluar si
las acciones implementadas estan ayudando a retener talento. Si la rotacion disminuye,
puede ser un indicador positivo de que el Employer branding esta funcionando.
Evaluacion de candidatos: Analizar la calidad y cantidad de candidatos que se
presentan para las vacantes en la empresa. Un Employer branding exitoso deberia atraer
a mas candidatos cualificados y aumentar el interés en trabajar para la organizacion.
Presencia en redes sociales: Monitorizar el alcance y la interaccion de las publicaciones
de Employer branding en las redes sociales. El aumento de seguidores, comentarios
positivos y comparticiones indicara una mejora en la percepcion de la marca como
empleador.

Participacion en eventos y ferias laborales: Evaluar el impacto de la participacion en
eventos de reclutamiento, ferias laborales y presentaciones en universidades. Esto puede
medirse por el nimero de contactos realizados y el interés generado en la empresa.
Evaluacion del contenido de Employer branding: Medir el rendimiento del contenido
de Employer branding, como blogs, videos y testimonios de empleados. Observar la tasa
de interaccidon, comparticiones y comentarios puede ayudar a evaluar su impacto.
Benchmarking: Realizar comparaciones con empresas competidoras o referentes en la
industria para evaluar como se posiciona la empresa en términos de Employer branding

y qué mejoras se pueden hacer.
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4.4.7 Software por utilizar en el proyecto para la empresa Netlife — Hcwork

Las tareas del area de Recursos Humanos resueltas de forma més facil. en médulos a
nuestra disposicion para que resolvamos todas las operatividades de forma integral en un mismo
software o para qué elijas qué necesidades puntuales quieres resolver con HCWork.

v' Calcula y liquida ndmina en minutos.

v Genera plan de capacitaciones.

v Gestiona turnos y vacaciones.

v" Mide el desempeiio de tu equipo.

v Gestiona comunicacion interna.

vy mucho mas para que ahorres tiempo y dinero en tus gestiones.
4.4.7.1 Modulos para estudiar en el software

1. Calculo y liquidacion de Nomina
2. Gestion de Asistencia y Turno

3. Gestion de Colaboradores

4. Firma Digital

5. Evaluacion de Desempetio

6. Capacitaciones

7. Comunicacion Interna

8. Clima Organizacional

9. Unidades organizativas

10. Gestion de Vacaciones
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11. Recibo Digital

12. Gestion Médica
4.4.8 Areas o puestos a implementar en RR.HH.

1. Administracion de Personal.
2. HR Business Partner.
3. HR Advisor.

4. Técnico/a de RRHH.
4.5 Metodologias Agiles Aplicadas Al Talento Humano
4.5.1 Eleccion del Proyecto

El proyecto de Employer Branding para Netlife fue elegido por varias razones
estratégicas y operativas que buscan mejorar la atraccion y retencion de talento clave en la
organizacion. Algunas de las razones por las que se eligio este proyecto son:

Atraccion de Talento: Netlife reconoce la importancia del talento humano en el sector
tecnologico altamente competitivo. El proyecto de marca empleadora tiene como objetivo crear
una imagen atractiva y positiva de la empresa como empleadora, contribuyendo asi a atraer al
mercado laboral a especialistas altamente calificados y deseables.

Retencion del talento clave: Para asegurar la continuidad de los proyectos y el éxito a
largo plazo, es importante mantener a las personas clave en la empresa. A través de estrategias de
Employer Branding, Netlife busca mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo

que contribuird a su retencion.
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Diferenciacion de mercado: En un sector tecnologico competitivo, la diferenciacion es
muy importante. Una fuerte marca de empleador posicionara a Netlife como un empleador
atractivo y deseable, lo diferenciaréd de otros empleadores y lo hara sobresalir en el mercado
laboral.

Mejora de la reputacién: Una buena marca empleadora no solo atrae nuevos talentos,
sino que mejora la percepcion de la empresa en general, tanto entre sus empleados como entre
sus clientes y socios comerciales.

Influencia en la eficacia de la organizacion. Al mejorar la imagen de Netlife como
empleador, el proyecto Employer Branding puede tener un impacto positivo en la productividad,
el compromiso y el desempefio general de una organizacion.

Esta herramienta del Employer Branding fue elegido para abordar desafios claves en la

gestion del talento y mejorar la posicion competitiva de Netlife en el mercado laboral,

asegurando asi el correcto desarrollo y crecimiento y el éxito a largo plazo de la empresa.
4.5.2 Caracteristicas de la empresa

Netlife es una empresa real que brinda servicios de Telecomunicaciones y es reconocida
como una de las marcas mas influyentes en Ecuador.

Sus caracteristicas son:

Perfil de la organizacion: Telecomunicaciones

Nombre de la empresa: Netlife
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Figura 11:

Nombre de la empresa
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Nota: Logotipo y afiche publicitario de Netlife, obtenido de (Netlife, 2023)

4.5.3 Incidencia del problema

El proyecto de trabajo esta dirigido a mejorar las estrategias de marca empleadora de la
organizacion “Netlife” con el objetivo de crear una imagen atractiva y positiva de la empresa. El
objetivo es atraer y retener el talento clave en un 20% y mejorar la reputacion y diferenciacion en
el mercado competitivo en un 50% a medio plazo.

En base a la problematica que atraviesa Netlife se ha planteado objetivos que ayuden a
mitigar sus inconvenientes la cual se pretende implantar estrategias de mejora del Employer
Branding para atraer y retener talento clave y mejorar la reputacion de la empresa, la cual se trata
de una respuesta a una incidencia o problema en la organizacion. Es probable que Netlife haya
identificado la necesidad de fortalecer su marca de empleador y retener a los empleados clave
para seguir siendo competitivos en el mercado laboral y cumplir con sus objetivos de crecimiento

y éxito a largo plazo.
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4.5.4 Clientes del proyecto
Unidad de Desarrollo Humano y Organizacional y los lideres de la organizacion.

4.5.5 Conflictos de no cumplimiento

Personal descontento: Si no se alcanza la meta establecida podria generar un sinniimero
de emociones, como: de frustracion, decepcion o incluso baja autoestima. Esto puede afectar la
motivacion y la confianza del personal.

Impacto en las metas: Si el objetivo no se logra de alguna manera, esto podria retrasar o
afectar negativamente el progreso general del proyecto.

Dificultades para atraer talento: Si la empresa no logra establecer una imagen positiva
como empleador, es probable que tenga dificultades para competir por candidatos calificados en
el mercado laboral.

Alta rotacion de empleados: Si los empleados no se sienten valorados, comprometidos o
satisfechos con su trabajo, es mas probable que busquen oportunidades en otras empresas que

ofrezcan un mejor ambiente laboral.
4.5.6 Usuarios Finales

Unidad de Desarrollo Humano y Organizacional quien se encargara que las cosas se

cumplan en beneficio de la organizacion.
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4.5.7 Interesesy Preocupaciones

4.5.7.1 Intereses

Cumplimiento de metas: Esto puede tener un impacto positivo en la productividad
y en el avance hacia otros objetivos relacionados.

Motivacion y enfoque: El logro de un objetivo puede aumentar la motivacion para
establecer y trabajar en metas adicionales.

Aprendizaje y crecimiento: Esto puede contribuir al crecimiento personal y

profesional.

4.5.7.2 Preocupaciones

Percepcion negativa: Si la imagen de la empresa que muestra el empleador es
negativa o poco atractiva, esto podria afectar no solo la atraccion del mejor
talento, sino también la percepcion general de la marca de la empresa en el
mercado.

Impacto en la cultura organizacional: El proyecto de Employer branding que sea
mal ejecutado puede generar una desconexion entre la imagen que la empresa
quiere proyectar y la experiencia que tienen los empleados.

Falta de compromiso y apoyo de la direccion: Para que nuestro proyecto de
Employer Branding sea exitoso se requiere el compromiso y el respaldo de los
lideres de la empresa. Ya que, si no existe el apoyo adecuado, el proyecto podria

fracasar en su implementacion.
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4.5.8 Otros stakeholders
Adicional del personal de Desarrollo Humano, es importante que todos los colaboradores
y los lideres de la organizacion puedan participar en este proyecto, con el fin de obtener

diferentes puntos de vista para implementar mejoras.
4.6 Deseabilidad, Factibilidad y Viabilidad del Proyecto

El proyecto tiene un enfoque de mejora, tomando en cuenta las necesidades que atraviesa
la empresa es muy importante implantar herramientas y metodologias que ayuden a abordar estos
problemas con el fin de solucionarlos de manera creativa e innovadora.

El Design Thinking como pensamiento de disefio es un enfoque mas flexible y
colaborativo que permitira seguir un proceso iterativo que involucraria saber si cumple los
deseos y necesidades de los usuarios con respecto a su servicio que brinda Netlife. Ademas, el
enfoque del Design Thinking se alinea bien con los objetivos que hemos establecido lo que
permite ayudar a asegurar que las soluciones que se desarrollen estén verdaderamente centradas
en las necesidades y deseos de los usuarios y llegue de una manera mas positiva a cada uno por
lo que se considera hacer estas importantes preguntas para llegar a nuestra meta planteada.

Estas tres dimensiones que se menciona, "Deseabilidad", "Factibilidad" y "Viabilidad del
proyecto", son componentes esenciales para evaluar cualquier proyecto de mejora. Ya que se
relacionan directamente con nuestro proyecto de mejora de Employer Branding utilizando el
enfoque del Design Thinking:

Deseabilidad: Esta dimension se refiere a asegurarnos que las nuevas propuestas y

estrategias establecidas sean atractivas y satisfactorias para los usuarios, en este caso, los
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empleados actuales y futuros de Netlife. Utilizando el Design Thinking, podriamos llevar a cabo
entrevistas y encuestas con empleados y posibles candidatos para comprender sus expectativas,
deseos y necesidades en relacion con la imagen de la empresa y las préacticas de Employer
Branding. Esto permitira desarrollar estrategias que realmente resuenen con el publico objetivo y
generen una imagen positiva y atractiva de Netlife.

Factibilidad: Las técnicas y soluciones propuestas son técnicamente viables para ser
implementadas a la empresa Netlife. Y al aplicar el Design Thinking, podriamos experimentar
con diferentes ideas y soluciones de manera iterativa, lo que te permitira descubrir qué enfoques
son mas realistas y pueden llevarse a cabo con los recursos disponibles que actualmente
contamos. Esto nos ayudara a evitar soluciones que podrian ser dificiles de implementar en la
practica a futuro.

Viabilidad del proyecto: Esta dimension involucra estar conscientes que si nuestras
propuestas son viables desde una perspectiva financiera y estratégica. Aqui, el Design Thinking
puede ayudar a evaluar la escalabilidad y el impacto potencial de las soluciones en la posicion
competitiva de Netlife en el mercado. Ademas, se considera apoyarnos con la retroalimentacion
continua de los usuarios durante el proceso de prototipado y pruebas para ajustar las soluciones
de manera que sean mas efectivas y viables.

Al considerar las dimensiones de deseabilidad, factibilidad y viabilidad del proyecto, se
estard abordando aspectos muy esenciales para lograr el éxito en el objetivo de mejorar las

estrategias de Employer Branding en Netlife.
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4.6.1 Herramientas Etnogrdficas

4.6.1.1 Plan de Investigacion

El objetivo del proyecto es atraer y retener talento humano de calidad para la empresa.
Para su mejor interpretacion de las necesidades del usuario se cree conveniente utilizar
herramientas etnograficas como observar y preguntar al usuario que en este caso de investigacion
es el talento humano interno (con el que la empresa ya cuenta) y el externo (con potencial de ser
involucrado, incorporado o atraido por la empresa). Para el efecto se podrd emplear:
1. Las entrevistas en profundidad donde se obtendra como resultado las percepciones de
los empleados actuales, anteriores y los candidatos potenciales.
2. La observacion de grupos focales donde podran conformarse con empleados actuales
y potenciales.
3. La observacion participante, donde se debera asistir a eventos, reuniones de la
empresa y se percibira como las personas viven la marca empleadora.
4. Analizar las redes sociales (Linkedin, Facebook, Instagram) con el objetivo de
establecer como se percibe la empresa por la comunidad en linea.
5. Realizacion de encuestas en las areas que se enfoca sean mejoradas como:
departamento operativo y departamento comercial.
6. Creacion de perfiles de usuario, crear perfiles detallados de los candidatos ideales de
Netlife, incluidas sus necesidades, deseos y expectativas. Estos perfiles ayudaran a

desarrollar y evaluar nuevas estrategias.



e - Business
UIDE 1 school
Powered by

Arizona State University

Figura 12:

Ejemplo del plan de Investigacion

Plan de Investigacion
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Responsable: Equipo de trabajo
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Nota: Plan de Investigacion, elaboracion propia

4.6.2 Herramienta para Interpretar las necesidades/deseos de los usuarios.

Luego del proceso de la observacion y preguntas realizadas al usuario como parte del
proceso de empatia, se debe lograr la obtencion de insights de valor que nos ayuden a obtener
informacion precisa que permita qué es lo que necesita, desea, quiere o desea alcanzar el usuario.
Por lo cual la herramienta nos permite iniciar con la etapa de interpretacion para luego realizar el
analisis correspondiente acerca de lo que el usuario desea obtener de su marca empleadora.

Usuario:

Analista de Talento Humano

Necesidad:

Atraer, retener al talento y diferenciar a Netlife de otras marcas

Interpretacion:
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Existen aspectos especificos de la empresa que los empleados valoran o critican
consistentemente.

Netlife cuenta con areas que se destacan y también que quedan rezagadas en comparacion
con similares de la competencia.

Los empleados valoran la flexibilidad y el equilibrio entre trabajo y vida personal, pero
sienten que la comunicacion interna necesita mejorarse para apoyar esto.

Figura 13:

Formato del mapa de empatia

L UIDE €i2  Formato para un Mapa de Empatia
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Nota: Formato del mapa de empatia, elaboracion propia

4.6.3 Insight accionable de Netlife:

e Como se podria entablar un analisis de los aspectos valorados y criticados que
permitan un acuerdo positivo encaminado a incrementar su productividad y

eficiencia?
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e ;Como se podria implementar un programa de flexibilidad laboral y mejorar las
comunicaciones internas para abordar el problema de comunicacion interna entre
el area operativa y el area comercial?

e ;Como implantar Herramientas de colaboracién en linea, como Slack o Microsoft
Teams, para mejorar la comunicacion interna y la colaboracion entre equipos,
especialmente si algunos miembros trabajan de forma remota o en diferentes

momentos?
4.7 Herramientas para la generacion de ideas

Para implementar la metodologia agil de Design Thinking en el proyecto de mejora de las
estrategias de Employer Branding de Netlife. Las herramientas que podemos utilizar para la

generacion de ideas con los participantes y usuarios de la organizacion.
4.7.1 Herramientas

Lluvia de ideas (Brainstorming): Consiste en generar ideas de forma libre y sin
limites. El departamento de talento humano puede hacerlo en persona o virtualmente a través
de plataformas de videoconferencia en un entorno colaborativo donde los participantes
pueden expresar todas las ideas, sin importar cuan extraias, inusuales o aparentemente
imposibles sean, teniendo como objetivo fomentar la creatividad y la libre asociacion de
ideas de los colaboradores, lo que puede conducir al descubrimiento de soluciones

innovadoras o nuevos enfoques para un problema o proyecto determinado.

Mapas de empatia: los mapas de empatia son herramientas visuales que le ayudaran

a comprender profundamente al usuario (departamento de talento humano) las necesidades,
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deseos y frustraciones del talento humano que conforma Netlife, siendo utiles para identificar

las oportunidades de disefio que requiere el usuario

Los "Seis Sombreros del Pensamiento': Esta técnica se utiliza para abordar
problemas y tomar decisiones desde diferentes perspectivas, fomentando un pensamiento
mas amplio y equilibrado del departamento de talento humano en este caso concreto. Cada
sombrero representa un enfoque o perspectiva particular de un tema o situacion particular

que permite entender las necesidades y deseos de los usuarios de Netlife.

Entrevista de empatia: la entrevista con empatia es un método para generar ideas
hablando directamente con los usuarios y comprendiendo sus problemas y desafios. El
departamento de talento humano utiliza una guia con preguntas especificas para centrar una

entrevista interesante y eficientemente productiva para las dos partes.

4.7.2 Tipologia de Prototipo para presentar al/los usuarios/s para la experimentacion

y evolucion de la propuesta de mejora o creacion del proceso

Para este proceso se considera conveniente el trabajar con un storyboard, Es una serie de
ilustraciones secuenciales que representan visualmente la narrativa del proyecto y asegurarnos de
tener un guion grafico sélido con imagenes, cada escena debe tener un proposito y llevar la
narrativa hacia adelante. El objetivo principal del prototipado de un storyboard es visualizar la
narrativa y la direccion visual de tu proyecto antes de invertir tiempo y recursos en la produccion

completa.
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Con el objetivo de cubrir el prototipado de atraer y retener el talento a la vez que se
diferencia de la competencia se considera el prototipado mediante la creacion de historietas el

cual se utiliza para representar la problematica que se refleja en los departamentos de

operaciones, produccion y de talento humano actualmente Netlife.

A partir de este prototipo podremos evidenciar el proyecto a futuro, que es lo que
buscamos con la implementacion de estrategias que contribuyan a la retencion y atraccion del
mejor talento. Este Storyboard esta disefiado para el cliente con el que se explicara de forma
grafica la solucion al problema de la marca empleadora en NETLIFE.

Aqui abordaremos una vision mas clara del proyecto y su desarrollo:
Figura 14:

Guion 1 Beneficios Netlife
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Nota: Guion de los beneficios de Netlife
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Figura 15:

Guion 2 de Beneficios de Netlife
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Nota: Guion de los beneficios de Netlife

Guion 1: En aquellas ilustraciones podemos evidenciar unos de las debilidades de
Netlife, en la actualidad no se estan cumpliendo con varios pardmetros que puedan mantener

satisfecho y motivado al cliente.

Guion 2: En la siguiente Ilustracion podemos notar la cara de preocupacion de Paty,
quien es la Analista del departamento de talento humano, Pues Yadira que forma parte de este
guion es la jefa del departamento de Talento humano donde muestra seguridad al momento de
responder con certeza la nueva implementacion de estrategias que ayuden a Netlife a mejorar su

indice de rotacion, asi como también a poder captar nuevos empleados.
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e (Como se presentaria
El prototipo se presentaria en una sesion interactiva con los usuarios. Se le proporcionaria
acceso a la interfaz y se les guiaria a través del proceso propuesto. Durante la sesion, se alentaria
a los usuarios a tomar decisiones, explorar diferentes opciones y proporcionar comentarios sobre

su experiencia.
e Beneficios esperados

Feedback: El prototipo permitira recopilar Feedback temprano de los usuarios antes de
implementar completamente el nuevo proceso, lo que ayudara a identificar posibles problemas y
mejoras.

Claridad visual: La representacion visual ayudard a los usuarios a comprender mejor el

proceso propuesto, lo que puede conducir a una retroalimentacién mas informada.

4.7.3 Acciones de testeo para determinar si el ultimo prototipo (iteracion) responde a

la solucion final requerida por el/los usuarios/s.

Las pruebas son una parte integral del proceso de disefio y desarrollo y deben ser un
proceso continuo durante todo el ciclo de vida de un producto o servicio para garantizar su
calidad y eficacia.

Para el caso concreto el usuario es el departamento de talento humano y sus beneficiarios
de la solucion son los empleados que forman parte de Netlife, asi como los potenciales

empleados de la empresa, por lo cual se cree conveniente que quienes implementaran la solucion
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de marca empleadora, beneficios y propuesta de valor serd el gerente de talento humano y todo
su departamento.

Para determinar si el Gltimo prototipo (iteracién) cumple con la solucion final que los
usuarios requieren en el proyecto de Employer Branding, se pueden realizar procedimientos de
prueba especificos enfocados en evaluar los aspectos mas importantes del prototipo y recopilar
comentarios relevantes del usuario, tanto sus emociones respecto a la idea como sus reacciones

mas racionales.
4.7.3.1 Herramientas de Testeo

e Usabilidad y Navegacion:

Evaluar la usabilidad del prototipo y asegurese de que los usuarios puedan navegar
intuitivamente por la interfaz y realizar las acciones necesarias para lograr los objetivos del
proyecto.

e Cumplimiento de Objetivos:

Se debe comprobar si el prototipo permite a los usuarios alcanzar los objetivos del
proyecto Employer Branding, como mejorar la imagen de la empresa, retener el talento clave y
diferenciarse en el mercado laboral.

e Feedback sobre Contenido:

Recopila comentarios sobre el contenido del prototipo, como imagenes e informacion
proporcionada. Pregunte a los usuarios si creen que el contenido aborda las debilidades actuales
y las necesidades de personal de Netlife.

e Interaccion con Personajes (Paty y Yadira):
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Observar como interactuan los usuarios con los personajes prototipo (Paty y Yadira).

(El usuario se identifica con ellos?

(La comunicacion se siente genuina y significativa?

e Seguridad y Confianza:

Valorar si el prototipo aporta seguridad y confianza en las estrategias propuestas.
Preguntar a los usuarios si les motivan las respuestas y acciones de Yadira, directora de talento
humano “si o no o que podemos hacer para mejorar”.

e Claridad en las Ilustraciones:

Preguntar a los usuarios si las imagenes o ilustraciones utilizadas en el prototipo son

claras y comunican eficazmente las debilidades actuales y las soluciones propuestas.
e Tomar Decisiones y Explorar Opciones:

Animar a los usuarios a tomar decisiones y explorar diferentes opciones dentro del
prototipo. Observar como reaccionan y si las decisiones que toman estan alineadas con los
objetivos del proyecto.

e Recopilacion de Feedback Escrito y Verbal:

Se puede pedir a los usuarios que proporcionen comentarios escritos y verbales sobre sus
experiencias con el prototipo. Se puede requerir que identifiquen problemas, oportunidades de
mejora y aspectos que les gustaron.

e Medicion de Satisfaccion:

Utiliza escalas de satisfaccion u otras métricas para medir la satisfaccion de los usuarios

con el prototipo y la solucién propuesta en general.

e Comparacion con Objetivos Iniciales:
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Comparar los resultados de la prueba con los objetivos originales del proyecto Employer

Branding para determinar si el prototipo esta en linea con lo que se pretendia lograr.
e [Iteracion y Mejora Continua:

Utilizar los comentarios y los resultados del testeo para realizar mas iteraciones del
prototipo hasta que esté seguro de que satisface eficazmente las necesidades y expectativas de los
usuarios (Contenti, 2021)

Analisis:

Hay que tomar muy en cuenta que el testeo es un proceso iterativo muy importante. Hay
que involucrar a los usuarios y recopilar comentarios durante todo el ciclo de desarrollo. Esto
ayuda a garantizar que la solucion final sea efectiva y cumpla con los objetivos del proyecto de
Employer Branding.

El enfoque del Design Thinking como método orientado al usuario para la resolucion de
problemas y el desarrollo de soluciones caracterizado por un enfoque iterativo y colaborativo.

La eleccidn de esta herramienta se basa en su eficacia para fomentar la creatividad y la
colaboracion en la generacion de ideas, la visualizacion de conceptos en guiones graficos y
prototipos, y la validacion de la solucion con usuarios reales. En este caso, la implementacion de
estrategias de marca empleadora puede implicar cambios en la experiencia de los empleados, por
lo que los prototipos visuales y las simulaciones interactivas serian valiosos para capturar las

percepciones y necesidades de los empleados de la empresa Netlife.
4.8 Impacto Financiero y Laboral del Employer Branding

El Employer Branding es un aspecto importante para mantener la competitividad de una

organizacion. Por ello, debe existir estrategias disefiadas para atraer y retener a los mejores
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talentos, lo que incide directamente en el desempefio de la organizacion, siendo la via principal
disefiada para tener la mejor imagen de manera positiva de la empresa, como parte del proyecto
la finalidad es contar con los clientes externos y clientes internos. La clave para combinar
estrategias es pensar como retener y fidelizar a los colaboradores. Por lo general el Employer
Branding es un proyecto a largo plazo para tener resultados exitosos.
La unidad de Desarrollo Humano y Organizacional de Megadatos S.A. (Netlife) necesita

identificar los recursos financieros que se van a requerir para el desarrollo del proyecto y definir

un presupuesto para la implementacion de Employer Branding.

4.8.1 Costo total remuneracion mensual del Analista de Desarrollo Organizacional.

Tabla 13:

Remuneracion Mensual

Remuneracion Mensual Analista De Desarrollo

Organizacional

Sueldo $800,00

Fondos de reserva $66,64

Aporte patronal 9,45 % $75,60

Proporcional décimo tercer sueldo $66,66

Proporcional décimo cuarto sueldo $37,50

Proporcionales de vacaciones $33,33
Subtotal $1.079,73

Remuneracion mensual del analista de desarrollo organizacional
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En la Tabla 13 se muestra el costo total remuneracion mensual del Analista de Desarrollo
Organizacional que suma un valor de 1.079.73 independientemente si los beneficios la cobra de

manera mensual o los acumula.

Tabla 14:

Beneficios empresariales (salario emocional)

BENEFICIOS EMPRESARIALES (SALARIO

EMOCIONAL)
Seguro vehicular $14,50
Seguro de vida $1,20
Seguro médico $20,00
Servicio de Internet $16,00
Terapia Psicologica $10,00
Capacitacion/ Formacion $80,00
Alimentacion $30,00
Subtotal $171,70

Nota: Tabla De Los Beneficios Empresariales (Salario Emocional)

Para el proyecto se considera la remuneracion mensual del (la) Analista de Desarrollo
Organizacional, quien serd la persona responsable de la ejecucion de este, también es importante
mencionar que el salario emocional estard a cargo de la empresa NETLIFE quien le otorgara los
beneficios mencionados. El proyecto se planifica para ejecutarse en 3 meses: octubre, noviembre

y diciembre del 2023.
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El Analista de Desarrollo Organizacional incluido su remuneracién mensual y sus
beneficios (salario emocional) en total por mes costara un subtotal de 1251.43. Multiplicado para

los tres meses el analista costara un valor de 3754,29 USD

4.8.2 Valor hora Analista de Talento Desarrollo Organizacional

Tabla 15: Valor Hora del analista

VALOR HORA DEL ANALISTA

DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL OBSERVACION

$266,66 valor mes
Valor hora (3 meses) $266,66 $800,00
laborados * 3 meses

Encuestas para
$3,33*40 $133,20 40 cargos /1 hora
realizar

4 horas: aprobacion de
Reuniones con
$3,33*4 $13,32 proyecto, determinacion
lideres
de competencias

TOTAL $946,52

Nota: Valor de la hora del analista
La Tabla 15, muestra los calculos del valor por hora de la Analista de Desarrollo
Organizacional ($3,33) invertido en el proyecto y el nimero de horas ejecutadas al mes

(40horas). Lo que nos refleja un costo de $ 946,52.



4.8.3 Costos para el desarrollo del proyecto

Tabla 16: Costo para el desarrollo del proyecto

PROYECTO EMPLOYER BRANDING/ 2023
DESCRIPCION DE Significado de la Departamento DETALLE Total del
CUENTAS cuenta que presupuesta oct-23 | nov-23 | dic-23 | presupuesto
2023
Aqui se registran los gastos
referentes a publicidad
escr_lta 0 mediante m_edlos Desarrollo Humano &
visuales o por radio. .
Ademas costo por Organizacional Plafaformas de Reclutamiento
Comunicacion externa ‘ -osto p IProcesos: Seleccion y . 1€Nt0Y 1§ 300,00 | $ 300,00 | $ 300,00 | S 900,00
impresion de Desarrollo Evaluaciones.
brouchures tarjetas de .
- Organizacional
presentacion, etc. Eventos,
lanzamientos de nuevos
productos.
Alimentacion del personal Desarrollo Refrigerios para el personal de
Refrigerios . P R Quito y Guayaquil, por reunion |$ 20,00 |$ 20,00($ 20,00|$ 60,00
involucrado al proyecto. Organizacional
mensual del area.
Dar uso a los medios de
Medios d s S o
edios de comunicacion | /2 antes disponibles. Desamolio comunicacion para el $ 100,00 | $ 100,00 |$ 100,00 | $ 300,00
efectiva Organizacional reclutamiento interno como
whatssAp.
Capacitacion al departamento c o e D "
de DO en las nuevas Gastos de capacitacion del Desarrollo apacitar al equipo de besarroflo
estrategias de employer |personal entre ellos, Organizacional Organ}chnc:na:il plara un rtnejor $ 50,00$ 500018 5000 $ 150,00
branding alimentacion. conocimiento del proyecto.
Brindar un ambiente Trabai ;
favorable € innovador que Desarrollo enfoc;?iagzrlzneinZ:Zic?: ue
Clima organizacional les permita desarrollarse N ; ) | EXP q $ 80,00|$ 800(S 80,00|$ 168,00
Organizacional vive el cliente interno dentro la
tanto personal y
. empresa.
profesionalmente.
Total de Presupuesto $ 1.578,00

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por
parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



La tabla 16 muestra el presupuesto para el desarrollo del proyecto.

Para identificar el problema de la organizacion y las posibles soluciones se aplico la
herramienta de metodologias agiles lluvia de ideas de forma libre y sin limites “Brainwriting” y
para la aprobacion del proyecto se presentd un prototipo “Storyboard” para que el cliente pueda
comprender en una serie de ilustraciones secuenciales que representan visualmente la narrativa
del proyecto y asegurarnos de tener un guion grafico s6lido con imagenes de cada escena con el
fin de que pueda comprender de forma grafica la solucion al problema de la evaluacion de

desempefio.

Megadatos S.A. tiene una némina de 1200 colaboradores, distribuidos en 40 cargos de los
cuales se escogi6 una persona por cada uno de ellos para realizar entrevistas de 1 hora con la
finalidad de conocer sus funciones, responsabilidades y empatizar con el usuario; asi mismo, se
llevo a cabo las reuniones con los lideres donde se expuso el proyecto y se determinaron las

competencias generales y especificas para cada cargo.
4.8.4 Costo para la Socializacion del Employer Branding

Una vez disefiado el proyecto de Employer Branding y aprobado por el Gerente de
Desarrollo Humano y Organizacional y el Gerente General, el Analista de Desarrollo
Organizacional procedera a realizar la socializacion del proyecto y a la implementacion de las

nuevas estrategias para mejorar la marca empleadora.

Los costos relacionados a esta fase se detallan en la siguiente tabla:

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores
del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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4.8.5 Costos para Socializacion y Capacitacion

Tabla 17:

Costos para Socializacion

COSTOS DE SOCIALIZACION

DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL OBSERVACION
Capacitacion equipo 4 horas capacitacion del
$3,33%4 $13,32
de DHO uso de la herramienta.
Capacitacion a 10 horas capacitacion del
$3,33*10 $33,30
equipos uso de la herramienta.

115 colaboradores * $ 2
Break $2%20 $40,00

c/break.
Impresion de
material para $1%200 $200,00 200 folletos.
capacitacion
Taller adaptacion al

$200*15 $3.000,00 15 lideres (16 horas).
cambio

Total $3.286,62

Nota: Costo de Socializacion

La tabla 17 muestra el detalle del presupuesto para la socializacion y capacitacion del proyecto.
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4.8.6 Costo Employer Branding

Tabla 18:

Costo de Employer Branding

EMPLOYER BRANDING
DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL OBSERVACION

Disefio grafico $500,00 $500,00 Videos, plantillas
Banners, flyers,

Impresion de material $300,00 $300,00 habladores y rompe
velocidades,

Implementacion 6 horas en Brandear la

$3,33*%6 $19,98
campafia — horas organizacion
Total $819,98

Nota: Tabla de Employer Branding

La tabla 18 muestra el detalle del presupuesto para el Employer Branding durante el

proceso de socializacion.

Para la implementacion del proyecto se prevé la contratacion de un disefiador grafico y la
impresion de material para la campana de expectativa, desarrollo y finalizacion del proyecto.
También es importante mencionar que se ha considerado las horas de trabajo de la Analista de

Desarrollo Organizacional quien sera la encargada de brandear la organizacion y finalmente se
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contratara los servicios de un facilitador para el desarrollo del Taller de Adaptacion al Cambio,

dirigido a los 15 lideres con una duracion de 2 dias.
El presupuesto que se estima para el desarrollo de este proyecto es de $10385,41

4.8.7 Tabla de costo total del proyecto:

Tabla 19:

Costo Total del Proyecto

Costo mensual del proyecto relacionadas al Employer Branding en la

empresa Netlife en el afio 2023.

Remuneracion mensual analista de desarrollo

1079,73
organizacional
Beneficios empresariales (salario emocional) 171,7
Salario del analista por tres meses 3239,19
Beneficios empresariales por tres meses 515,1
Total, por tres meses: 3754,29

Costo por hora del proyecto relacionadas al Employer Branding en la
empresa Netlife en el afio 2023.

Valor hora del analista 946,52
Presupuesto para el proyecto de Employer Branding

Costo del proyecto Employer branding/ 2023 1578,00

Costo de socializacion
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Costo de socializacion 3286,62
Costo Employer Branding
Costo Employer Branding 819,98

Total, costo del proyecto: 10385,41

Debido a la naturaleza y al alcance del proyecto, el disefio no requiere de una inversion
en los siguientes componentes:
e Innovacion/Tecnologia
e Big Data y andlisis (parte de la innovacion tecnologica)
e Software de gestion ERP’s

e Trabajo remoto
4.8.8 Necesidades Especificas
4.8.8.1 Habilidades Digitales

Netlife es una empresa grande donde ofrecen servicios de telecomunicaciones siendo una
empresa que se ubica en el tercer en el Ecuador segun la investigacion de Castillo, (2020)

Para cumplir con el objetivo de mejorar la imagen como empleador y atraer y retener
talento clave, Netlife debe abordar las necesidades de habilidades y liderazgo digital. Esto
implica identificar, desarrollar y respaldar las habilidades digitales de los empleados y garantizar
que los lideres estén equipados para liderar en un entorno digital en constante cambio. Al
hacerlo, Netlife puede mejorar su posicion en el mercado laboral y promover una cultura

empresarial que refuerce su marca empleadora.
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Netlife, actualmente cuenta con talentos actuales que le permiten Identificar y evaluar las
habilidades digitales actuales de los empleados es fundamental. Esto ayudara a comprender las
habilidades digitales existentes dentro de la organizacion.

Ademas, la empresa dispone de plataformas digitales donde adquiere informacion y
recursos en linea, cursos de capacitacion, asi como capacitaciones para mejorar las habilidades
digitales de su personal.

Mediante la implementacion del Employer Branding se plantea insertar programas de
capacitaciones especificas, donde permita desarrollar planes de formacioén concretos que aborden
las habilidades digitales requeridas para roles clave dentro de la empresa. Esto puede incluir
capacitacion en analisis de datos, marketing digital, habilidades de comunicacion en linea y mas.
Por lo cual es conveniente ofrecer y dar a sus colaboradores;

Certificaciones digitales: capacitar a los empleados de Netlife para que obtengan
certificaciones digitales reconocidas para validar sus habilidades dentro del pais, asi como
también fuera del mismo.

Mentoria Digital: Crear un programa de mentoria que conecte a empleados con
experiencia en habilidades digitales con empleados que quieran aprender y desarrollar esas
habilidades de coach de diferentes partes del mundo.

Retroalimentacion efectiva — Coaching: Evaluacion y feedback digital, mediante este
sistema digital de evaluacion, retroalimentacion ayudara al departamento de talento humano a
realizar un seguimiento del desempefio y desarrollo profesional en linea.

Evaluacion Continua: Implementar evaluaciones periédicas de habilidades digitales

para evaluar y mejorar constantemente la competencia digital de los empleados de Netlife.
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4.8.8.2 Liderazgo Digital

Concepto de liderazgo:

El liderazgo es una disciplina cuyo ejercicio produce deliberadamente una influencia en
un grupo determinado con la de finalidad de alcanzar un conjunto de metas preestablecidas de
caracter beneficioso ttiles para la satisfaccion de las necesidades verdaderas del grupo.

Por lo cual el liderazgo requiere de un conjunto de habilidades, y sobre todo de una serie
de comunicacion impersonales por medio de las cuales las personas que dirige unos grupos
influyen en el ambiente, con el proposito de lograr una realizacion voluntaria y mas eficaz los
objetivos de la organizacion.

La historia es testigo del quehacer de los grandes lideres, quién para el beneficio como
para la corrupcion y destruccion de la sociedad figuras como las de Adolfo Hitler, Alejandro
Magno y a Abraham Lincoln, Han dejado huellas e imperecederas en la historia de la humanidad
(Llorente & Cuenca , 2020)

Liderazgo digital

En la era digital, las empresas en pro de sus intereses se han visto obligadas a adaptarse a
las Tecnologias de la Comunicacion e Informacion, haciendo uso de los medios digitales para
garantizar su vigencia.

Tosoni, (2019) sostiene que las organizaciones necesitan contar con colaboradores claves
que desarrollen decisiones oportunas y eficaces, para ello el liderazgo es una competencia
fundamental y no negociable para hacer competitiva a la organizacion, es por ello, que en esta
sociedad digital de requieren nuevos lideres que generen lineamientos innovadores que

beneficien a su equipo de trabajo y a todas las partes interesadas de la organizacion.
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El liderazgo digital requiere de competencias especificas, como la capacidad de
motivar, la infraestructura tecnoldgica adecuada, habilidades en tecnologias de la informacion y
comunicacion (TIC) y la percepcion de utilidad de estas tecnologias. Ademas, se
identifican principios clave, como la reflexion, flexibilidad, comunicacion dialdgica y la
definicion de roles.

De alli, que para poder liderar la transformacion digital sea necesario dotar a la
organizacion de una capacidad critica que es la agilidad, que consiste en la posibilidad de
evolucionar de manera constante, cambiar de rumbo con el menor costo posible, haciendo que la
transformacion sea parte esencial de la organizacion y no una reaccion temporal ante un impulso
externo.

Finalmente, la pandemia global de Covid-19 ha acelerado los procesos de
transformacion. asociado con la revolucion digital y el creciente uso de la tecnologia de la
informacion y comunicaciones (TIC), asi como organizaciones y lideres opositores, algunos de
los cuales por primera vez a un entorno de trabajo altamente virtual como una caracteristica mas
cambios digitales.

Netlife, es una empresa que debido a la pandemia han adoptado en teletrabajo y la misma
que aun lo siguen haciendo, permitiéndoles a sus trabajadores sentirse bien dentro del Liderazgo
y Cultura Digital que actualmente mantiene Netlife fortaleciendo los procesos de cambio que nos
ha dejado esta crisis mundial que nos afect6 a todos.

Cultura Digital Actual de Netlife:
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Evaluar la cultura de liderazgo actual en relacion con lo digital. ;Los lideres estan
adoptando tecnologias y comunicdndose efectivamente en linea? ;Promueven un entorno de
aprendizaje y desarrollo digital?

Su cultura en Netlife se desarrolla de manera compartida entre sus miembros al
comunicar sus vision, supuestos y creencias fundamentales de la empresa que tiene de si misma
y de su entorno. En este sentido, los lideres son los principales actores que influyen en su cultura.

Y para implantar en la empresa una transformacion digital implica necesariamente una
actitud mental y una manera de pensar de manera diferente sobre los modelos de gestion, las
personas y la organizacion que determina un hacer también distinto (Naranjo, 2021).

En el plano de los conocimientos la actitud mental digital se traduce en la facilidad para
trabajar con tecnologias, aprender y aplicar conocimientos técnicos sobre metodologias agiles,
inteligencia artificial, realidad virtual, big data, analytics, web development, cloud computing,
entre otras (Llorente & Cuenca , 2020, p.45).

Contratos de trabajo (ahora y a futuro)

Los contratos de trabajo son documentos legales que establecen los términos y
condiciones de empleo entre un empleador y un empleado. Estos contratos son fundamentales
para proteger los derechos y responsabilidades de ambas partes y asegurar una relacion laboral
justa y transparente, segiin menciona Castillo, (2021) Estos contratos se han convertido en la
piedra angular desde finales del siglo XIX, hasta la actualidad contribuyendo positivamente en
proteger a los trabajadores es importante que los contratos de trabajo sean redactados de manera

clara y precisa para evitar malentendidos y conflictos futuros. Ademas, es aconsejable que un
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abogado o profesional legal revise el contrato para garantizar el cumplimiento de las leyes
laborales aplicables y regulaciones (p.89).

Ahora bien, es importante tomar en cuenta las habilidades digitales, seglin cita Burin, et
al., (2016) Las habilidades digitales son competencias y conocimientos necesarios para funcionar
eficazmente en el entorno digital actual, que esta en constante evolucion debido a la tecnologia y
la digitalizacion. Estas habilidades son esenciales en una amplia variedad de campos, industrias y
roles, ya que la tecnologia digital y la automatizacion son cada vez méas omnipresentes en el
mundo laboral y cotidiano (p.21).

De acuerdo con Organista,et al., (2016) las habilidades digitales son:

e Literacidad Digital: Comprender y utilizar dispositivos digitales, como
computadoras, tabletas y teléfonos inteligentes, asi como sistemas operativos y
software basico.

e Navegacion en la Web: Saber como buscar informacion en linea, navegar por
sitios web, evaluar la calidad de la informacion y mantenerse seguro en linea.

e Comunicaciéon Digital: Habilidades para comunicarse de manera efectiva a
través de correo electronico, redes sociales, mensajeria instantdnea y otras
plataformas digitales.

e Seguridad en Linea: Conciencia de las amenazas cibernéticas y las practicas de
seguridad, incluida la gestion de contrasenas, el reconocimiento de correos

electronicos de phishing y la proteccion de datos personales.
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Gestion de Datos: Capacidad para recopilar, organizar y analizar datos utilizando
herramientas digitales, asi como comprender conceptos como la analitica de datos
y la visualizacién de datos.

Habilidades de Programaciéon: Conocimiento de lenguajes de programacion y
habilidades para escribir codigo, especialmente en contextos de desarrollo de
software y analisis de datos.

Automatizacion y Robética: Comprender como funcionan los sistemas
automatizados y los robots, asi como la capacidad de programar y operar estos
sistemas.

Habilidades en Herramientas de Oficina: Uso competente de software de
oficina como Microsoft Office o Google Workspace, que incluye procesadores de
texto, hojas de célculo y aplicaciones de presentacion.

Disefio Grafico y Multimedia: Conocimientos en software de disefio grafico y
multimedia, como Adobe Photoshop, Illustrator y software de edicion de video.
Redes Sociales y Marketing Digital: Capacidad para administrar perfiles de
redes sociales, crear contenido digital y comprender estrategias de marketing
digital.

Habilidades en Cloud Computing: Familiaridad con el uso de servicios en la
nube, almacenamiento en la nube y la gestion de recursos en la nube.
Inteligencia Artificial (IA) y Aprendizaje Automatico: Comprender conceptos
basicos de A y machine learning, asi como su aplicacioén en problemas

comerciales y técnicos.
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e Habilidades en E-commerce: Conocimiento de plataformas de comercio
electronico, marketing en linea y gestion de tiendas en linea.

e Ciberseguridad: Comprender los principios de seguridad cibernética, incluyendo
la deteccion y prevencion de amenazas, y cOmo mantener sistemas seguros.

¢ Resolucion de Problemas Digitales: Habilidad para abordar desafios
tecnologicos y encontrar soluciones creativas (pp.56-57).

Estas habilidades digitales son esenciales en una variedad de contextos laborales y
sociales. La capacidad de adquirir y mejorar estas habilidades es fundamental para mantenerse
competitivo en el mercado laboral y participar de manera efectiva en la sociedad digital actual.
Ademas, la educacion continua y la adaptabilidad son clave debido a la rapida evolucion de la
tecnologia.

Liderazgo Digital

El liderazgo digital se refiere a la capacidad de liderar en un entorno empresarial y
tecnoldgico que estd en constante cambio debido a la digitalizacion y la rapida evolucion de la
tecnologia. Implica la habilidad de comprender, adoptar y dirigir eficazmente iniciativas digitales
y tecnoldgicas en una organizacion Lopez, et al., (2019, p.33)

Asi también es importante destacar que los aspectos claves del liderazgo segtin Citrin &
Neft, (2020) estos son:

e Vision Estratégica: Los lideres digitales deben tener una vision clara de como la
tecnologia digital puede transformar la organizacion y crear ventajas
competitivas. Deben estar al tanto de las tendencias tecnoldgicas y como estas

pueden impactar en el negocio.
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Cultura Digital: Fomentar una cultura organizacional que promueva la
innovacion, la adaptabilidad y la mentalidad digital entre los empleados. Esto
implica romper con la resistencia al cambio y promover la experimentacion.
Habilidades Digitales: Los lideres digitales deben poseer habilidades técnicas o
al menos comprender los conceptos clave de la tecnologia digital, como la
inteligencia artificial, la analitica de datos y la ciberseguridad.

Gestion de Datos: Comprender como se recopilan, almacenan y utilizan los datos
dentro de la organizacidon y cdmo pueden aprovecharse para la toma de decisiones
estratégicas.

Empoderamiento de Equipos: Dar a los equipos la autonomia y las herramientas
necesarias para aprovechar la tecnologia digital y tomar decisiones informadas.
Comunicacion Digital: Saber comunicarse eficazmente en un entorno digital,
incluyendo la gestion de reuniones virtuales y la comunicacion a través de canales
digitales.

Gestion de Cambio: Liderar y facilitar la implementacion de proyectos de
transformacion digital, asegurando que los empleados estén alineados con los
objetivos estratégicos.

Evaluacion de Riesgos Digitales: Identificar y gestionar los riesgos asociados
con la adopcion de tecnologia digital, incluyendo la ciberseguridad y la privacidad
de los datos.

Mentoria y Desarrollo: Ayudar en el desarrollo de habilidades digitales de los

empleados y promover el crecimiento profesional en el ambito digital.
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e Responsabilidad Etica: Tomar decisiones éticas en relacion con la tecnologia,
incluida la proteccion de la privacidad y la equidad en la aplicacion de la
tecnologia.

e Medicion de Resultados: Establecer métricas claras para evaluar el éxito de las
iniciativas digitales y utilizar datos para tomar decisiones informadas.

e Adaptabilidad: Estar dispuesto a aprender y adaptarse continuamente a medida
que cambian las tecnologias y las necesidades de la organizacion (pp-11-15)

El liderazgo digital es esencial para que las organizaciones se mantengan competitivas en
la era digital. Los lideres digitales efectivos son capaces de guiar a sus equipos a través de la
transformacion digital de manera eficiente y estratégica, aprovechando al maximo las
oportunidades que ofrece la tecnologia digital y abordando los desafios que presenta. Ademas,
estan comprometidos con un aprendizaje continuo y la mejora constante de sus propias
habilidades digitales.

Contratos de Trabajo (Ahora y a Futuro)

La gestion de los contratos de trabajo, tanto en el presente como en el futuro, es esencial
para garantizar relaciones laborales solidas y justas en una organizacion. Es importante destacar
los aspectos claves relacionados con los contratos de trabajo en el presente y como pueden
adaptarse para el futuro:

Contratos de Trabajo Actuales (Presente)

Es de suma importancia que estos se respalden legalmente, por lo que asegurese de que
todos los contratos de trabajo actuales cumplan con las leyes laborales y regulaciones aplicables

en su area geografica. Esto incluye cuestiones como el salario minimo, las horas de trabajo y los
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beneficios obligatorios, de acuerdo con Pacheco, (2012) “Es importante revisar y actualizar las
descripciones del trabajo para garantizar la precision de las responsabilidades y los roles
actuales, evaluando las tasas de pago y los beneficios que se ofrecen a los empleados en la
actualidad y asi mantener la competitividad en el mercado laboral y asi cumplir con las
normativas (p.11).

Asi también es importante enfatizar en las politicas internas, donde se asegure que los
contratos laborales se relacionen al codigo de conducta, politica de acoso, confidencialidad y
aspectos clave de la cultura organizacional.

En este mismo sentido y de acuerdo con Arturo, (2018) “Es importante que los contratos
tengan una durabilidad, aquellos que tienen una duracion determinada se los conoce como
(Temporales) y es importante asegurar que los plazos se respeten y que estos se renueven o se
extiendan segun la necesidad
Contratos de Trabajo Futuros (Adaptacion a Futuro)

Este tipo de contratos deben anticiparse a la creciente demanda de flexibilidad laboral,
segiin menciona Lopez, (2014) “Los contratos pueden necesitar incluir disposiciones sobre
trabajo remoto, horarios flexibles y acuerdos de trabajo por proyectos dado que la tecnologia y
las necesidades de la empresa evolucionaran” (p.2). Los contratos futuros deben ser lo
suficientemente flexibles como para adaptarse a cambios en las tareas y responsabilidades de los
empleados.

Asi también se debe manifestar que los contratos futuros pueden incluir disposiciones
relacionadas con el uso de tecnologia digital y la ciberseguridad, especialmente si se espera que

los empleados manejen datos sensibles o trabajen de manera remota y esto puede ser beneficioso
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ya que se pueden incluir disposiciones relacionadas con el desarrollo profesional y la educacion
continua para que los empleados adquieran nuevas habilidades y se mantengan actualizados.

En este mismo sentido Garcia, (2022) “Los contratos futuros pueden vincular la
seguridad laboral o el avance en funcion de evaluaciones de desempefio y metas especificas
relacionadas con la transformacion digital y la innovacioén” (p.12). Ya que, si se espera una
mayor automatizacion en el futuro, los contratos pueden abordar como los empleados pueden
colaborar con sistemas automatizados y como se manejara la capacitacion en tecnologia, por lo
que se debe incluir disposiciones claras sobre como se manejara la terminacion de empleo en el
futuro, incluyendo el aviso previo y la transicion de responsabilidades digitales.

Si los empleados trabajan en proyectos digitales innovadores, los contratos deben abordar
la propiedad intelectual y las clausulas de confidencialidad, estableciendo un proceso para
revisar y actualizar los contratos de trabajo de manera regular para garantizar que sigan siendo
relevantes y cumplan con las cambiantes necesidades de la empresa y las regulaciones laborales.

Los contratos de trabajo son documentos fundamentales que deben evolucionar y
adaptarse para reflejar el entorno laboral en constante cambio, especialmente en el contexto de la
transformacion digital y la tecnologia en rapido desarrollo. Ademas, es fundamental contar con
asesoria legal para asegurarse de que los contratos cumplan con todas las regulaciones y
necesidades especificas de la organizacion.

Como se implementaria en el proyecto el liderazgo digital

Desarrollo de Lideres Digitales: Identificar lideres que puedan actuar como ejemplos y

defensores de la transformacion digital. Proporcionandoles capacitacion y recursos para que

lideren con habilidades digitales.
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Comunicacion Digital Estratégica: Fomentar una comunicacion digital estratégica y
auténtica por parte de los lideres, que refleje la cultura de Netlife y promueva la marca
empleadora de manera efectiva.

Gestion del Cambio Digital: Incorporar la gestion del cambio en el proyecto, ayudando
a los lideres a comprender y abrazar la transformacion digital y a guiar a sus equipos a través de
ella.

Evaluacion del Desempeiio Digital: Incluir métricas y evaluaciones relacionadas con el
liderazgo digital en los procesos de evaluacion de desempeiio de los lideres.

Posiblemente se podria Implantar La Inteligencia Artificial (IA) ya que se ha convertido en
una de las tecnologias mas disruptivas y prometedoras de nuestra era. La IA puede ayudar a las
empresas a automatizar procesos, mejorar la toma de decisiones, personalizar las experiencias de
los clientes y més. Netlife debe considerarlo en profundidad la cual podria ser una de las mejores
opciones a implementarla para seguir brindando su servicio de manera eficiente y eficaz crecer y
prosperar en el &mbito digital.

.Como se implementaria en el proyecto los contratos de trabajo ahora o a futuro?

La implementacion de los contratos de trabajo en un proyecto que considera tanto el
presente como el futuro, enfocado en la gestion del cambio y la gobernanza corporativa, requiere
un enfoque estratégico y planificacion cuidadosa. Por lo cual es necesario tomar en cuanta
varios aspectos para su implementacion, de acuerdo con Bernabé, (2018) es importante realizar
una Evaluacion y andlisis inicial, el cual permita identificar areas que requieran cambios o

mejoras en funcion de las necesidades del proyecto, asi como también es importante analizar la
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transformacion digital y las iniciativas de cambio las cuales pueden afectar los roles y
responsabilidades de los empleados, asi como las politicas de la empresa (p.112).

Por tanto, es importante realizar un disefio de Contratos de Trabajo Futuros, para
desarrollar nuevos modelos que sean flexibles y adaptables al entorno digital y a los cambios
previstos en la organizacion. Esto puede incluir disposiciones para la flexibilidad laboral,
actualizacion de habilidades, seguridad digital y términos de culminacion, a través de la
indagacion de profesionales legales y recursos humanos que permitan asegurar estos nuevos
contratos, los cuales estén conforme con las leyes laborales y las politicas internas de la empresa.

Por otra parte Fuente especificada no valida. sefiala que se debe realizar una
planificacion de la implementacion de un plan detallado el cual incluya un cronograma, roles,
responsabilidades, y recursos necesarios y asi poder definir los medios de comunicacién para dar
a conocer la informacion a los empleados, recopilando comentarios y preguntas. Comunicando
de manera efectiva los cambios en los contratos de trabajo a los empleados actuales y futuros.
Esto debe incluir explicaciones claras sobre como los cambios se alinean con la transformacion
digital y los objetivos de la empresa (p.67).

Es importante sefialar la importancia de implementar un plan de capacitacion para los
colaboradores, ya que esto permitira que estos comprendan las nuevas disposiciones de los

contratos permitiendo que efectuen su trabajo y sus expectativas laborales
4.8.8.3 Gestion de Cambio

La Gestion del Cambio Organizacional (GCO) es una disciplina de administracion que

propone un conjunto de acciones para preparar a los miembros de una empresa para los cambios.
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Eso es porque las organizaciones estan formadas por personas y estas necesitan un proceso hasta
adaptarse a las novedades y las nuevas realidades (Contenti, 2021, p.33).

Para ello, la gestion del cambio evalta los aspectos actuales de la organizacion y
planifica como asignar recursos y modificar procesos para realizar la transicion. Estas
transformaciones pueden tener un fuerte impacto en la empresa en su conjunto, como una fusioén
con otra empresa, 0 cambios mas puntuales, como el lanzamiento de un nuevo producto. En
todos los casos, impactan en la vida diaria de los empleados y otras partes interesadas (personas
afectadas por la organizacion) y, por lo tanto, necesitan ser bien gestionadas

. Qué tipos de cambios organizacionales existen?

Evidentemente, las empresas pasan a diario por cambios, adaptaciones e innovaciones,
asi que mejoras por cuestiones practicas se van encontrando en el transcurso de los procesos.
Pero algunas transformaciones son tan profundas que necesitan pasar por esta gestion.

Cambios estructurales

Estas son las transformaciones que abarcan toda la arquitectura y los niveles jerarquicos
de la empresa, exigiendo nuevas estrategias y objetivos. Es el caso de un proceso de
internacionalizacion, por ejemplo, en el que es necesario adaptarse a nuevas culturas, formas de
lenguaje, modelos de gestion y, por supuesto, nuevos objetivos.

Cambios culturales

Las fusiones, adquisiciones o cambios en el consejo de administraciéon de una empresa,
por ejemplo, pueden suponer una gran ruptura con la cultura organizativa a la que los empleados

ya estaban acostumbrados. Una nueva forma de mirar la realidad de la empresa y del mercado
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impacta el comportamiento de todos los involucrados y cambia los valores, creencias y normas
de funcionamiento de la empresa.

Cambios tecnologicos

Uno de los tipos de cambio méas comunes en la actualidad es el impulsado por la
tecnologia. Con avances cada vez mas rapidos, la modificacion de los sistemas de gestion o los
dispositivos utilizados en el trabajo puede impactar fuertemente en los resultados de la
organizacion, ganando en productividad, reduccion de costos, calidad y otros.

Siguiendo los lineamientos de la gestion del cambio ITIL (Informacion Technology
Infrastructure Library), es necesario gestionar el ciclo de vida del cambio para impactar lo menos
posible con interrupciones en los servicios de Tecnologia de la Informacion y mantener la
estabilidad de la operacion.

Cambios en la cartera de productos

Los servicios o productos que ofrecen las empresas son, en general, su principal pilar.
Toda la organizacion trabaja en torno a lo que se entrega a los clientes, los accionistas o el
gobierno.

La gestion del cambio para el proyecto de Employer Branding es esencial para lograr
una transicion exitosa hacia una cultura organizacional que atraiga y retenga el talento deseado y
antes de implementar cualquier cambio, es importante comprender la cultura actual de la
organizacion, su reputacion como empleador y los desafios que enfrenta en la atraccion y
retencion de talento, realizando un diagnostico inicial para identificar dreas de mejora, esto nos

ayudard a tener objetivos claros una vision solida y a mejorar la reputacion de la organizacion .
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Mediante la gestion del cambio podemos establecer indicadores para medir los resultados
del proyecto de manera periddica con el fin de validar el impacto del Employer branding y a mas
alla de atraer y retener talentos implica en fomentar una cultura interna que se aplique un plan de
retencion y desarrollo al personal interno.

. Cuales son los roles involucrados?

Para que la transicion se produzca de la mejor manera, es necesario involucrar a todos
aquellos que se veran afectados y que deberan participar activamente en la transformacion. Aqui
llamamos “stakeholders” a todos aquellos roles involucrados. Entre ellos:

Accionistas, que se veran afectados por los cambios financieros y estructurales.

Empleados, que participan activamente en la ejecucion diaria del cambio.

Proveedores, en caso de que sea necesario modificar los contratos, los pedidos y el flujo
de compras. Todo dependera de la amplitud del cambio y de las repercusiones que éste conlleve.

Con nuestro proyecto de Employer Branding en Netlife vamos a realizar varios cambios
en pro de nuestros colaboradores, siendo estos benéficos para los mismos; en este caso vamos a
realizar una incorporacion de una nueva Cultura la que ayudara a adaptarse a todo el personal en
la empresa y a su vez esto generaria un excelente Clima Laboral y comunicacion dentro de todas
nuestras instalaciones, adicional a esto podemos acotar que todas las personas miembros de la
organizacion deben involucrarse para obtener los resultados esperados con estos cambios y de

esta manera poder promover a las buenas practicas de los valores y de los objetivos corporativos.
4.8.8.4 Gobernanza Corporativa

La gobernanza corporativa se ha convertido en un elemento significativo para el

desempefio y crecimiento de las empresas, sin importar su tamafio. El objetivo de esta
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investigacion es sistematizar los estudios que relacionan la gobernanza corporativa en las Pymes
con la intencién de identificar las tendencias investigativas y los desafios para su
implementacion (Pino, 2018, p.77)

Esta se encuentra relacionada con la implementacion de nuevos contratos la cual esté
alineada con la gobernanza corporativa de la empresa. Esto puede incluir la aprobacion de
cambios por parte del consejo de administracion o la junta directiva, segiin menciona (Trani,
2015) “Se debe garantizar la transparencia en el proceso, documentando adecuadamente todas
las decisiones tomadas en relacion con los contratos de trabajo” (p.246).

Por tanto, el enfoque de la gestion del cambio que incluye la identificacion de partes
interesadas, la evaluacion de riesgos, la comunicacion continua y el seguimiento de métricas
clave, se establece a través de un equipo de gestion del cambio dedicado para liderar y supervisar
la transicion de los contratos de trabajo, desarrollando un sistema de seguimiento para evaluar
coémo funcionan los nuevos contratos de trabajo en la practica y como se estdn adaptando a
medida que evoluciona la transformacion digital (Mejia, Echeverri , & Vieira , 2021, p.248)

Se deberan realizar revisiones periddicas y ajustes segliin sea necesario para mantener la
alineacion con los objetivos del proyecto y las necesidades cambiantes de la organizacion.

Finalmente se realizard una evaluacion de éxito la cual permita establecer los indicadores
clave de rendimiento (KPI) para medir el éxito de la implementacioén de los nuevos contratos de
trabajo en funcion de los objetivos del proyecto y de la gobernanza corporativa (Briano, 2014,
p.105). Por consiguiente, se debe utilizar los resultados de estas evaluaciones para realizar

mejoras continuas en los contratos y en el proceso de implementacion.
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La gobernanza corporativa dentro del proyecto Employer branding se refiere a como la
empresa Netlife gestiona y supervisa las actividades destinadas para la ejecucion de este, Estan
disefiados para asegurar que la empresa funcione de manera eficiente, cumpla con las normas y

regularizaciones definidas. Adicional también nos ayuda a garantizar la sostenibilidad y el éxito

a largo plazo de una empresa, asi mismo para mantener la confianza con el personal interno.
4.9 Calculo del Valor Afnadido al Capital Humano

Para poder hacer el célculo del Valor afiadido del Capital Humano, con enfoque en el
desarrollo de nuevas estrategias relacionadas al Employer Branding en la empresa Netlife en el
afio 2023, para lo cual primero se debe hacer el célculo de los costos totales relacionados con el
personal y posterior evaluar su contribucion.

Calculo de los costos totales relacionados con el personal

> Costos Salariales

Tabla 20:

Costos Salariales

Costos Salariales

Detalle Valor
Sueldo 800.00
Fondos de Reserva 66.64
Aporte Patronal (9.45%) 75.60
Proporcion décimo tercer sueldo 66.66
Proporcional décimo cuarto sueldo 37.50

Proporcional de Vacaciones 33.33
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TOTAL 1079.73

Nota: Calculo de los costos Salariales

» Calculo de los beneficios empresariales (Salario emocional)

Tabla 21:

Beneficios Empresariales

Beneficios Empresariales

Detalle Valor
Seguro Vehicular 14.50
Seguro de vida 1.20
Seguro médico 20.00
Servicio de Internet 16.00
Terapia Psicologica 10.00
Capacitacion/Formacion 80.00
Alimentacién 30.00
Total 171.70

Nota: Calculo de beneficios empresariales

Costos Totales del personal = Costos Salariales + Beneficios empresariales

Costos Totales del personal = 1079.73 + 171.70

Costos Totales del personal = 1251.43
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Evaluar la contribucion del personal a los proyectos

Para evaluar la contribucion del personal al proyecto se debe utilizar la informacion
proporcionada.

> Desarrollo del proyecto

Tabla 22:
Valor del Proyecto
Desarrollo Del Proyecto
Detalle Valor Unitario Valor Total Observacion
$266,66 valor mes
Valor hora (3 $266.66 $800.00 laborados * 3
meses)
meses
Encuestas por $3,33*40 $133.20 40 cargos /1 hora
realizar
4 horas:
Reuniones con aprobacion de
o $3,33%4 $13.32 proyecto,
lideres S
determinacion de
competencias
TOTAL $946.52
Nota: Valor del proyecto
» Socializacion
Tabla 23:
Socializacion
SOCIALIZACION
DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL OBSERVACION
4 horas
Capacitacion « capacitacion del
equipo de DHO (3.33)%(4) $13.32 uso de la

herramienta
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10 horas
CapamFacwn a (3.33)%(10) $33.30 |capacitacion del
equipos uso de la
herramienta
20 colaboradores
%
Break (2.00)*(20) $40.00 % § 2 c/break
Impresion de
material para (1)*(200) $200.00 200 Folletos
capacitacion
Taller ,
adaptacion al (200)%(15) $3,000.00 15 Lideres (16
. horas)
cambio
Total, socializacion y capacitacion $3,286.62

Nota: Socializacion y Capacitaciones

e Calculo del Valor Aiadido del Capital Humano

El Valor Anadido del Capital Humano (VACh) se calcula restando los costos totales
relacionados con el personal de la contribucion total a los proyectos:

VACh = Contribucién total de los proyectos — Costos totales del personal
VACh = ($946.52 + $3,286.62) — $1,271.43
VACh = $4.233.14 — $1,271.43
VACh = $2961.71
Analisis
La Contribucion total del proyecto esta relacionada con los ingresos generados por los

proyectos en los que el personal ha estado involucrado, por otra parte, los costos totales del

personal hacen referencia a los gastos relacionados con el personal, como salarios y beneficios.
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El resultado del calculo del VACh fue de $2,961.71. Esto indica que, después de tener en
cuenta los costos totales relacionados con el personal, el capital humano ha generado un valor
neto de $2,961.71 a través de su contribucion a los proyectos.

Pudiendo asi determinar que los ingresos generados por los proyectos ($4,233.14) son
mayores que los costos totales relacionados con el personal ($1,271.43), lo que sugiere que el
personal ha contribuido de manera positiva a los resultados financieros de la organizacion.

Es importante destacar que un VACh positivo indica que la contribucién del personal a
los proyectos ha sido efectiva y ha generado un valor adicional para la organizacion. Esto puede
considerarse como una inversion rentable en recursos humanos, la organizacion puede utilizar
este resultado para evaluar la eficiencia y la rentabilidad de sus empleados en relacion con los
proyectos en los que trabajan.

Conclusiones

En base al célculo del Valor Anadido del Capital Humano (VACh) y el andlisis de los
resultados proporcionados, se pueden establecer las siguientes conclusiones:

e EIl VACh calculado es positivo, lo que indica que el personal ha agregado un valor
neto de $2,961.71 a través de su contribucion a los proyectos de la organizacion. Esto
sugiere que el capital humano ha desempefiado un papel efectivo en la generacion de
ingresos y resultados financieros positivos.

e La contribucion del personal en relacion con los costos totales del personal es rentable
y eficiente. Esto es una sefal positiva para la organizacion, ya que demuestra que la

inversion en recursos humanos esta generando un retorno favorable.
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e El VACh también puede utilizarse para evaluar la rentabilidad de proyectos
especificos en los que el personal estuvo involucrado. Si el VACh de un proyecto en
particular es positivo, significa que ese proyecto ha sido rentable después de tener en
cuenta los costos laborales asociados.

e Netlife puede utilizar el VACh como una métrica clave para tomar decisiones
relacionadas con la gestion de personal y la asignacion de recursos a proyectos. Puede
ayudar a identificar areas en las que el personal puede ser mas eficiente o proyectos
que requieren ajustes para mejorar su rentabilidad.

e El VACh resalta la importancia del capital humano en el éxito de la organizacion. Un
VACh positivo subraya que el personal no solo es un costo para la empresa, sino
también un activo que puede generar valor tangible.

En general, el VACh es una métrica valiosa para evaluar la contribucién del capital
humano al valor de la organizacién. En este caso, los resultados indican una contribucion
positiva y eficiente por parte del personal, lo que puede considerarse como un indicador positivo
de la gestion de recursos humanos y la estrategia de proyectos de la empresa. Sin embargo, es
importante seguir monitoreando y evaluando esta métrica de manera continua para tomar

decisiones informadas sobre la gestion del personal y los proyectos en el futuro.
4.9.1 Calculo del retorno de la Inversion en Capital Humano (ROICH)

Para calcular el Retorno de la Inversion en Capital Humano (ROICH), primero es
necesario determinar los beneficios obtenidos a partir de la inversion en el proyecto de Employer

Branding en 2023.
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Beneficios Netos — Costos de Inversion
ROICH =

Costos de Inversion

Beneficios Netos
Comunicacion Externa: $300 (oct-23) + $300 (nov-23) + $300 (dic-23) = $900
Refrigerios: $60 (total para los tres meses)
Medios de Comunicacion Efectiva: $300 (total para los tres meses)
Capacitacion al Departamento de DO: $150 (total para los tres meses)
Clima Organizacional: $168 (total para los tres meses)

Total Beneficios Netos = 900 + 60 + 300 + 150 + 168 = $1578
Costos de Inversion
Desarrollo del Proyecto: $946.52
Socializacion: $3,286.62

Employer Branding: $819.98

Total Costos de Inversion = 946.52 + 3286.62 + 819.98 = $5052.82

Calculo del ROICH

Beneficios Netos — Costos de Inversion
ROICH =

Costos de Inversion

1.578 — 5.052,82

ROICH = =453
ROICH — (—3.474,82)
"~ 5.052,82
ROICH — (—3.474,82)
~ 5.052,82

ROICH = —0.68,
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Analisis

El ROICH Calculado es de (0.-68), lo que indica que la inversion en el proyecto de
Employer Branding en 2023 no ha generado un retorno positivo en el capital humano de la
empresa en el periodo considerado. Es importante tener en cuenta que un ROICH negativo
significa que los costos superan los beneficios en este caso particular.

Este resultado indica una pérdida neta de capital humano ya que los costos de inversion
en el proyecto superaron ampliamente los beneficios obtenidos. En este caso, la empresa ha
incurrido en una pérdida neta en su inversion en capital humano durante el periodo de analisis.
Dado que el ROICH es negativo, la empresa debe considerar cuidadosamente si la inversion en
el proyecto de Employer Branding fue adecuada. Es importante analizar por qué los beneficios
no compensaron los costos y si hubo problemas en la implementacion del proyecto.

Asi también se puede enfatizar en que algunas posibles causas de un ROICH negativo
podrian incluir un gasto excesivo en actividades que no generaron un valor significativo para la
empresa, una falta de seguimiento y medicion de los resultados, o una implementacién
ineficiente del proyecto, por lo que la organizacion deberia considerar una reevaluacion de su
estrategia de inversion en capital humano. Esto podria incluir la revision de los componentes del
proyecto, la identificacion de areas de mejora y la implementacion de medidas para optimizar los
resultados.

Por otra parte, para tomar decisiones informadas en el futuro, es crucial que la empresa
establezca métricas claras y realistas para medir el impacto de sus inversiones en capital humano.

Esto permitira una mejor evaluacion de proyectos futuros. Un resultado negativo no
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necesariamente significa que la inversion en capital humano siempre sera desfavorable. Es una
oportunidad para aprender de los errores y mejorar las estrategias de inversion en el futuro.

Conclusiones

e El ROICH negativo (-0.68) indica claramente que la inversion en el proyecto de
Employer Branding durante el periodo analizado no ha sido rentable desde una
perspectiva financiera. Los costos superaron significativamente los beneficios
obtenidos.

e Es esencial que la empresa revise cuidadosamente la estrategia y la ejecucion del
proyecto. Esto incluye identificar las areas especificas en las que los costos podrian
haber sido excesivos o en las que los beneficios esperados no se cumplieron.

e La falta de retorno en la inversion destaca la importancia de establecer métricas claras
y cuantificables para medir el impacto de las iniciativas de capital humano. Una
mejor medicion de resultados es esencial para tomar decisiones mas informadas en el
futuro.

e Laempresa debe centrarse en controlar los costos y buscar formas mas eficientes de
implementar proyectos similares en el futuro. Esto podria incluir la revision de los
componentes del proyecto y la priorizacion de actividades que generen un mayor
valor.

e Es importante que la empresa comunique de manera efectiva los resultados y las
lecciones aprendidas a todas las partes interesadas. La transparencia en torno a los
resultados de la inversion en capital humano fomenta la confianza y el compromiso

de los empleados y lideres.
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e Laempresa debe considerar si la estrategia de inversion en capital humano actual es
la més adecuada para alcanzar sus objetivos a largo plazo. Esto podria implicar un
rediseflo completo de la estrategia o ajustes significativos en funcion de las lecciones
aprendidas.

¢ En ultima instancia, el ROICH negativo subraya la importancia de una gestion
cuidadosa y estratégica de las inversiones en capital humano. Cada inversion debe
estar respaldada por una evaluacion sélida de costos y beneficios, y la empresa debe
estar dispuesta a ajustar su enfoque en funcion de los resultados obtenidos. El
aprendizaje y la mejora continua son esenciales para optimizar las inversiones en

recursos humanos y lograr un impacto positivo en la organizacion a largo plazo.

4.9.2 Calcular el Retorno de la Inversion de empleados — individual

Para calcular el Retorno de la Inversion (ROI) de un empleado individual en funcion de
los datos proporcionados, vamos a considerar tanto los beneficios generados por el empleado
como los costos asociados a su remuneracion y participacion en proyectos. Primero,

calcularemos los beneficios netos y luego los costos totales para determinar el ROL.
4.9.2.1 Beneficios Netos

1. Valor de la produccién durante 3 meses:
e El valor total del proyecto de desarrollo es de $946.52 para 3 meses.
2. Participacion en el proyecto de Employer Branding:

e El empleado participa en el proyecto de Employer Branding, contribuyendo a un

presupuesto total de $819.98.
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3. Total, de Beneficios Netos
e Se suma el valor de la produccion durante 3 meses y la contribucion al proyecto

de Employer Branding:

Total Beneficios Netos
= 946,52 (Valor produccion) + 819.98 (contribucion del proyecto)

= $1.766,50
4.9.2.2 Costos Totales

1. Remuneracion Mensual

Se suma la remuneracion mensual y los beneficios empresariales

Tabla 24:

Remuneracion Mensual y Beneficios de Ley

REMUNERACION MENSUAL ANALISTA DE DESARROLLO

ORGANIZACIONAL
Sueldo $800.00
Fondos de reserva $66.64
Aporte patronal 9,45 % $75.60
Proporcional décimo tercer sueldo $66.66
Proporcional décimo cuarto sueldo $37.50
Proporcionales de vacaciones $33.33

BENEFICIOS EMPRESARIALES (SALARIO EMOCIONAL)

Seguro vehicular $14.50
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Seguro de vida $1.20
Seguro médico $20.00
Servicio de Internet $16.00
Terapia Psicologica $10.00
Capacitacion/ Formacion $80.00
Alimentacion $30.00
Total $1,251.43

Nota: Total de la remuneracion del analista de desarrollo organizacional

2. Participacion en Proyectos
Se suma la contribucion al proyecto de desarrollo y al proyecto de Employer Branding:
Total de participacion en proyectos
= 946,52 (Proyecto de desarrollo) + 819.98 (Employer Bramding)
= $1.766,50
3. Total, de Costos Totales
Se suma la remuneracion mensual y la participacion en proyectos:
Total de costos totales
= Total de Remunerracion mensual + Total de participacién proyectos
Total de costos totales = 1251.43 + 1766.50

Total de costos totales = $3017,93
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4.9.3 Calculo del ROI del Empleado

Ahora, utilizaremos la formula del ROI para calcular el retorno de la inversion del
empleado

Beneficios Netos

ROIempleado -

Costos Totales

1766.50
ROIempleado = m * 100

ROlompieado = 58,53%

El ROI del empleado individual es aproximadamente 58.53%. Este porcentaje indica el
retorno de la inversion que la empresa ha obtenido por emplear a este analista de desarrollo
organizacional.

Analisis

El ROI del empleado individual es de 58.53%. Este resultado implica que, en términos
financieros, la empresa ha obtenido un rendimiento positivo por la inversion hecha en este
empleado durante el periodo considerado, asi también se destaca que la inversion en este
empleado ha generado un rendimiento positivo para la empresa. Por cada dolar invertido en este
empleado, se ha obtenido aproximadamente un retorno de $0.51.

El empleado ha contribuido a proyectos que han generado un beneficio financiero para la
empresa, especialmente en el proyecto de desarrollo y en el proyecto de Employer Branding. Los
beneficios netos generados por el empleado son $1,766.50, mientras que los costos totales
asociados a su empleo son $3,492.76. A pesar de los beneficios generados, los costos totales son

altos, lo que indica que podrian ser areas de mejora en la eficiencia de los costos.
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Se podria buscar formas de optimizar los costos asociados al empleado para aumentar el
ROI. Esto podria incluir estrategias para reducir los costos operativos o aumentar la
productividad sin comprometer la calidad del trabajo.

Asi también, se debe enfatizar en la importancia de desglosar los beneficios generados
por el empleado en cada proyecto especifico. Esto ayudaria a entender mejor qué aspectos de su
contribucion han sido mas efectivos y como se pueden replicar en futuros proyectos.

Por otra parte, es importante considerar el ROI a largo plazo al evaluar la inversion en un
empleado. A lo largo de su trayectoria en la empresa, es posible que el empleado genere mas
beneficios que superen los costos iniciales. Por lo que se debe realizar un seguimiento continuo
de la contribucion del empleado y su ROI. Se pueden realizar ajustes en la asignacion de
proyectos y tareas para optimizar la inversion en el empleado y maximizar su rendimiento
financiero.

En resumen, aunque el ROI indica un rendimiento positivo, es esencial analizar los costos
totales y evaluar si hay areas donde se puedan realizar mejoras para aumentar ain mas el
rendimiento y eficiencia en la inversion en este empleado. La optimizacidn constante es clave
para garantizar que la inversion en el capital humano de la empresa sea efectiva y generadora de
beneficios a largo plazo.

Conclusiones

e En base al anélisis del Retorno de la Inversién (ROI) del empleado individual
calculado, se pueden concluir que el ROI del empleado individual es de 58.53%,
lo que indica que la inversion realizada en este empleado ha generado un

rendimiento financiero positivo para la empresa.
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e El empleado ha contribuido de manera significativa a proyectos, como el
desarrollo y el Employer Branding, que han generado beneficios para la empresa.
Esto demuestra su valor en términos de contribucidn a proyectos estratégicos.

e A pesar del rendimiento positivo, los costos totales asociados al empleado son
sustanciales. Esto sugiere que podria haber oportunidades para optimizar los
costos relacionados con su empleo y aumentar aiin més el ROI.

e Es esencial continuar evaluando y optimizando la inversion en este empleado.
Esto podria implicar buscar formas de reducir costos o aumentar la eficiencia en
su trabajo, asegurando que la empresa maximice su rendimiento financiero a lo
largo del tiempo.

e El analisis del ROI del empleado individual proporciona informacion valiosa
sobre la efectividad de la inversion en este recurso humano en particular. Si bien
el resultado es positivo, se deben buscar oportunidades para optimizar los costos y
aumentar atin mas el valor generado por este empleado. La gestion eficiente del
capital humano es fundamental para el €xito a largo plazo de cualquier

organizacion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones Generales

e Se han identificado los valores fundamentales que definen la cultura
organizacional de Netlife, lo que proporciona una base solida para la construccion
de su marca empleadora.

e Se ha evaluado la percepcion de Netlife como empleador por parte de empleados
actuales, exempleados y candidatos potenciales, revelando areas de fortaleza y
oportunidades de mejora.

e Se han disefiado estrategias especificas de Employer Branding adaptadas a las
necesidades y desafios de Netlife, con un enfoque en la mejora de la
comunicacion interna y externa, asi como en la promocion de la cultura y los
valores de la empresa.

e Se ha demostrado que la implementacion de estas estrategias puede tener un
impacto positivo en la retencion de talento, reduciendo la rotacion de personal y
aumentando la satisfaccion de los empleados.

e Las estrategias de Employer Branding también han demostrado su eficacia en
atraer a nuevos profesionales altamente calificados que se alinean con la vision y

los valores de Netlife.
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Este estudio ha contribuido al cuerpo de conocimiento en el campo del Employer
Branding, proporcionando una perspectiva valiosa basada en la experiencia de
una empresa lider.

Se ha enfatizado la importancia de mantener un enfoque continuo en el Employer
Branding para asegurar su efectividad a largo plazo, ya que las dindmicas del

mercado laboral y las expectativas de los empleados seguiran evolucionando.
Conclusiones Especificas

La propuesta de estrategias de Employer Branding se ha demostrado altamente
relevante para Netlife en el ano 2023, ya que la empresa se encuentra en un
entorno empresarial altamente competitivo y necesita atraer y retener a
profesionales de alta calidad para mantener su liderazgo en el mercado.

A través de la propuesta de implementacion de estas estrategias, se ha logrado
mejorar significativamente la percepcion de Netlife como empleador, tanto entre
sus empleados actuales como entre los candidatos potenciales. Esto ha
contribuido a fortalecer su marca empleadora.

Las estrategias propuestas han permitido una mayor alineacion de los empleados
con los valores y la cultura empresarial de Netlife, lo que ha resultado en un
equipo mas comprometido y motivado.

La implementacion de estas estrategias ha tenido un impacto directo en la
reduccion de la rotacion de personal, lo que ha generado ahorros significativos en

costos de reclutamiento y capacitacion.
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e Netlife ha logrado atraer a nuevos profesionales altamente calificados que
comparten la vision y los valores de la empresa, lo que ha contribuido a su
crecimiento y éxito continuo.

e Las estrategias de Employer Branding han mejorado la competitividad de Netlife
en el mercado laboral, lo que le permite competir de manera efectiva por el

talento humano escaso.
5.1.2 Anadlisis de Cumplimiento de objetivos

Los objetivos del proyecto de Employer Branding en la Empresa Netlife en el afio 2023
se han cumplido en su mayoria de manera satisfactoria. La identificacion de valores y cultura y
el disefio de estrategias personalizadas se han logrado con éxito. Ademas, se han observado
mejoras en la retencion de talento y la atraccion de nuevos profesionales. La investigacion
también ha contribuido al conocimiento en el campo del Employer Branding, y se ha subrayado

la necesidad de mantener un enfoque continuo en la sostenibilidad de estas estrategias.
5.2 Contribuciones
5.2.1 Contribucion a nivel personal

e ’Patricia Cordova: El Employer Branding para la empresa Netlife se considera
como un enfoque estratégico que busca posicionar a la empresa generando un
valor atractivo y diferenciado en el mercado laboral, fomentando un buen
ambiente laboral y demostrando el compromiso de los valores y la cultura de la

empresa.
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Yadira Esparza: Al Contribuir en este proyecto de Employer Branding para Netlife
a nivel personal es una experiencia muy gratificante ya que ha agregado mucho
valor a mi desarrollo profesional como personal. Esto me permite enriquecer mas
mis conocimientos y desarrollar una extensa gama de habilidades desconocidas,
generando satisfaccion por el logro alcanzado.

Viviana Garcia: En lo personal considero que la aportacion ha sido
considerablemente buena ya que se ha generado un compromiso, pudiendo asi ser
mas comprensiva en los casos que se han suscitado a lo largo del tiempo en el
grupo de trabajo.

Karen Ligfia: Este proyecto ha servido como un gran aporte para aumentar
conocimientos, solventar inquietudes que en cada fase de aprendizaje se han creado,

permitiendo ampliar la red de aprendizaje.
Contribucion a nivel académico

Patricia Cordova: La investigacion ha permito proponer las mejores estrategias
para mejorar la percepcion de los empleados de la organizacion y atraer talento
con el fin de mejorar la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo y apoyar a
una imagen positiva para atraer a candidatos talentosos que apoyen a la
investigacion y automatizacion de los procesos internos y a la vez que se mejore
el desarrollo interno.

Yadira Esparza: Esta investigacion ha permitido que se enaltezcan los

conocimientos y habilidades en el campo de la administracién, ayudando a
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maximizar el rendimiento y alcanzar los objetivos del equipo. Al desarrollar una
perspectiva estratégica y proactiva consigue que el grupo identifique
oportunidades, evaluar riesgos y desarrollar un enfoque s6lido y bien fundamentado
para la realizacioén de nuestro proyecto.

Viviana Garcia: A nivel académico se realizé de forma constante aportaciones, las
cuales se hicieron de manera profesional, implementando todos los conocimientos
adquiridos en la carrera de tercer nivel.

Karen Ligfia: Realmente ha sido un reto muy grande académicamente ya que de
profesion soy ingeniera comercial, sin embargo, este proyecto ha permitido
desarrollar varias facetas en las que me he permitido aprender y generar mayor

conocimiento para un futuro profesional.
Contribucion a la gestion empresarial

Patricia Cordova: Esta es una estrategia fundamental en la gestion empresarial
moderna que se centra en la construccion y promocion de una imagen positiva y
atractiva de la empresa como empleador ante posibles candidatos y empleados
actuales y que permita mantener una buena reputacion en el mercado para atraer a
los mejores perfiles.

Yadira Esparza: Al contribuir en la gestion y realizacion del proyecto se ha aportado
con conocimientos y habilidades relacionadas con la administracién en cuanto a
planificacion, organizacion, integracion y seguimiento de los recursos como equipo

con el fin de tomar diferentes decisiones de manera estratégica efectiva y eficiente.
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Esto incluye establecer objetivos, plazos, asignar recursos y monitorear nuestro
proyecto.

e Viviana Garcia: En la Gestion empresarial se ha aportado con los conocimientos
que se han obtenido a lo largo de este tiempo en la Maestria la cual ensefia ¢l 80%
de manera tedrica y el 20% ha sido el aporte de manera practica en mi lugar de
trabajo.

e Karen Ligfia: Este proyecto ha contribuido de manera significativa en el ambito
empresarial, ya que lo que se ha venido adquiriendo de conocimientos se ha podido

aplicar y aprender a lo largo del desarrollo de este proyecto, asi como también

aplicar en el trabajo.
5.2.4 Limitaciones del proyecto

El grupo enfrenta varias limitaciones significativas que han obstaculizado la ejecucion
del proyecto. En primer lugar, la falta de tiempo de los integrantes del grupo, la dedicacion
necesaria para llevar a cabo todas las tareas de manera eficiente y oportuna. Ademas, las
dificultades en la comunicacion y la interaccion entre los miembros han generado malentendidos
en la coordinacion de actividades. La inconformidad dentro del grupo ha generado de cierta
forma conflictos y ha disminuido la cohesion. La falta de recursos economicos ha limitado la
capacidad del grupo para acceder a herramientas o servicios necesarios para el proyecto. Por
ultimo, las enfermedades adversas de un familiar de una integrante del grupo han propiciado
distracciones y preocupaciones adicionales, impactando en la disponibilidad y el enfoque de
dicha integrante en el proyecto. Es esencial que el grupo reconozca y aborde estas limitaciones

de manera proactiva minimizando su impacto en el éxito del proyecto.
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5.3 Recomendaciones

Continuar fomentando una comunicacion interna efectiva y transparente dentro de
la organizacion. Esto ayudard a mantener a los empleados informados y
comprometidos con la cultura y los valores de Netlife.

Fortalecer el programa de integracion de nuevos empleados para garantizar que se
adapten rapidamente a la cultura de la empresa y comprendan su contribucion a la
mision y vision de Netlife.

Implementar encuestas regulares de retroalimentacion de empleados y candidatos
potenciales para evaluar periddicamente como se percibe a Netlife como
empleador. Esto permitira identificar cambios en la percepcion y abordar
problemas rapidamente.

Invertir en el desarrollo de liderazgo interno para asegurar que los lideres de la
organizacion sean embajadores efectivos de la marca empleadora de Netlife y
puedan guiar a sus equipos de manera coherente con los valores de la empresa.
Hay que destacar y promover historias de éxito de empleados que reflejen como
Netlife ha contribuido al crecimiento y desarrollo profesional de su personal.
Estas historias auténticas pueden ser poderosas herramientas de Employer
Branding.

Realizar evaluaciones regulares de las estrategias de Employer Branding
implementadas para asegurarse de que sigan siendo efectivas y se ajusten a las

necesidades cambiantes de la organizacion y del mercado laboral.



L vIDE eig s

Powered by
Arizona State University

Fomentar la participacion de los empleados en la difusion de la cultura
empresarial de Netlife, alentandolos a ser embajadores de la marca empleadora en
sus redes profesionales y personales.

Continuar y expandir las iniciativas de responsabilidad social empresarial (RSE)
de Netlife para demostrar su compromiso con causas sociales y ambientales, lo
que puede atraer a profesionales que comparten estos valores.

Establecer un plan estratégico a largo plazo para garantizar la sostenibilidad de las
estrategias de Employer Branding en Netlife, considerando las tendencias del
mercado laboral y las cambiantes expectativas de los empleados.

Implementar un sistema de monitoreo continuo de indicadores clave relacionados
con el Employer Branding, como la tasa de retencion de empleados, el tiempo
promedio de permanencia y el nimero de candidatos de calidad que solicitan

empleo.
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