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Resumen

El presente proyecto tiene como propdsito analizar las estrategias de employer branding en las PYMES
del sector servicios en Bucaramanga, con el fin de comprender su impacto en la atraccién y retencion
del talento humano. A través de un enfoque cualitativo y descriptivo, se busca identificar los principales
desafios en la gestidn del talento, examinar las practicas actuales e identificar estrategias sostenibles
alineadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS 5, 8 y 10), fortaleciendo asi la competitividad y
la responsabilidad social empresarial de las organizaciones participantes.

Palabras clave: Competitividad, Employer branding, Objetivos de Desarrollo Sostenible, PYMES,

Retencion laboral, Sostenibilidad, Talento humano.



Abstract

The purpose of this project is to analyse employer branding strategies in SMEs in the service sector in
Bucaramanga, in order to understand their impact on attracting and retaining human talent. Through a
gualitative and descriptive approach, it seeks to identify the main challenges in talent management,
examine current practices, and identify sustainable strategies aligned with the Sustainable Development
Goals (ODS 5, 8, and 10), thereby strengthening the competitiveness and corporate social responsibility
of the participating organisations.

Keywords: Competitiveness, Employee retention, Employer branding, Human talent, SMEs,

Sustainable Development Goals, Sustainability.



1 Generalidades
1.1 Descripcion del problema
1.1.1 Planteamiento del problema.

En Colombia, las PYMES de servicios luchan cada vez mas para atraer y retener talento humano
calificado, el mercado laboral actualmente tan competitivo obliga a las empresas a crear un Employer
Branding (EB) diferenciador, teniendo en cuenta que estudios han revelado que una buena gestion de la
marca empleadora se relaciona con un mayor compromiso organizacional, menor rotacidn de personal y
mejor atraccién de candidatos (Onur et al., 2024).

Sin embargo, las MIPYMES colombianas enfrentan aun restricciones estructurales que dificultan
el desarrollo de estrategias exitosas de Employer Branding, ya que se tienen equipos de gestidn de
talento mas pequenos, menos formalizacion de sus procesos internos y menor madurez organizacional,
lo que de acuerdo con la investigacion de Escobar Uribe y Palacio Rios (2024) sobre la certificacién Great
Place to Work en pymes del territorio nacional, se habla de que la mayoria aln se encuentra en las
primeras fases de desarrollo de marca empleadora y por lo tanto se enfrentan a diferentes obstaculos
en el area.

Ademas, es una situacidon que impacta no solo a nivel empresarial, sino también social, ya que la
ausencia de politicas fuertes de atraccidn y retencién de talento limita la productividad, la innovacion y
la sostenibilidad del empleo, y segln el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE,
2024), las MIPYMES generan alrededor del 80 % del empleo en Colombia, lo que demuestra su
importancia para el crecimiento econémico y el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS).

En esa linea, los ODS 5 (lgualdad de género), 8 (Trabajo decente y crecimiento econémico) y 10
(Reduccion de las desigualdades) fomentan las condiciones laborales justas, el empleo digno y la

diversidad organizacional (Departamento Nacional de Planeacidn, 2025). Sin embargo, la literatura que



10

explora cémo el Employer Branding se conecta con estos ODS en las PYMES colombianas de servicios
aun es limitada y esta falta de estudios unificadores crea un vacio entre la teoria del Employer Branding,
la practica empresarial y las metas de sostenibilidad global.

Por eso vale la pena mirar desde un lente documental como las practicas de Employer Branding
en pymes del sector servicios en Colombia se conectan con atraer y retener talento y cémo ayudan o
podrian ayudar a alcanzar el cumplimiento de los ODS 5, 8 y 10.

1.1.2 Formulacion.

¢Coémo estan siendo utilizadas las estrategias de marca empleadora (employer branding) por las
PYMES del sector servicios en Colombia para la atraccion y retencidn de talento, y de qué manera dichas
estrategias se relacionan con los Objetivos de Desarrollo Sostenible 5, 8 y 10?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general.

Analizar, mediante una revisidn sistematica de la literatura publicada entre 2021 y 2025, las
estrategias de employer branding, atraccién y retencién de talento en PYMES del sector servicios de
Colombia y paises referentes (como México, Chile y Espana), en el marco de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS 5, 8 y 10), con el propésito de identificar tendencias, buenas practicas y estrategias
aplicables al contexto empresarial de Colombia.

1.2.2 Objetivos especificos.

Reconocer las principales tendencia globales y nacionales en employer branding para PYMES del
sector servicios vinculadas a los ODS 5, 8, 10 por medio de una busqueda sistematica de literatura en
bases de datos nacionales e internacionales publicadas entre 2021 y 2025.

Analizar las estrategias comprobadas y efectivas de atraccidn y retencion de talento aplicadas en
PYMES de Colombia y otros paises, evaludndolas desde una perspectiva que integre principios de

sostenibilidad (econdmica, social y ambiental) y de inclusidn laboral.
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Comparar los enfoques tedricos y las buenas practicas documentadas en los paises analizados,
destacando elementos que puedan fortalecer el conocimiento sobre employer branding en el contexto
colombiano.

1.3 Justificacion e impacto

Esta investigacion se justifica en que muestra cémo las Pymes del sector servicios en Colombia
pueden fortalecer su capacidad de atraer y retener talento con estrategias de marca empleadora
(Employer Branding) alineadas con los ODS 5, 8 y 10, teniendo en cuenta que en un mercado laboral
competitivo y con alta rotacion, las PYMES no cuentan con recursos humanos, financieros y tecnolégicos
para desarrollar propuestas de valor fuertes como empleadores, y en estudios actuales revelan que una
marca empleadora sélida refuerza el compromiso organizacional, la retencién de talento y la
identificacion de los trabajadores con los valores de la empresa, generando una ventaja competitiva
sostenible (Minh Ha et al., 2021), pero la evidencia en Colombia muestra que el Employer Branding en
pymes aun es incipiente y carece de un proceso sistematizado para engranarlo con las metas de
sostenibilidad e inclusion (Escobar Uribe y Palacio Rios, 2024).

Aqui es donde la alineacién del Employer Branding con los ODS 5 (igualdad de género), 8
(trabajo decente y crecimiento econémico) y 10 (reduccién de las desigualdades) toma relevancia, ya
gue al integrarlos con la gestién del talento fortalece la imagen corporativa y satisface las expectativas
de una fuerza laboral cada vez mas orientada a la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) (Santos
et al., 2023). Algunos autores indican que las empresas que incorporan a su marca empleadora la
sostenibilidad y la RSC logran una ventaja competitiva en reputacién, confianza e innovacidn social
(Backhaus, 2016). Por lo cual, las pymes del sector servicios, como actores significativos en la estructura
productiva y generadores de empleo en Colombia, se pueden convertir en actores en la consecucion de

los ODS si generan politicas para desarrollar entornos laborales diversos, justos y sostenibles.
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Por otro lado esta investigacién es relevante por su aporte académico y practico, ya que en la
practica, se contribuye a llenar la brecha en la literatura, dado que los estudios en Employer Branding se
centran en grandes empresas o en contextos internacionales, y existen pocos estudios en las PYMES
latinoamericanas y desde la perspectiva practica, la revision sistematica propuesta puede revelar
tendencias, mejores practicas y brechas en la gestién de marca empleadora en estas organizaciones, ya
gue con los hallazgos se pueden orientar a gerentes y profesionales de talento humano en el disefio de
politicas que integren los valores de sostenibilidad, equidad y responsabilidad social en sus procesos
para atraer y retener talento, apoyando el cumplimiento de los ODS y el desarrollo econémico inclusivo
del pais.

Por lo tanto, esta investigacion es una contribucién para el mundo académico y empresarial, al
proporcionar una vision contextualizada y reciente de la relacién entre Employer Branding, gestion del

talento y sostenibilidad en las pymes del sector servicios en Colombia.



13

2 Marco Referencial
2.1 Marco histérico

El employer branding o marca empleadora ha evolucionado desde los afos noventa como una
estrategia fundamental en la gestién del talento humano. Inicialmente, su propdsito fue proyectar una
imagen positiva de la organizacidon como un lugar atractivo para trabajar, buscando atraer, motivar y
retener a colaboradores actuales y potenciales (Ambler y Barrow, 1996). Esta visién integré elementos
de marketing y recursos humanos para construir una propuesta de valor al empleado (EVP) alineada con
la cultura, los valores e identidad corporativo.

Backhaus y Tikoo (2004) definieron el employer branding como la “aplicacién de técnicas de
marketing a la gestion de los recursos humanos para mejorar la imagen organizacional como empleador
deseado”, estableciendo la marca empleadora como un proceso que consolida una identidad
diferenciada frente a la competencia.

Desde el 2010, el concepto incorporé dimensiones de responsabilidad social corporativa,
sostenibilidad y experiencia del empleado, reconociendo que la reputacion empresarial debe conectarse
con valores éticos y propdsito social (Aggerholm et al., 2011). Asi, el employer branding transcendié su
enfoque original de reclutamiento para convertirse en una estrategia integral de sostenibilidad
organizacional.

En la dltima década, estudios como el de Arasanmi y Krishna (2019), han evidenciado que una
marca empleadora sélida contribuye a la satisfaccion, compromiso y lealtad del personal, reduciendo la
rotacion. Maheshwari et al. (2017) mostraron que la coherencia entre las estrategias de marca y
practicas de gestion del talento favorece la atraccidn de personal cualificado y fortalece la reputacién
corporativa.

En América Latina, se ha demostrado que el employer branding mejora la competitividad de las

PYMES mediante culturas laborales humanas y sostenibles, vinculadas al ODS 8 (trabajo decente y
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crecimiento econémico). En Colombia, investigaciones recientes revelan que, aunque el employer
branding en PYMES estd en etapas iniciales, su adopcidn genera mejoras en retencion y clima
organizacional (Patifio Oleas y Sanchez, 2024).

Navarrete y Morales Moreno (2025) destacan que las PYMES del sector servicios en Colombia
tienen grandes oportunidades para fortalecer su identidad empleadora, especialmente integrando
politicas de bienestar, equidad de género y desarrollo profesional, coherentes con los ODS 5, 8 y 10.

En conclusién, el employer branding ha transitado de una comunicacién externa hacia una
estrategia integral de sostenibilidad interna y reputacional. Su aplicacién en las PYMES colombianas,
particularmente en Bucaramanga, representa una via estratégica para afrontar los retos actuales en
atraccion y desarrollo de talento, contribuyen al cumplimiento de los ODS y a la competitividad regional
durante el periodo 2024-2025.

2.2 Marco tedrico

El talento humano constituye uno de los recursos mas valiosos dentro de las organizaciones,
especialmente en las Pequeiias y Medianas Empresas (PYMES), donde la eficiencia, la innovacién y la
competitividad dependen en gran medida del compromiso de sus colaboradores (Chavez Jimenez y
Vizcanio, 2017). Por ello, la gestidon estratégica del talento se ha convertido en un elemento clave para
garantizar la sostenibilidad y crecimiento de las empresas del sector servicios (Chavez Jimenez y
Vizcanio, 2017).

El employer branding surge en la década de los noventa como respuesta a los cambios en el
mercado laboral y la necesidad de construir una identidad diferenciada como empleadores. Segun
Barrow y Ambler (1996), se entiende como el proceso de desarrollar una propuesta de valor que
posicione a la empresa como un lugar atractivo para trabajar, fortaleciendo una percepcidn positiva

entre empleados actuales y potenciales.
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La marca empleadora abarca dos dimensiones fundamentales: (i) Interna, orientada al
fortalecimiento del compromiso, la motivacidn y la satisfaccion del personal. (ii) Externa, enfocada en
proyectar una imagen favorable en el mercado laboral, capaz de atraer profesionales que compartan los
valores y el propdsito de la empresa (Ballesteros et al., 2020).

La literatura reciente destaca que la implementacidn de estrategias de employer branding en
PYMES contribuye a reducir la rotacion, mejorar el clima organizacional y consolidar equipos de trabajo
cohesionados (Caballero Pérez y Lopez Cardenas, 2020). No obstante, su adopcién continta siendo
limitada debido a restricciones financieras, desconocimiento técnico y a la falta de una cultura
organizacional centrada en la gestion del talento (Garcia Cediel et al., 2022).

Paralelamente, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) promueven la integracién de
principios éticos y sociales en la gestion empresarial. En particular, el ODS 5 (igualdad de género), el ODS
8 (trabajo decente y crecimiento econémico) y el ODS 10 (reduccién de desigualdades) son
fundamentales para promover entornos laborales justos, inclusivos y equitativos (Saenz, 2022). Estos
principios se alinean con las estrategias de employer branding, ya que ambas buscan fortalecer el
bienestar, la diversidad y la sostenibilidad del talento humano en las organizaciones.

2.3 Marco conceptual

Employer Branding: Estrategia empresarial orientada a la construccidn de una identidad
organizacional atractiva y diferenciada como empleador, basada en la propuesta de valor al empleado y
la comunicacidn interna y externa de los valores corporativos (Ballesteros et al., 2020).

Talento Humano: Conjunto de personas que integran la organizacién y aportan sus
conocimientos, habilidades y actitudes para alcanzar los objetivos empresariales. Representa un recurso
estratégico que genera ventaja competitiva (Garcia Cediel et al., 2022).

Atraccion de Talento: Proceso mediante el cual la empresa disefia e implementa acciones para

captar candidatos que se ajusten a su cultura organizacional y necesidades laborales (Fandos, 2024).
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Retencidn de Talento: Conjunto de politicas y estrategias orientadas a mantener a los
colaboradores dentro de la organizacion, fomentando su motivacién, bienestar y desarrollo profesional
(Jaramillo cardenas y Gil Duque, 2015).

Propuesta de Valor al Empleado (EVP): Conjunto de beneficios, oportunidades y experiencias
gue una organizacion ofrece a su personal, como parte de su estrategia de marca empleadora
(Ballesteros et al., 2020).

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): Agenda global aprobada por la Asamblea General de
las Naciones Unidas en 2015, que busca erradicar la pobreza, promover la igualdad, proteger el planeta
y garantizar condiciones de vida dignas hacia el afio 2030 (ONU, 2015).

24 Marco legal

El marco legal que respalda la gestidn del talento humano y la promocién de entornos laborales
sostenibles en Colombia esta constituido por diversas normas que garantizan los derechos de los
trabajadores y promueven la igualdad y la inclusidn en el ambito laboral. Entre las principales se
destacan:

Constitucion Politica de Colombia (1991): En su articulo 53 establece los principios minimos
fundamentales del trabajo, reconociendo la dignidad humana, la igualdad de oportunidades y la
estabilidad laboral (Colombia, 1991-Art 53).

Cddigo Sustantivo del Trabajo (Decreto 2663 de 1950): Regula las relaciones laborales
individuales y colectivas, definiendo las condiciones basicas de contratacidn, remuneracién y proteccion
al trabajador (Ministerio de Justicia y del derecho, 1950).

Ley 1010 de 2006: Previene, corrige y sanciona el acoso laboral, promoviendo ambientes de
trabajo respetuosos y saludables (Congreso de la Republica de Colombia, 2006).

Ley 1496 de 2011: Busca garantizar la igualdad salarial y laboral entre hombres y mujeres

(Congreso de la Republica de Colombia, 2011).
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Ley 1780 de 2016: Incentiva el empleo y emprendimiento juvenil, facilitando la insercién de
nuevos talentos en el mercado laboral (Congreso de la Republica de Colombia, 2016).

Decreto 1072 de 2015: Compila las normas relacionadas con el Sistema de Gestién de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST), contribuyendo al bienestar fisico y mental de los colaboradores
(Ministerio de Trabajo, 2015).

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible: Instrumento internacional adoptado por Colombia
mediante el CONPES 3918 de 2018, que integra los 17 ODS en las politicas publicas y empresariales del

pais (Departamento Nacional de Planeacion, 2018).
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3 Disefio metodologico
3.1 Tipo de investigacion

La investigacidn se basa en una revision sistematica de la literatura utilizando la metodologia
PRISMA, con el fin de identificar, evaluar, sintetizar y analizar criticamente las estrategias, tendencias y
buenas précticas en employer branding documentadas en la literatura cientifica entre 2021 y 2025. Este
enfoque permite consolidar evidencia sobre la aplicacidn de estas estrategias en PYMES del sector
servicios y su alineacidn con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS 5, 8 y 10), garantizando un
proceso riguroso, transparente y replicable (Page et al., 2021).

La metodologia PRISMA es un proceso secuencial y riguroso que inicia con la identificacion
exhaustiva de estudios en bases de datos académicas utilizando una ecuacién de busqueda predefinida.
Luego se procede al filtrado de los documentos, eliminando primero los duplicados y luego evaluando
los titulos, resumenes y, finalmente, los textos completos frente a unos criterios de inclusién y exclusidn
estrictos. Este proceso de seleccién, documentado en un diagrama de flujo, finaliza con la inclusidn de
los estudios elegibles, de los cuales se extraen y sintetizan los datos para dar respuesta a la pregunta de
investigacion original, garantizando asi una metodologia sistematica y replicable (Page et al., 2021)..

3.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es cualitativo-analitico, mediante una revisidn sistematica de la
literatura cientifica donde se pretende examinar criticamente el contenido de los documentos,
determinando y seleccionando de manera sistematica las investigaciones previas mas relevantes para
los objetivos planteados. Este proceso permitira identificar metodologias recurrentes, tendencias
globales y nacionales, y extraer patrones y pautas aplicables al contexto empresarial colombiano,

garantizando una base sdlida para el andlisis.
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Como técnica para la revision bibliografica y recoleccion de datos se utiliza el método PRISMA el
cual consiste en realizar una busqueda exhaustiva en varias bases de datos académicas (Scielo, Redalyc,
Dialnet, Google Scholar y Repositorios universitarios) en los afios desde 2021 a 2025, usando la siguiente
ecuacion:

"employer branding" OR "marca empleadora” OR "atraccion de talento" OR "retencion de

talento") AND (SME OR PYMES OR "pequefias y medianas empresas") AND ("sector servicios" OR

"servicios" OR "sector terciario") AND ("ODS 5" OR "ODS 8" OR "ODS 10" OR "Sustainable

Development Goals" OR "igualdad de género" OR "trabajo decente" AND “Colombia” (Para

documentos a nivel nacional)

A continuacién, se realizd una fase de cribado para eliminar documentos duplicados y los que no
cuenten con una relacidon coherente con el tema de la presente investigacion. Posteriormente, se hace
una filtracion teniendo en cuenta la clasificacién de los articulos y tesis para proceder a escoger los
trabajos mds adecuados para el presente estudio. Finalmente, teniendo en cuenta los criterios de
inclusion establecidos, se procede a seleccionar las investigaciones a analizar.

El proceso descrito anteriormente se resume en el diagrama de flujo presentado en la Figura 1.
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Figura 1

Diagrama de flujo

39.592 documentos identificados en bases de datos Google Scholar, Scopus,
Dialnet, Repositorios Universitarios
37.900 en inglés - 1.692 en espafiol

21.914 documentos excluidos por filtro de
aflos

17.678 documentos identificados — 17.100 inglés y 578
espaiiol

| 14.808 documentos excluidos por ausencia de
palabras claves

\ 4

2.870 documentos identificados — 2.600 inglés y 270
espaiol

- »| 2.457 documentos excluidos por acceso
restringido

A 4

413 documentos identificados para revision por titulo y resumen — 345 inglés y 68
espafiol

357 documentos excluidos

1 Documentos duplicados

2 Investigaciones exclusivas atraccion
y/o retencion de talento sin relacion a
marca empleadora

3 Investigacion de gestion de talento sin
relacion con marca empleadora

4  Investigaciones de grandes
corporaciones

A 4

56 documentos incluidos

Nota. Elaboracion propia

Criterios de inclusion:

1. Articulos o trabajos de investigacién publicados entre los afios 2021 y 2025
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2. Investigaciones referidas a estrategias de employer branding, atraccidn y/o retencion de talento
3. Estudios cuyo contexto de aplicacion sean PYMES del sector servicios

4, Documentos que vinculen estas estrategias con los ODS 5, 8 o 10.

5. Publicados en espafiol e inglés

6. De acceso completo y disponible

Criterios de exclusion:

1. Investigaciones anteriores al 2021

2. Articulos que solo aborden la gestion del talento de forma genérica, sin conexion con estrategias de
marca empleadora

3. Investigaciones centradas exclusivamente en grandes corporaciones o en sectores industriales o
primarios

4. Investigaciones con acceso restringido

3.3.1 Estrategia de andlisis de datos.

Con el fin de garantizar un andlisis riguroso y sistematico de la informacidn, se implementaron
las siguientes estrategias:

Extraccion y sistematizacion de la informacion en Excel, en el que se disefié una Matriz de
Analisis Documental (Matriz RAE) para extraer y organizar la informacion clave de cada documento,
incluyendo: autor, afio, objetivos, metodologia, resultados, conclusiones, tendencias identificadas,
estrategias reportadas y su relacién con los ODS 5, 8 y 10.

Agrupacién y categorizacién mediante filtros de Excel, donde una vez consolidada la informacidn
en la matriz, se utilizaron las herramientas de filtro y clasificacidon de Excel para agrupar los documentos
segln categorias predefinidas y emergentes. Esto permitid identificar tendencias globales y nacionales
en Employer Branding; estrategias comprobadas de atraccién y retencién de talento; enfoques tedricos

y buenas practicas documentadas; y, grado de alineacién con los ODS 5, 8 y 10.
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Andlisis tematico basado en patrones, donde a partir de la informaciéon agrupada, se realizd un
analisis de patrones para identificar los temas mads recurrentes, las estrategias mejor valoradas y las
brechas en la literatura. Este proceso se apoy6 en la codificacion por colores.

Triangulacidén y validez, en el que se realizd una verificacidon cruzada entre los investigadores
para garantizar la consistencia en la extraccion y categorizacion de los datos.

Enfoque interpretativo y contextual de los hallazgos agrupados, que fueron interpretados segin
el contexto especifico de las PYMES colombianas y el desarrollo de cada objetivo, lo que permitid
generar conclusiones relevantes y recomendaciones aplicables.

3.3.2 Presentacion de resultados.

Los resultados obtenidos se presentan mediante una Matriz RAE consolidada con la sintesis
detallada de los estudios incluidos, que sirvié como base para el analisis, uso de tablas comparativas,
elaboradas a partir de los datos agrupados en Excel, donde se muestra las estrategias, su eficaciay su
vinculacion con los ODS y el andlisis narrativo por categorias ahondando en la interpretacién critica de

los hallazgos, organizada en secciones tematicas que responden a los objetivos especificos del estudio.



23

Tabla 1
Matriz RAE
Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién

Propuesta de un 2024 Revista Verba  Colombia Disefiar un Enfoque Se establecen Se concluye que el (Mufioz Rodriguez
instrumento para luris, Unilibre instrumento que descriptivo y de dimensiones clave instrumento puede et al., 2024)
determinar permita identificar disefo como capacitacion, apoyar diagndsticos
tendencias de tendencias de instrumental, motivacidn y para mejorar la
gestion del gestion del talento basado en retencion del talento. gestion del talento
talento humano humano en PYMES revision de humano en PYMES.
en las PYMES de de Bogotd y literatura 'y
Bogota y Cundinamarca. validacion de
Cundinamarca expertos.
Internal branding 2024 Procedia Colombia Explicar qué es el Revisidn Se definieron tres Se concluye que el (Barros-Arrieta
workflow Computer internal branding y documental de procesos principales internal branding et al., 2024)
implementation Science, como implementarlo  literatura del internal branding  requiere
based on inter- Elsevier mediante esfuerzos académicay con relaciones colaboracién entre
functional effort interfuncionales articulos ascendentes y marketing y RR.HH.

between
marketing and
human resources

departments

entre los
departamentos de
marketing y recursos

humanos.

empresariales
sobre internal
branding y
gestidon de marca

interna.

descendentes. Se

identificé que RR.HH.

lidera la gestion de
marca interna,

mientras marketing

para alinear
comportamientos
de empleados con
la promesa de

marca y fortalecer
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Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
dirige las el compromiso
comunicaciones. organizacional.
El talento 2023 Fundacidén Colombia Analizar la gestion Estudio Se evidencio relaciéon  El Employer (Orta Pallares,
humano como Universitaria del talento humanoy descriptivo con directa entre clima Branding 2023)

principal
influyente en el
crecimiento
empresarial, con
un enfoque en
employer

branding

del Area
Andina (Tesis

de grado)

el desarrollo de los
colaboradores con
enfoque en Employer
Branding para
incrementar la
sostenibilidad y
crecimiento de las

organizaciones.

enfoque mixto.
Aplicacion de
encuestas a
colaboradores de
Danaleg
Outsourcing
Service SAS
(Bogota) para
evaluar clima
laboral y sentido

de pertenencia.

organizacional,
motivacion y nivel de
employer branding.
Se identificaron areas
de oportunidad en
comunicacion y

reconocimiento.

contribuye al
crecimiento
empresarial al
fortalecer el
sentido de
pertenencia,
reducir rotacion y
mejorar el
bienestar del

talento humano.
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Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion

The “Great Place 2024 Tendencias, Colombia Evidenciar la Disefio La certificacion La certificacion (Escobar Uribe y
to Work” Revista de la incidencia entre la descriptivo con GPTW no garantiza GPTW puede Palacio Rios,
certification as an Facultad de promocion de la enfoque un incremento fortalecer la 2024)
employer Ciencias certificacion Great cualitativo, directo en el reputacion
branding Econdmicas y Place to Work estructura reclutamiento; se organizacional,
promotional Administrativa (GPTW) como IMRaD. observa escasa pero requiere
strategy in the s, Universidad estrategia de marca Entrevistas promocion de la estrategias
recruitment of de Narifio empleadoray el semiestructurada  certificacidon en comunicativas y
Colombian SMEs incremento de s al personal de medios digitales y métricas para

reclutamiento en GPTW vy andlisis falta de métricas de evidenciar su

PYMES colombianas de redes sociales impacto. impactoen la

certificadas. de empresas atraccion de

certificadas. talento.

Fomentar los 2021 Revistala Colombia Analizar la Estudio Las PYMES son Se resalta la (Roa Correay

Objetivos del
Desarrollo
Sostenible - ODS
desde las PYMES:

un desafio actual

investigacion
en
Administracié
n: tendencias,
enfoques y
discusiones,

Universidad

importancia de
aplicar estrategias
para fomentar los
ODS desde las PYMES
colombianas,
destacando su papel
en el desarrollo

sostenible.

descriptivo y
documental,
basado en
revision de
literatura sobre
sostenibilidad
empresarial y

PYMES.

actores clave para el
cumplimiento de los
ODS, pero requieren
fortalecimiento
institucional y acceso
a financiamiento

sostenible.

necesidad de
integrar practicas
sostenibles en la
gestion de las
PYMES para
impulsar el

desarrollo

Sarasty Crespo,

2021)
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Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion

Santiago de econdmico y social

Cali responsable.
Analisis de los 2023 Universidad La Colombia Analizar los factores Enfoque La cultura Se recomienda (Navarrete y
factores claves de Gran del Employer cuantitativo, organizacional, la alinear las politicas  Morales Moreno,
“Employer Colombia Branding que inciden  descriptivo, flexibilidad y las empresariales con 2025)
Branding” en la atraccion y basado en oportunidades de las expectativas de
vinculados a la fidelizacion de la encuestas a desarrollo son claves; la Generacién Z
atracciony Generacidon Z en jovenes para la responsabilidad para mejorar la
fidelizacion de los Bogota. identificar social también competitividad y
candidatos de la preferencias influye. sostenibilidad.
generaciéon Z en laborales.
Bogota
Practicas para 2022 Universidad Colombia Caracterizar practicas  Enfoque Se identifican Las empresas (Alvarez Gallo y
gestion de talento Pontificia organizacionales cualitativo, practicas deben integrar Rodriguez
humano joven: Bolivariana orientadas a jovenes  revisidn relacionadas con estrategias de Tabares, 2022)

revision
documental
desde la
perspectiva de la

marca empleador

recién egresados
desde la teoria de la

Marca Empleador.

documental y
analisis temético
(Brauny Clarke,
2006).

reputacion, culturay
sostenibilidad como
factores clave para
atraer y retener

talento joven.

marca empleadora
basadas en valores,
flexibilidad y

propdsito social.
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Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
Metodologia para 2023 Universidad Colombia Proponer una Enfoque mixto La fidelizacion Se propone una (Lopera
la atracciony EIA, Maestria metodologia para (cuantitativo- depende de factores  hoja de ruta de Atehortlay
retencion de en atraery retener cualitativo), como conciliacion cinco fases para Betancur, 2023).
talento millennial Administracié talento millennialen  benchmarking, vida-trabajo, fortalecer
n (MBA) organizaciones encuestas y liderazgo estrategias de
colombianas. andlisis de casos participativo y plan atracciény

nacionales e de carrera. fidelizacién del

internacionales. talento millennial.
Employer Brand: 2024 Procedia Colombia Analizar el concepto Estudio de caso Los empleados Se demuestra que (Fuentes-
Experience Computer de marca con alcance perciben las estrategias de Alcantara et al.,
dimensions, Science, empleadora desde descriptivo y positivamente las marca empleadora 2024)
components, and Elsevier sus dimensiones de enfoque dimensiones de influyen

appealsin a
telecommunicatio

ns company

experiencia,
componentes y
atractivos, con base
en la percepcion de
los empleados de la
empresa Tigo en

Barranquilla.

cuantitativo. Se
aplicé encuesta
estructurada a
107 empleados
(administradores,
coordinadores y
asesores

comerciales).

experiencia,
componentes y
atractivos de la
marca empleadora;
aunque los
componentes
tuvieron un
promedio menor,
siguen siendo

favorables.

positivamente en la
percepcion interna
y fortalecen la
reputacion
organizacional en
los centros de

experiencia.
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
11 Transformacién 2023 Revista Colombia Analizar como las Revision La gestidn del talento  La transformacion (Arias Velasquez,
digital en las cientifica empresas sistematica de humano es clave en digital exige nuevas 2024)
empresas institucional colombianas literatura (2018—  la digitalizacién; practicas de gestion
colombianas con (Politécnico enfrentan la 2023) y analisis destacan el del talento y una
enfoque en Grancolombia transformacién cualitativo de 16 reclutamiento 4.0, la  cultura empresarial
gestion del no) digital desde la investigaciones. cultura adaptativa que
talento humano gestion del talento organizacional promueva el
humano. inclusiva y la aprendizaje
inversién en continuo.
competencias
digitales.
12  Los modelos de 2021 Articulo Colombia Analizar los modelos  Revision Las PYMES requieren  La gestion (Garcia Patifo
gestion del académico - de gestion del bibliografica y fortalecer la gestion estratégica del etal.,, 2021)

recurso humano
como
herramienta de
productividad en
las PYMES

colombianas

Corporacion
Universitaria

UNIMINUTO

talento humano en

las PYMES
colombianas y su
impacto en la

productividad.

analisis
documental de
literatura

especializada.

del conocimiento, la
retencién del
personal y el
compromiso
directivo para
aumentar
productividad y

competitividad.

talento humano es
un factor
determinante en la
sostenibilidad y el
éxito de las PYMES

colombianas.
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
13  Gestidn de 2024 Revista de Colombia Describir la gestion Revision La gestidn del talento  Se requiere (Estrada Chicay
recursos Ciencias de recursos humanos documental de humano en PYMES es  profesionalizar la Jiménez Vera,
humanos en Administrativa en PYMES y su estudios incipiente; gestion humana 2024)
pequeias y s relacion con la empiricos sobre predominan para consolidar una
medianas competitividad PYMES. practicas informales,  cultura
empresas empresarial. escasa planeacién y organizacional
falta de indicadores competitiva y
de desempefio. sostenible en las
PYMES.
14  Estrategias de 2025 Trabajo de Colombia Describir las Estudio Las PYMES Las politicas de (Quintana Ruiz y
bienestar laboral grado — estrategias y el cualitativo con implementan bienestar laboral Agudelo Toro,
en ocho PYMES Institucidn impacto de las entrevistas estrategias centradas fortalecen la 2025)

de Medellin:
Impacto en la
satisfaccion,
productividad y
retencion del

talento humano

Universitaria
Politécnico
Grancolombia

no

politicas y planes de
bienestar laboral
implementadas por
ocho PYMES de
Medellin.

semiestructurada
s a empleados y

directivos.

en bienestar fisico,
mental y social,
conciliacién laboral y
reconocimiento
profesional;
generando alta
satisfaccion y

retencion.

productividad, la

cultura

organizacional y la

sostenibilidad de

las PYMES.
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
15 Laimportancia 2021 Revista Colombia Analizar como el Estudio Evidencia que una Concluye que la (Prieto Baldovino
del proceso de Conocimiento proceso de seleccion  documental de seleccion adecuada seleccion etal., 2021)
seleccion de Global de personal influye tipo descriptivo favorece la estratégica de
personal en el en la gestion del basado en productividad y personal fortalece
desarrollo de las talento humano en revision disminuye la rotacién la gestion del
politicas de las pymes bibliografica y del personal. talento humanoy
gestion del colombianas. andlisis tedrico. mejora la
talento humano competitividad
en las PYMES organizacional.
colombianas
16  Gestion del 2022 Universidad Colombia Determinar como la Revision Se identificaron Las empresas (Blanco Santrich y

talento humano
como estrategia
para la retencion
del personal en
las pymes turismo
de naturaleza del
departamento del
Magdalena de la
nueva realidad
econdémica

pospandemia

Cooperativa

de Colombia

gestion del talento
humano puede servir
como estrategia para
retener personal en
pymes del sector
turistico del
Magdalena en la

pospandemia.

sistematica de
literatura con
enfoque

cualitativo.

estrategias de
reactivacion y
retencién basadas en
formacion
tecnoldgica y gestion

del bienestar laboral.

deben implementar
estrategias
virtuales y de
capacitacion para
fortalecer la
retencién en

contextos de crisis.

Puello Vasquez,

2022)
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
17  Estrategias para 2021 Universidad Colombia Proponer estrategias  Enfoque mixto Las principales causas Las estrategias (Rios Agudelo y
la retencién de EIA de retencién para (cuantitativo y de rotacion se efectivas incluyen Ramirez Vieira,
millennials en millennials que cualitativo); asocian a falta de desarrollo 2021)
PYMES reduzcan los costos encuestas desarrollo profesional,
asociados a la alta (n=384)y profesional y cultura  reconocimientoy
rotacion en PYMES. entrevistas a organizacional poco flexibilidad laboral.
expertos en flexible.
talento humano.
18 Gestion del 2022 Revista Aglala  Colombia Analizar el papel de Estudio Se determind que la Se concluye que (Garcia-Cediel
talento humano la gestion del talento  cualitativo de gestion del talento invertir en etal.,, 2022)
en las PYMES: humano en la revision humano es desarrollo humano
impulsando la innovacién y documental con determinante parala impulsala
innovaciény la competitividad de las  enfoque creatividad, competitividad y la
competitividad pymes. descriptivo. innovacién y capacidad de
sostenibilidad adaptacion de las
empresarial. pymes.
19 Impactodela 2025 Universidad EI  Colombia Examinar la relacion Enfoque Se hallé una relacion ~ Una marca (Marrentes Castro

marca
empleadora en el
desempefio
sostenible: un

estudio en el

Bosque

entre la marca
empleadoray el
desempefio
sostenible de los

empleados.

cuantitativo,
correlacional y
transversal, con
muestra de 302

trabajadores.

positiva entre las
dimensiones de la
marca empleadora
(valor de aplicacion,

desarrollo y social) y

empleadora sélida
potencia el
bienestar, la
retenciony la

productividad

y Moreno

Cristancho, 2025)
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
contexto el desempefio sostenible del
colombiano sostenible. personal.

20 Propuesta de 2022 Trabajo de Colombia Disefiar un plan de Aplicacion de El modelo permite Una estrategia de (Agreda Arteaga,
implementacion grado - implementacion de modelo CIPD fortalecer la cultura Employer Branding  2022)
de una estrategia Universidad Employer Branding (2015) adaptado;  organizacional y bien estructurada
de Employer Jorge Tadeo para mejorar la fases de posicionar a la mejora la
Branding para la Lozano atraccion y retencién  diagndstico, empresa como retencion, el
atracciony de talentos. propuesta, empleador atractivo. compromisoy la
retencion de implementacion y imagen
talentos en una medicion. Estudio corporativa.
organizacion de la descriptivo con
ciudad de Palmira revisién tedrica y

propuesta
practica.

21  Employer 2025 Revista Colombia Proponer un nuevo Cualitativa. Los modelos El modelo basado (Vicentes
branding en Innovacién modelo de employer  Revisidn existentes se centran  en felicidad amplia  Jimenez, 2025)
Colombia bajo el Digital y branding basado en documental de solo en el la vision del
enfoque de la Desarrollo la felicidad del articulos colaborador actual; employer branding,
felicidad del Sostenible colaborador. académicos y se propone incluir promoviendo
colaborador (IDS) fuentes publicas segmentos bienestary

(Glassdoor,

Indeed,

adicionales y nuevos

sostenibilidad
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
Computrabajo) y instrumentos de emocional en el
comparacion de medicion. trabajo.
metodologias
(GPTW y Building
Happiness).

22 Recomendaciones 2022 Trabajo de Colombia Generar Estudio Se evidencian Se recomienda (Pefiuela Torres y
de buenas grado - recomendaciones de  descriptivo mixto. carencias en la implementar Mora Hurtado,
practicas para Fundacién buenas practicas Encuestas a gestion del bienestar  programas de 2022)
mejorar Universidad para mejorar la PYMES en Bogotd y comunicacion bienestar,
employee de América experiencia del sobre clima, interna; las empresas comunicaciéon

experience en
compaiiias PYMES

en Colombia

colaborador
(employee
experience) en

PYMES colombianas.

comunicacion,
bienestar y

motivacion.

con mejores
practicas presentan
mayor satisfaccion y

retencion.

efectivay

desarrollo

profesional como

estrategias para
fortalecer la
experiencia del

empleado.
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
23  To “talk the walk” 2024 EuroMed Grecia Explorar la relacién Cualitativa. Los hoteles con Las sinergias entre (Zografou y
or to “walk the Journal of entre el employer Entrevistas mejor desempeiio HRM vy EB Galanaki, 2024)
talk”? Employer Business branding (EB) y las semiestructurada  priorizan estrategias  fortalecen la
branding and practicas de gestion scon 34 de employer identidad
HRM synergies in humana (HRM) con el directivos de branding apoyadas organizacional y la
small and desempefio hoteles (duefios, por buenas practicas  atraccion/retencién
medium-sized organizacional (OP) CEOs y gerentes de HRM (formacidn, del talento; se
hotels en hoteles pequefios  de RRHH). Analisis recompensas). La recomienda
y medianos. de contenido y combinacidén de altos  integrar ambas
exploracion niveles de EB y HRM practicas
grafica de maximiza el estratégicamente.
relaciones. desempefio.
24  Employer 2021 Journal Polonia Identificar la relacion  Cuantitativa. Las practicas Las estrategias de (Rzemieniak y

Branding in the Sustainability
Context of the

Company’s

Sustainable

Development

Strategy from the

Perspective of

Gender Diversity

of Generation Z

entre las
percepciones de la
generacion Z sobre
las acciones de
sostenibilidad y las
estrategias de
employer branding,

considerando

Encuesta a 291
estudiantes
universitarios en
Polonia. Analisis

estadistico.

sostenibles
aumentan la
motivacion de los
joévenes para
postularse. Existen
diferencias
significativas por

género: las mujeres

employer branding
deben incorporar
sostenibilidad y
considerar la
diversidad de
género para atraer

talento joven.

Wawer, 2021)
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
diferencias de valoran mds la
género. sostenibilidad.
25 Employer 2023 Scientific Polonia Analizar siy en qué Investigacion La mayoria aplica El employer (tazorko, 2023)
Branding in Small Papers of medida las pequefias  mixta (andlisis employer branding branding en PYMES
and Medium Silesian y medianas empresas documental, de manera intuitiva; es incipiente y
Enterprises — University of de Czestochowa encuestasy preocupaciones por requiere mayor
Local Technology — implementan entrevistas a costos laborales y conocimiento y
Entrepreneurs’ Organization practicas de propietarios de retencion de talento.  aplicacion
Perspective and employer branding. PYMES). estructurada.
Management
Series
26 Employee 2022 Journal of Suecia Explorar cémo los Enfoque mixto: La creatividad e La percepcion de (Ek Styvén et al.,
perceptions of Business empleados perciben encuesta en linea  innovacién influyen creatividad 2022)
employers’ Research la creatividad e y entrevistas a en la intencion de fortalece la marca

creativity and
innovation:
Implications for
employer
attractiveness
and branding in
tourism and

hospitality

innovacion de sus
empleadores en
turismoy

hospitalidad.

empleados del

sector.

permanecery
recomendar la

empresa.

empleadoray

retiene talento.
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién

27  Effect of 2025 Social India Analizar como el Disefio El employer branding La percepcién de (Srinivas et al.,
employer Sciences y employer branding transversal con afecta positivamente  marca media 2025)
branding on Humanities influye en el cuestionario la imagen del parcialmente la
employee Open desempefio de los aplicado a empleador, la relacion entre
performance: empleados, empleados del percepcion de marca  employer branding
Mediating and considerando los sector Tl en y el rendimiento. y desempefio.
moderating efectos mediadores Bengaluru
effects of brand de la percepcion de (n=937).
perception and marca y la imagen
employer image del empleador.

28 Employer brand 2021 Journal of Francia Replicar la escala Encuestaenlinea  La escala EmpAt se El bienestar actla (Benraiss-Noailles
equity effects on Business EmpAty analizar su a 604 empleados  confirma valida; el como mediador y Viot, 2021)
employees’ well- Research efecto sobre el franceses; andlisis employer brand entre employer

being and loyalty

bienestar y la lealtad

de los empleados.

factorial y

estructural.

equity mejora el
bienestar y reduce la
intencion de

rotacion.

brand equity y

lealtad.
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Institucion
29 Internal brand 2023 Proceedings Iran Evaluar cémo la Cuantitativo; La gestién de marca La gestidn interna (Raoof
management and of the gestion de marca encuesta a 104 interna influye de marca es clave Ghotboddini
intention to stay: International interna influye en el empleados del positivamente en el para fortalecer la etal., 2023)
The roles of brand Conference on compromiso con la hipermercado compromiso, la retencion en el
commitment and Optimization marca, la satisfaccion  “HyperPerson”; satisfaccion y la sector minorista.
job satisfaction in and Data laboral y la intencidn  andlisis PLS-SEM.  intencién de
retail industry Science in de permanecer en la permanencia.
Industrial organizacion.
Engineering
(ODSIE2023)
30 Talent 2024 Journal Portugal Identificar los Revision Se identifican La gestion del (Vieira et al.,

Management and
Generation Z: A
Systematic
Literature Review
through the Lens
of Employer

Branding

Administrative

Sciences

atributos mas
relevantes para
atraer y retener
talento de la
GeneracidonZy
analizar cémo se
relacionan con la
gestion del talento y
el employer

branding.

sistematica de
literatura (2010—
2023) sobre
talento, employer
branding y

Generacién Z.

brechas tedricas
sobre como las
teorias tradicionales
de atracciony
retencion aplican a la
Generacion Z; se
proponen lineas
futuras de

investigacion.

talentoy el
employer branding
deben adaptarse a
las nuevas
expectativas de la
Generacion Z,
proponiendo
nuevas estrategias

organizacionales.

2024)
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
31 Effects of Brand 2025 Journal of Corea del Analizar como la Estudio La cultura de gestion ~ Fomentar una (Kim y Kim, 2025)
Management Brand Sur cultura de gestién de  cuantitativo con de marca impacta cultura de gestion
Culture on Management marca influye en los encuesta a 413 positivamente la de marca centrada
Employee comportamientos de  empleados de identificacion con la en valores
Behaviors: The los empleados, tiempo completo  marcay el compartidos
Mediating Roles mediada por la en Corea; andlisis  desempefio fortalece la
of Brand identificacion con la de ecuaciones percibido, los cuales identificacion del
Identification and marcay la estructurales. median su efecto en empleado y su
Perceived percepcion del los comportamientos  desempefio, siendo
Organizational desempefio innovadores y de rol clave para una
Performance organizacional. de los empleados. gestion interna
efectiva.
32  Sustainable 2023 Human China / Explorar cémo las Estudio multinivel  Las practicas Las practicas de (Lu et al., 2023a)
Human Resource Resource Australia practicas sostenibles  y multisource en sostenibles de RRHH RRHH orientadas al
Management Management de gestion de empresas chinas;  incrementan la bien comun
Practices, recursos humanos, modelo de resiliencia y el benefician tanto el
Employee basadas en valores mediacion serial compromiso laboral,  bienestar del

Resilience, and
Employee
Outcomes:
Toward Common

Good Values

del bien comun,
influyen en la
resiliencia, el

compromiso y el

basado en el
modelo de
demandas y
recursos

laborales.

los cuales median el
impacto en el
desempefio del

empleado.

empleado como el
desempefio
organizacional,

reforzando la
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
desempefio de los sostenibilidad
empleados. corporativa.
33 Brand 2021 Journal of Grecia, Reconceptualizar la Serie de cinco Se identifican cuatro  La orientacién de (Piha et al., 2021)
Orientation: Business Reino orientacidon de marca  estudios dimensiones de la marca fortalece el
Conceptual Research Unido y desarrollar una complementarios  orientacion de desempefio
Extension, Scale escala validay con desarrolloy marca: importancia, financiero y debe
Development and confiable para validacion consistencia, ser considerada
Validation medirla como un psicométrica de diferenciacién e como una
enfoque una escala inteligencia de estrategia integral
organizacional multidimensional. marca. que vincula
holistico. marketing y cultura
organizacional.
34 Integrated 2024 Industrial India / Proponer y validar un  Disefio mixto: El CBIB fortalece el La integracion de (Prashar y Maity,
Community- Marketing Reino modelo de branding revision narrativa compromiso de comunidades 2024)
Based Internal Management  Unido interno basado en y encuesta a 400 marca de los internas como

Branding: A
Holistic Approach
to Internal
Branding for B2B

Organizations

comunidades (CBIB)
en el contexto B2B
para fortalecer el
compromiso y
conocimiento de
marca de los

empleados.

empleados;
analisis mediante
modelamiento de
ecuaciones

estructurales.

empleados y permite
la co-creacién de
identidad
corporativa. Factores
personales y
organizacionales

moderan la

parte del branding
corporativo mejora
la coherencia de
marca y genera
embajadores

internos.
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
efectividad del
modelo.
35 The effect of 2023 Journal of Iran Analizar el efecto del  Enfoque El internal brandingy  Se confirma que (Soleimani et al.,

internal branding
on organisational
financial
performance and
brand loyalty:
mediating role of
psychological

empowerment

Asian Business
and Economic

Studies

internal branding
sobre el desempefio
financiero y la lealtad
de marca,
considerando el
papel mediador del
empoderamiento

psicoldgico.

cuantitativo con
modelo de
ecuaciones
estructurales
(SEM) aplicado a
200 empleados
de la aseguradora
Pasargad en Irdn;
uso del software

R.

el empoderamiento
psicoldgico no
influyen
significativamente en
el rendimiento
financiero, pero si
afectan
positivamente la
lealtad de marca. El
empoderamiento
psicolégico media la
relacion entre
internal branding y
lealtad de marca, no
entre internal
branding y
desempefio

financiero.

fortalecer el

empoderamiento
psicoldgico de los
empleados impulsa
su lealtad hacia la

marca, aunque no

necesariamente
mejora el
rendimiento
financiero de la

empresa.

2022)
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién

36 Employer 2021 Journal Portugal Presentar una Revision La literatura sobre El employer (Reis et al., 2021)
Branding as a Sustainability revision sistematica sistematica de employer brandingy  branding debe
Talent de la literatura que literatura (SLR) gestion del talento integrarse en la
Management explore la relacion segun protocolo crecio notablemente  estrategia global de
Tool: A entre employer PRISMA,; desde 2016. EIEBse  talento, pues
Systematic branding y talent busqueda en consolida como una contribuye al
Literature management, Scopus y Web of herramienta clave desarrollo
Revision identificando las Science (2010- para atraer y retener  sostenible

dimensiones de 2020); analisis talento, alineada con  organizacional y al
gestion del talento bibliométricoy de las dimensiones del fortalecimiento de
reflejadas en la contenido. modelo macro- la identidad cultural
marca empleadora. contingente de TM. interna.

37 Employer 2023 Revista Ecuador Determinar la Investigacion Las empresas no Se concluye que el (Chimborazo
branding en la Eruditus relacion entre el descriptiva— aplican employer branding  Manobanda et al.,
gestion de employer brandingy  exploratoria; se adecuadamente el es esencial para 2023)
atracciony la gestion de aplicé encuesta employer branding. lograr pertenencia

retencion del
talento humano:
un analisis del

sector del calzado

atraccion y retencion
de talento humano
en las empresas del
sector del calzado del

canton Cevallos.

en lineaa 133
empleados de 25
PYMES del sector;
analisis de
fiabilidad y

estadistico Chi

Se evidencia la
necesidad de
actualizar las
estrategias de RRHH
para mejorar la

atraccion,

y compromiso en
los colaboradores;
las empresas deben
profesionalizar su

gestion de talento y
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# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
cuadrado con fidelizacion y comunicacion
SPSS 25. compromiso de los interna.
empleados.

38 Employer 2024 Ciencia, México Analizar el Employer  Revision tedrica Identifica el Sefiala la necesidad  (Guardado Lépez
Branding: economiay Branding como (analisis Employer Branding de fortalecer la y Martinez Flores,
herramienta de negocios estrategia para atraer documental). como clave para marca empleadora  2024)
atracciony y retener talento en competitividad y para atraer talento
retencion del MiPymes y su desarrollo de calificado y
talento humanoy vinculacién con la propuestas de valor aumentar
estratega en la busqueda de nuevos al empleado dentro sostenibilidad
busqueda de productos de MiPymes. empresarial.
nuevos productos financieros.
financieros en las
MiPymes
mexicanas

39 Employer 2024 Revista Venezuela  Analizar tendencias Revision Espafia y Portugal El Employer (Duque Rengel
branding: su Venezolanade / investigativas sobre bibliografica y lideran produccion; Branding es joven et al., 2024)
abordaje en Gerencia Iberoaméri  Employer Branding analisis 38 documentos en Iberoamérica; se
Iberoamérica: ca en Iberoamérica bibliométrico en identificados; 5 requieren mas

Tendencias a

partir de un

durante los ultimos

10 afios.

Scopus.

perspectivas
principales del

Employer Branding.

estudios empiricos
y aplicacién de

modelos de gestion
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Institucién
analisis adaptados a cada
bibliométrico pais.

40 Empleo 2023 Boletin México Reflexionar sobre la Revision tedrica— Expone como la Destaca la (Espinosa Reyes
Sostenible y Cientifico relacion entre reflexion sostenibilidad y las necesidad de etal., 2023)
Gestion de los INVESTIGIUM empleo sostenible y académica politicas de RRHH politicas y
Recursos gestion del talento basada en impactan en la estrategias
Humanos: Una para el cumplimiento literatura ONU, generacién de laborales
reflexién con del ODS 8. OITy documentos trabajo decente; sostenibles; urge
miras al sobre analiza cifras fortalecer la
cumplimiento del sostenibilidad. laborales de México.  responsabilidad
ODS 8 social y el trabajo

decente como base
del desarrollo.

41  Analisis 2025 Tesis - Pera / Comparar practicas Enfoque Identifica Un Employer (Torres Zarate y
comparativo de Pontificia Brasil de Employer cualitativo — dimensiones clave: Branding bien Villar Chuman,
las practicas de Universidad Branding en startups  estudio de caso politicas salariales, estructurado 2025)

Employer Catédlica del y su relacién con la multiple, beneficios, clima, aumenta
Branding y su Peru intencion de entrevistas y cultura, evaluacion, satisfaccion,

relacién con la
intencion de
permanencia del

personal en

permanencia del

personal.

encuestas.

desarrollo de
competencias.

Variacién en

compromiso y
permanencia; urge
formalizar practicas

en startups.
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Institucién
startups de Peru y practicas entre
Brasil paises.

42  Employer 2025 Universidad Ecuador Establecer la relacion  Enfoque Se hallé una relacion  Se concluye que, (Proafio Vilcay
Brandingy la Técnica de entre employer cuantitativo, débil (r=0,28) entre  aunque existe Tuso Soza, 2025)
Retencidn del Cotopaxi brandingy la disefio no ambas variables. El relacion, debe
Talento en una retencion del talento  experimental, 89,17 % percibe alto  fortalecerse la
empresa floricola en una empresa descriptivo y employer brandingy = marca empleadora
de la provincia de floricola. correlacional. 75 % alta retencidn. y otros factores
Cotopaxi Poblacion: 120 internos que

empleados. inciden en la
Instrumentos: retencién del
Modelo EmpAt talento.
(Berthon et al.,

2005) y

Cuestionario de

Retencién del

Talento (Chopra

et al., 2023).

43  Digital 2024 Observatorio Espafay Analizar la gestion Estudio Inditex muestra alto Las redes sociales, (Dugue-Rengel
management of (OBS*) Journal Portugal digital del employer descriptivo con interés en su marca especialmente et al., 2024)

employer

branding in

branding en

empresas con mejor

metodologia

cualitativa.

empleadora

mediante canales

LinkedIn, son

herramientas




45

# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucién
companies in reputacion (Inditexy  Analisis de digitales; Grupo claves para
Spain and Grupo Nabeiro). contenido de Nabeiro, gestion visibilizar la marca
Portugal portales web y limitada. empleadoray
redes sociales atraer talento.
(LinkedlIn).

44  Employer 2024 SAlPientia Ecuador Identificar estrategias Revisidn tedricay  Las estrategias Se destaca que el (Astudillo Cortez y
Branding: Technological de employer estudio basadas en cultura employer branding  Ortega Riascos,
Estrategias de branding aplicadas descriptivo organizacional y es vital para 2024)
Atracciény en emprendimientos  aplicado a casos comunicacion digital ~ fortalecer la
Retencidn del emergentes para de favorecen la identidad de los
Talento en atraer y retener emprendimientos retencidn y atraccion  emprendimientos y
Emprendimientos talento. del talento. su sostenibilidad.

Emergentes

45 The Face of the 2023 British Journal  Reino Analizar como el Estudio El employer branding La diversidad se usa (Kele y Cassell,
Firm: The Impact of Unido employer branding cualitativo en promueve una visidon  estéticamente para  2023)
of Employer Management, influye en la gestion cuatro firmas de comercializada de la mejorar la imagen
Branding on 34, 692-708 de la diversidad en abogados del diversidad, centrada corporativa, sin
Diversity firmas legales Reino Unido. en la imagen mas garantizar igualdad

pequefas y

medianas.

que en la inclusion

real.

de oportunidades.
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Institucion

46  Employer 2021 Economic Espafia Analizar como los Estudio Las acciones El employer (Botella-Carrubi
branding factors Research — factores del cuantitativo relacionadas con branding fortalece etal., 2021)
as promoters of Ekonomska employer branding aplicado a 93 desarrollo las tres
the dimensions of IstraZivanja promueven el empleados del profesional, dimensiones del
employee compromiso sector beneficios y compromiso
organizational organizacional de los  automotriz. conciliacién laboral (afectivo, de
commitment empleados. impactan continuidad y

positivamente el normativo).
compromiso afectivo
y normativo.

47  The relationship 2023 International Portugal Analizar el papel Cuantitativa, La marca empleadora Se confirma que la (Junga Silva'y
between Journal of mediador de la basada en influye positivamente marca empleadora Dias, 2022)
employer Organizational reputacion encuesta a 225 en la reputacion y la reputacion
branding, Analysis corporativa entre la adultos corporativa, la cual corporativa son
corporate (Emerald marca empleadoray  portugueses. incrementa la claves para atraer
reputation and Publishing) la intencion de intencién de aplicar. talento.
intention to apply postularse a una
to a job offer oferta laboral.

48 Marca 2023 Trabajo Final Argentina Analizar la incidencia  Cualitativa, El sentido de Un mayor (Pizarro, 2023)
empleadora: de Grado, de la marca exploratoria, no pertenencia y desarrollo de la
Sentido de Univ. Siglo 21 empleadora en el experimental y satisfaccion laboral marca empleadora

pertenenciay

sentido de

transversal;

se asocian al

aumenta la
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Institucion
satisfaccion pertenencia y entrevistas en crecimiento, valores,  satisfacciény
laboral en Pymes satisfaccion laboral profundidad. beneficios y pertenencia de los
de Cérdoba de colaboradores en equilibrio vida- empleados.
pymes. trabajo.
49 Marca 2025 Experior: Panama Identificar la relacion  Cuantitativa y Correlacion positiva Se destaca la (Baso y Almengor,
empleadora en el Revista de entre la percepcion correlacional con  entre percepcion necesidad de 2025)
marco de la Investigacion de la marca muestra de 70 favorable de marca gestionar
atraccion del de ADEN empleadoray el estudiantes empleadoray estratégicamente la
talento humanoy University, compromiso universitarios. compromiso imagen para atraer
estrategias de 4(2) organizacional. organizacional. y fidelizar talento.
marketing
50 Analisis de la 2024 Tesis de Peru Identificar cémo Cualitativa, Las dimensiones Las startups (Navarro Rengifo

percepcion de las
dimensiones de la
Marca
Empleadora como
estrategia de
retencioén en las
Startups
peruanas. Caso:

Tu Cambista

Licenciatura,
Pontificia
Univ. Catdlica

del Peru

aplicar las
dimensiones de la
marca empleadora
(Tanwar, 2016) como
estrategia de

retencion.

estudio de caso,
entrevistas
semiestructurada
s a colaboradores

y expertos.

social y de diversidad
fortalecen la
retencion; bajo nivel
de rotacion por

cultura flexible.

pueden usar la y Romero Sipan,

marca empleadora 2024)
para fortalecer

retencién mediante

valores sociales y

diversidad.




48

# Titulo Afio Revista / Pais Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones REF
Institucion
51 Estrategias de 2024 Articulo Ecuador Identificar estrategias Cualitativa, Existe relacién entre Las estrategias de (Cevallos Toala 'y
atracciony académico de atracciony estudio de caso, las variables de atraccion del Caceres
retencion del (Pontificia retencién en encuestas atraccién y retencién  talento humanoy Larreategui,
talento humano Universidad empresas pesqueras  realizadas a del talento humano, actitud de 2025)
en empresas Catolica del de Manabi. colaboradores y lo que significa que aprendizaje tienen
pesqueras del Peru) expertos desarrollar mayor relevancia
cantén Jaramijo- estrategias de ante la retencién
Manabi atraccion de talento de talento.
humano garantiza la
retencion
52 Employer 2024 Trabajo de Ecuador Determinar Cuantitativa con Se evidencio relaciéon  El employer (Tigrero Ruiz,
branding y calidad Integracion estrategias de encuestas y entre employer branding influye 2024)
de servicio en las Curricular, employer branding entrevistas; branding y calidad de  positivamente en la
MIPYMES Univ. Estatal que contribuyan ala analisis servicio; propuestas percepcion de
comerciales de la Peninsula de calidad de servicioal  situacional. de mejora. servicioy
parroquia Santa Santa Elena cliente. fidelizacion.

Rosa, canton

Salinas, afio 2023
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53 Marca 2025 En México Analizar la relacion Cuantitativa, no Correlacion Las estrategias (Ojeda Arredondo
empleadora, Aplicaciones entre marca experimental, significativa entre digitales de et al., 2025)
reputacion online dela empleadora, transversal; PLS- reclutamiento 3.0, reputacion
y reclutamiento Inteligencia reputacion online y SEM, muestrade  reputacion onliney fortalecen la
3.0en Artificial en la reclutamiento 3.0. 350 personas. marca empleadora. atraccion de
trabajadores de Administracié talento en entornos
Ciudad Judrez n de las competitivos.

Organizacione
s (Libro)

54 Dimensiones de 2023 Tesis de Peru Analizar como las Cuantitativa, Dimensiones como Se confirma la (Montenegro
marca Maestria, dimensiones de la correlacional; prestigio, ambiente relacion positiva Ayasta y Periche
empleadora, Univ. de Piura marca empleadora cuestionario, laboral y desarrollo entre marca Yarlequé de
como estrategia influyen en la andlisis factorialy  influyen en la empleadoray Machero, 2023)
de retencion de retencion del talento. regresion. retencion. retencion de
talento humano talento en

empresas piuranas.

55 Importancia de la 2024 Revista CISA México Revisar literatura Revision de Identifica retos y La gestion del (Mariscal Haro

gestion del sobre la importancia literatura. relevancia de adaptar talento es un factor et al., 2024)

talento humano
en las microy
pequefas

empresas: una

de la gestion del
talento humano en

MiPymes.

la gestidn del talento
al contexto de

MiPymes.

decisivo para la
sostenibilidad de

las MiPymes.
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revision de la
literatura
56 La perspectiva de 2022 Trabajo Final Argentina Analizar si las Cuantitativa, Se evidencia interés La perspectiva de (Salas Vanegas,
género como de Grado, organizaciones de descriptiva, no en incluir perspectiva  género puede 2022)
generadora de Univ. Siglo 21 Cordoba incorporan experimental y de género, pero con generar valory

valor en la marca

empleadora

la perspectiva de
género como valor
de marca

empleadora.

transversal;

encuesta.

limitada

implementacion.

diferenciacion en la

marca empleadora.

Nota. Elaboracién propia
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3.4 Etapas

Etapa 1. Revisién sistematica de la literatura (metodologia PRISMA)

o Se realizard una busqueda exhaustiva en bases de datos nacionales e internacionales
(Scielo, Redalyc, Dialnet, PubMed, Google Scholar) de literatura publicada entre 2021 y 2025.

o Se aplicaran criterios de inclusién (PYMES sector servicios, employer branding, ODS 5, 8,
10) y exclusién (investigaciones anteriores a 2021, sectores no inherentes, ausencia de vinculo con
estrategias especificas) para seleccionar las fuentes pertinentes.

o La revisidn sistematica permitira identificar tendencias globales y nacionales, buenas
practicas y vacios de conocimiento que fundamentan el disefio del estudio de campo.

Etapa 2. Analisis de practicas y alineacién con ODS

o Se analizaran cualitativamente las practicas actuales de gestion de talento, evaluandolas
desde la perspectiva de igualdad de género, trabajo decente y reduccion de desigualdades segln los
ODS.

. Se elaborara un diagndstico interpretativo del nivel de alineacién y su impacto en la
competitividad y sostenibilidad organizacional. Identificacion de tendencias, estrategias y enfoques.

Etapa 3. Comparacion de los enfoques tedricos y las buenas practicas documentadas

. Se realizard una revision y sistematizacion de enfoques tedricos, en el que se
identificaran y organizaran los principales marcos conceptuales que sustentan el employer branding a
nivel global.

° Se identificaran buenas practicas documentadas, mediante la informacién recopilada en
la matriz RAE, donde se recopilan y contrastan estrategias validadas en diferentes contextos

internacionales, destacando su aplicabilidad y efectividad.
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. Se realizard un andlisis comparativo, en el que se contrastaran los enfoques y practicas
internacionales con las particularidades del entorno colombiano, extrayendo elementos transferibles y

adaptables para fortalecer el employer branding local.



4.1

4 Resultados

PYMES del sector servicios vinculadas a los ODS 5, 8, 10

Tabla 2

Tabla de tendencias claves

53

Reconocimiento de las principales tendencia globales y nacionales en employer branding para

Tendencia principal

Evidencia en la matriz RAE

(autores y hallazgos)

Vinculo con ODS (5,
8, 10)

Implicaciones practicas para
PYMES colombianas del

sector servicios

1. Employer
branding sostenible

y con propdsito

Rzemieniak y Wawer (2021);
Vieira et al. (2024); Lu et al.
(2023); Mariscal Haro et al.
(2024). Los estudios muestran
que las nuevas generaciones
valoran empleadores con
propdsito, sostenibilidad y

coherencia ética.

ODS 5 (igualdad de
género); ODS 8
(trabajo decente);
ODS 10 (reduccion de

desigualdades).

Integrar valores de
sostenibilidad social y
ambiental en la propuesta de
valor al empleado (PVE).
Promover equidad, inclusion
y sentido de propdsito en las

politicas internas.

2. Digitalizacion y
gestion de marca

empleadora 4.0

Duque-Rengel et al. (2024);
Prashar y Maity (2024); Arias
Velasquez (2024); Ojeda
Arredondo et al. (2025). La
digitalizacién potencia la
visibilidad y la comunicacién,
pero persisten brechas

tecnoldgicas en PYMES.

ODS 8; ODS 10.

Fomentar competencias
digitales, uso de redes
sociales y herramientas de
analisis de reputacion laboral.
Garantizar inclusidn digital en
todos los niveles de la

empresa.

3. Bienestar,
flexibilidad y
conciliacion trabajo-

familia

Pefiuela Torres y Mora Hurtado
(2022); Quintana Ruiz y
Agudelo Toro (2025); Blanco
Santrich y Puello Vasquez
(2022). La satisfaccion y

retencion del talento aumentan

ODS 5; ODS 8.

Disefiar programas de
bienestar con enfoque de
género. Implementar
politicas de flexibilidad

laboral y apoyo emocional.
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Tendencia principal

Evidencia en la matriz RAE

(autores y hallazgos) 8, 10)

Vinculo con ODS (5,

Implicaciones practicas para
PYMES colombianas del

sector servicios

con practicas de bienestary

equilibrio vida-trabajo.

4. Liderazgo
participativo y

cultura inclusiva

Rios Agudelo y Ramirez Vieira
(2021); Lopera Atehortua y
Betancur (2023); Barros-Arrieta
et al. (2024). El liderazgo ético y
participativo fortalece el
sentido de pertenenciay la

marca interna.

ODS 5; ODS 10.

Desarrollar capacidades de
liderazgo inclusivo y
empatico. Promover la
participacion y el
empoderamiento femenino

en roles de liderazgo.

5. Internal branding
y coherencia entre

discurso y accion

Barros-Arrieta et al. (2024);
Zografou y Galanaki (2024);
Kele y Cassell (2023). La
alineacién entre comunicacién
interna y externa refuerza la
credibilidad de la marca

empleadora.

ODS 8; ODS 10.

Establecer indicadores de
coherencia organizacional
(cumplimiento de promesas
internas). Fomentar la
comunicacion bidireccional y

la transparencia corporativa.

6. Innovacion,
creatividad y
reputacion

organizacional

Ek Styvén et al. (2022); Orta ODS 8.
Pallares (2023); Escobar Uribe y

Palacio Rios (2024). La

innovacién y la reputacion

influyen en la atraccidn del

talento en sectores de

servicios.

Fomentar la innovacién en
gestion humanay
comunicacion. Desarrollar
estrategias creativas para
posicionar la empresa como

empleador atractivo.

7. Evaluacién y
medicion del
impacto del

employer branding

Mufioz Rodriguez et al. (2024);
Marrentes Castro y Moreno
Cristancho (2025); Estrada
Chica y Jiménez Vera (2024).
Existen vacios en la medicién
de resultados e impacto en

PYMES.

ODS 8; ODS 10.

Disefiar indicadores y
métricas locales (retencion,
satisfaccion, equidad salarial).
Validar instrumentos
adaptados al contexto

colombiano.
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Tendencia principal

Evidencia en la matriz RAE

(autores y hallazgos)

Vinculo con ODS (5,
8, 10)

Implicaciones practicas para
PYMES colombianas del

sector servicios

8. Inclusion y
reduccién de
brechas

organizacionales

Roa Correa y Sarasty Crespo
(2021); Salas Vanegas (2022);
Blanco Santrich y Puello
Vasquez (2022). Persisten
desigualdades de género,
brechas salariales y falta de

inclusion digital.

ODS 5; ODS 10.

Implementar diagndsticos de
equidad interna. Incorporar
politicas inclusivas y
programas de capacitacion en

diversidad y equidad.

9. Articulacién entre
sostenibilidad,
reputacion y

retencion

Lu et al. (2023); Barros-Arrieta
et al. (2024); Vieira et al.
(2024). La reputacién
sostenible impulsa retencion y

compromiso organizacional.

ODS 5; ODS 8.

Promover certificaciones
sostenibles e informes ESG
adaptados a la escala PYME.
Comunicar logros sostenibles

al talento interno y externo.

10. Desafios
estructurales y
empiricos en las

PYMES colombianas

Garcia Patifio et al. (2021);
Estrada Chica y Jiménez Vera
(2024); Orozco et al. (2024). Las
PYMES aplican estrategias
intuitivas con baja
sistematizacion y limitados

recursos.

ODS 8; ODS 10.

Fortalecer capacidades
institucionales para la gestion
del talento. Promover redes
empresariales de apoyo y
transferencia de buenas

practicas.

Nota. Elaboracién propia

Las tendencias muestran que los enfoques globales y nacionales se estan alineando para

desarrollar un tipo de employer branding mas humano, sostenible y estratégico en las pymes de

servicios, donde la evidencia de la investigacidn dice que la atraccidn y retencién de talento ya no se

basa Unicamente en compensaciones financieras, sino, que en la alineacidn entre propésito, bienestar y

sostenibilidad de la organizacién. Ahora en el contexto colombiano, marcado por desafios estructurales

como la desigualdad, la informalidad laboral y la brecha digital, estas practicas adquieren una dimension

transformadora alineada con los ODS 5, 8 y 10, y las pymes pueden convertirse en agentes de cambio si
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incorporan politicas de diversidad, liderazgo inclusivo y responsabilidad social que vayan mas alla del
cumplimiento legal y se conviertan en cultura, pero donde esta el desafio es en generar capacidades
para medir el impacto de estas acciones y garantizar su continuidad, transformando la gestién de
talento en un pilar de desarrollo sostenible y diferenciacién en el mercado local.

Ahora, se debe hablar de como la evidencia nos muestra que el employer branding a nivel
mundial se estd redefiniendo en torno a tres pilares interconectados, la sostenibilidad y propésito, la
digitalizacion y el reclutamiento 3.0, y el bienestar/flexibilidad laboral, por lo que diversos estudios
indican que los jovenes prefieren marcas empleadoras con practicas sostenibles y con propésito,
conectando directamente la marca empleadora con el ODS 5 y el ODS 8 (Rzemieniak y Wawer, 2021).
En el mundo digital, la literatura europea e iberoamericana enfatiza la gestién digital del employer
branding para hacer visibles practicas inclusivas y atraer talento (Prashar y Maity, 2024); por su parte,
estudios sectoriales en turismo y hosteleria sefialan que la creatividad e innovacién del empleador
aumentan el atractivo y la intencién de permanecer (Ek Styvén et al., 2022). Estas tendencias globales
sefialan que la integracion de propdsito (social y ambiental), herramientas digitales y paquetes de
bienestar son una propuesta de valor central para retener y ser competitivo, en linea con el ODS 8
(trabajo decente y crecimiento econémico) y con palancas para disminuir desigualdades internas (ODS
10) cuando las politicas son inclusivas (Lu et al., 2023b).

Pero desde un punto de vista interpretativo, la diseminacion de estas tendencias globales no se
traduce automaticamente en practicas efectivas, y la evidencia indica que la apropiacion es desigual y a
menudo "estética" enfocada en la reputacidn mas que en la inclusidn real, corriendo el riesgo de
perjudicar el ODS 5 y el ODS 10 si no van acompafiadas de acciones concretas (Kele y Cassell, 2023).
Ademas, los estudios internacionales sefialan que el internal branding y la sinergia entre marketing y

RR.HH. son imprescindibles para convertir mensajes en comportamientos organizacionales sostenibles
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(Raoof Ghotboddini et al., 2023), de modo que el liderazgo y la gestidn interna son determinantes para
que el employer branding aporte efectivamente a los ODS.

En Latinoamérica y particularmente en Colombia, la matriz RAE registra tendencias nacionales
gue mezclan altas expectativas de sostenibilidad con restricciones estructurales de las pymes. Diversas
investigaciones indican que las pymes colombianas le dan importancia al employer branding para atraer
y retener talento, pero utilizan prdcticas mayoritariamente empiricas, informales, intuitivas o no
sistematizadas, que no permiten medir su impacto en indicadores de igualdad, trabajo decente y
reduccion de desigualdades (Estrada Chica y Jiménez Vera, 2024). Estudios de caso y tesis locales
confirman que politicas de bienestar, conciliacién y reconocimiento influyen en la satisfacciény la
retencién (Quintana Ruiz y Agudelo Toro, 2025), en linea con el ODS 8; sin embargo, la formalizacidn de
dichas politicas por ejemplo, en términos de igualdad salarial o promocion femenina aun es incipiente,
limitando su contribucién al ODS 5 y al ODS 10 (Salas Vanegas, 2022).

La digitalizacién es una doble tendencia en Colombia: por un lado, la transformacion digital y el
reclutamiento 4.0 son una oportunidad para profesionalizar la marca empleadora y llegar a talento
joven (Arias Veldsquez, 2024); por el otro, existen brechas digitales que impiden a muchas mipymes
(sobre todo micro y rurales) aprovechar estas herramientas, replicando desigualdades (Roa Correa y
Sarasty Crespo, 2021). Por tanto, la implantacidn de tecnologias debe ir acompafiada de estrategias de
inclusion digital para que el employer branding no aumente las desigualdades (ODS 10).

Un elemento comun en la matriz es la importancia del liderazgo y del internal branding como
impulsores de la efectividad. Estudios de internal branding y sinergias entre RR.HH. y marketing
demuestran que la articulaciéon interfuncional alinea las promesas externas con los comportamientos
internos, reforzando la credibilidad de la marca empleadora y su efecto en la retencidn (Zografou y

Galanaki, 2024). Esto es especialmente importante para fomentar la igualdad de género y los procesos
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de ascensos internos (ODS 5) cuando los lideres practican formas inclusivas y participativas (Lopera
Atehortla y Betancur, 2023).

La matriz también revela ausencias importantes que delinean una agenda negativa y una agenda
de investigacion-practica: ausencia de herramientas estandarizadas y validadas para diagnosticary
medir el impacto del employer branding en pymes, escasez de estudios longitudinales para determinar
efectos en rotacidn y productividad, y evidencia mixta sobre la efectividad de certificaciones
reputacionales cuando no se acompafian de comunicacion estratégica y métricas de impacto. Estas
restricciones metodoldgicas impiden verificar empiricamente la contribucion del employer branding a
los ODS y revelan la necesidad de marcos de evaluacién multidimensionales ajustados a la escala PYME.

Finalmente, desde una perspectiva interpretativa-reflexiva, la lectura cruzada de la matriz revela
que las tendencias con mayor potencial para integrar el employer branding con los ODS en pymes de
servicios no son solo tecnoldgicas (digitalizacion, herramientas métricas), sino contextuales y
relacionales: la capacidad de las empresas para aterrizar politicas en practicas cotidianas (coherencia
entre el decir y el hacer), para adaptar modelos globales a contextos locales (localizacién de practicas) y
para desarrollar liderazgos inclusivos y en aprendizaje continuo. Para avanzar enlos ODS 5,8y 10 en
Colombia, sera necesario incorporar medidas de bienestar y flexibilidad (ODS 8), politicas especificas de
género y promocién femenina (ODS 5) y estrategias de inclusion y acceso digital que reduzcan las
brechas internas y territoriales (ODS 10), todo ello soportado en mecanismos medibles y procesos de

validacién contextualizados (Marrentes Castro y Moreno Cristancho, 2025).



4.2 Analisis de las estrategias comprobadas y efectivas de atraccidn y retencidon de talento
aplicadas en PYMES de Colombia y otros paises

Tabla 3

Estrategias identificadas

Estrategia

Descripcion general

(segun RAE)

Eficacia

comprobada

Perspectiva de

sostenibilidad

Implicaciones de

inclusion laboral

Employer Branding

/ Marca empleadora

Construccidny
comunicacién de la

propuesta de valor

Consistente para
atraer y retener

talento cuando es

Econdmica: reduce
costos de rotacion.

Social: mejora

Promueve
diversidad si

comunicay aplica

al empleado (EVP), auténticoy reputacion y clima.  inclusion real;
visibilizada en medible. Ambiental: riesgo de diversity
canales digitales refuerza imagen washing si es solo
(LinkedIn, webs, sostenible si imagen.
redes). incluye priacticas
verdes.
Internal branding y Alineacién entre Aumenta Econdmica: mejora  Requiere mensajes

coherencia

Marketing—RR.HH.

comunicacién
externa e interna
mediante liderazgo
colaborativo entre

RR.HH. y marketing.

coherencia entre lo
prometido y lo
vivido; fortalece

compromiso.

retencion. Social:
fortalece cultura
organizacional.
Ambiental: facilita
internalizar

politicas verdes.

y acciones
disefadas con

enfoque inclusivo.

Politicas de
bienestar laboral y

salud integral

Programas de
bienestar fisico y
mental, conciliacion
trabajo—viday
reconocimiento no

monetario.

Impacto positivo
en satisfaccion,
productividad y

retencion.

Econémica: reduce
ausentismo. Social:
mejora salud y
cohesion.
Ambiental:
fomenta habitos
sostenibles
(movilidad,

espacios verdes).

Deben contemplar
equidad y
adaptaciones
razonables segun
género o

discapacidad.
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Estrategia Descripcion general  Eficacia Perspectiva de Implicaciones de
(segun RAE) comprobada sostenibilidad inclusion laboral
Desarrollo Formacion continua  Una de las Econdmica: mejora Debe ser accesible a

profesional,

capacitacion y rutas

y planes de

promocidn que

practicas mas

robustas para

competitividad.

Social: reduce

todos los grupos;

evitar exclusién por

de carrera fortalecen la retener talento brechas de horarios o formatos.
empleabilidad (millennials y habilidades.
interna. jovenes). Ambiental:
formacién puede
incluir
sostenibilidad.
Flexibilidad laboral Implementacion de Favorece Econdmica: reduce  Permite inclusidn de

y modelos de

trabajo adaptativos

horarios flexibles y
modalidades

hibridas.

fidelizacion y
equilibrio vida—

trabajo.

costos operativos.
Social: mejora
bienestar.
Ambiental: menos
desplazamientos,
menor huella de

carbono.

cuidadores, mujeres
y personas con

movilidad reducida.

Transformacion
digital del
reclutamiento (3.0 /

4.0)

Uso de redes,
plataformas
digitales y

reputacion online en

Amplia alcance y
rapidez del
reclutamiento;

requiere buena

Econdmica:
procesos mas
eficientes. Social:

mayor acceso, pero

Debe garantizar
accesibilidad y
neutralidad de

género y origen.

procesos de gestion de riesgo de sesgos
seleccion. reputacion. algoritmicos.
Ambiental: reduce
uso de papel y
viajes.
Certificaciones y Utilizacion de Aumentan Econdmica: Afiaden valor si

sellos externos

(GPTW, etc.)

certificaciones de
“mejor lugar para

trabajar” como

atractivo si son
auténticas y bien

comunicadas.

retorno si mejora
retencion. Social:
eleva estandares

laborales.

incluyen medicion
real de diversidad e

inclusion.




61

Estrategia

Descripcion general

(segun RAE)

Eficacia

comprobada

Perspectiva de

sostenibilidad

Implicaciones de

inclusion laboral

herramienta

reputacional.

Ambiental: algunos
sellos incorporan

criterios verdes.

Programas por
cohortes
generacionales

(Millennials, Gen 2)

Adaptacion del EVP
a las preferencias
generacionales
(propésito,
flexibilidad, impacto

social).

Mejora atracciéon y
compromiso

generacional.

Econdmica:
aumenta retencion.
Social: fomenta
pertenencia.
Ambiental:
promueve valores
sostenibles en
nuevas

generaciones.

Refuerza inclusion
intergeneracional y
adaptacion de

politicas.

Gestion de Politicas para Aumenta Econdmica: Meta principal:
diversidad e integrar equidad, innovacion, impulsa requiere métricas,
inclusion y diversidad y no cohesiony innovacioén. Social: ~ objetivos y
perspectiva de discriminacion. reputacion promueve justicia rendicién de
género corporativa. laboral. Ambiental: cuentas.

diversidad impulsa

soluciones

sostenibles.
Practicas Incorporacion de la Mejora reputacion  Econdmica: genera  Potencia inclusion

sostenibles y

alineacion con ODS

sostenibilidad y los
ODS en la cultura
organizacional y la

propuesta de valor.

y atrae talento con

propdsito.

valor reputacional y
eficiencia. Social:
compromiso ético y
ambiental.
Ambiental:
refuerza
responsabilidad

ecoldgica.

cuando se asocia a
empleo digno e
igualdad de

oportunidades.
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Estrategia Descripcion general  Eficacia Perspectiva de Implicaciones de
(segun RAE) comprobada sostenibilidad inclusion laboral
Estrategias Adaptacion de Favorecen Econdmica: Consideran

sectoriales y

contextuales

practicas de EBy
RR.HH. segun sector
(turismo,
agricultura, startups,

etc.).

atracciony
retencion cuando

se contextualizan.

optimizan recursos.

Social: fortalecen
identidad local.
Ambiental: ajustan

prdcticas

particularidades
laborales e inclusion

contextual.

sostenibles segun

sector.

Nota. Elaboracién propia

Las estrategias de captacion y fidelizacion de talento en las pymes cambiando hacia modelos
mas holisticos donde la sostenibilidad y la inclusion laboral son ejes transversales de gestién, por lo que
el employer branding se posiciona como una de las mejores practicas para atraer talento, al construir
una propuesta de valor al empleado (EVP) alineada con los valores de la organizaciéon y las verdaderas
condiciones del lugar de trabajo.

Por ello el estudio de las estrategias exitosas para atraer y retener talento en pymes muestra
gue cada vez mas las empresas se mueven hacia modelos organizacionales mas humanos, digitales y
sostenibles, por ello el Employer Branding se posiciona como herramienta para construir una propuesta
de valor genuina y diferenciadora, ademas, su efectividad ha sido verificada en diferentes situaciones
por su influencia en atraer y retener talento, siempre y cuando haya consistencia entre lo que se
expresa y lo que se vive en la organizacion (Junca Silva y Dias, 2022; Orta Pallares, 2023; Reis et al.,
2021). Ademas, cuando esta propuesta incorpora practicas verdes y sociales, indirectamente apoya la
sostenibilidad ambiental y social, mejora la imagen y disminuye la rotacién (Kele y Cassell, 2023;
Rzemieniak y Wawer, 2021). Pero si se queda en el discurso y no se acompaiia de acciones reales, puede

caer en el diversity washing.
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Por su parte, el internal branding y la colaboracién entre marketing y recursos humanos son
practicas de cohesidn cultural interna que refuerzan el sentimiento de pertenencia y la credibilidad del
mensaje corporativo (Barros-Arrieta et al., 2024; Prashar y Maity, 2024; Raoof Ghotboddini et al., 2023;
Soleimani et al., 2022). Esta alineacién apoya la sostenibilidad econdmica, al disminuir la rotacién, y la
social, al fortalecer la identidad corporativa y permitir la apropiacién de politicas ambientales
comunicadas desde la cultura interna. En esa misma linea, las politicas de bienestar laboral y salud
integral tienen un mayor impacto en la retencidn y fidelizacidn del talento, generando productividad,
disminuyendo el ausentismo y promoviendo entornos saludables (Blanco Santrich y Puello Vasquez,
2022; Pefiuela Torres y Mora Hurtado, 2022; Quintana Ruiz y Agudelo Toro, 2025; Rios Agudelo y
Ramirez Vieira, 2021). Lo que fortalece la sostenibilidad social, mejorando el equilibrio vida-trabajo, e
incluso pueden tener componentes ambientales, como promover la movilidad sostenible o disefiar
espacios verdes.

La capacitacion y el desarrollo profesional son estrategias para la sostenibilidad econdmica y
social, al aumentar el capital humano, mejorar la competitividad y disminuir la brecha de habilidades,
sobre todo en las nuevas generaciones (Garcia-Cediel et al., 2022; Lu et al., 2023a; Rios Agudelo y
Ramirez Vieira, 2021). La formacidn permanente no solo apoya la empleabilidad y la fidelizacidn, sino
gue puede incorporar contenidos de sostenibilidad empresarial, reforzando la conciencia ambiental y la
responsabilidad social, ademas de la flexibilidad laboral, que es una de las politicas mejor valoradas por
las nuevas generaciones y un factor de fidelizacion que mejora la calidad de vida y reduce
desplazamientos, con los beneficios ambientales y sociales que ello implica (Lopera Atehortlay
Betancur, 2023; Navarrete y Morales Moreno, 2025; Rios Agudelo y Ramirez Vieira, 2021; Vieira et al.,
2024). Esta practica, ademas, abre oportunidades laborales a personas cuidadoras, con discapacidad o

gue vivan en zonas alejadas, fomentando la inclusidn.
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En el campo del reclutamiento, la digitalizacién o el reclutamiento 3.0/4.0 ha abierto la puerta a
las PYMES para ampliar su alcance y eficiencia, pero también plantea preocupaciones éticas sobre
transparencia y sesgos algoritmicos (Arias Velasquez, 2024; Duque Rengel et al., 2024; Ojeda Arredondo
et al., 2025). Si se habla desde la sostenibilidad, esta practica disminuye gastos operativos y el consumo
de recursos fisicos, favoreciendo la sostenibilidad econémica y ambiental, y las certificaciones externas
(por ejemplo, Great Place to Work) dan legitimidad y atractivo reputacional, pero su utilidad depende de
la congruencia entre los estandares certificados y las practicas diarias (Escobar Uribe y Palacio Rios,
2024). Cuando estas certificaciones incluyen criterios de diversidad, bienestar o sostenibilidad
ambiental, refuerzan la legitimidad institucional y contribuyen a la sostenibilidad social.

Finalmente, la gestidn de la diversidad, la inclusién y la perspectiva de género es un
componente transversal a todas las estrategias analizadas, y sus efectos positivos en la innovacién, el
clima organizacional y la cohesién social estan ampliamente documentados (Kele y Cassell, 2023;
Rzemieniak y Wawer, 2021; Salas Vanegas, 2022). Estas politicas fomentan la sostenibilidad social,
garantizando justicia e igualdad de oportunidades, y la sostenibilidad econdmica, al posibilitar la
conformacion de equipos diversos que generen soluciones mds innovadoras y sostenibles, ademas, la
integracion de los ODS en las estrategias de atraccidn y retencién refuerza la conexidén con propdsito y
compromiso social que valoran las nuevas generaciones (Espinosa Reyes et al., 2023; Lu et al., 20233;

Roa Correa y Sarasty Crespo, 2021; Rzemieniak y Wawer, 2021).
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4.3 Comparacion de los enfoques tedricos y las buenas practicas documentadas en los paises

analizados

Tabla 4

Enfoques tedricos y buenas prdcticas documentadas

Enfoque teérico / Linea de evidencia

Buenas practicas documentadas

Employer Branding / Marca empleadora

(teoria de la propuesta de valor al empleado —

EVP; brand equity aplicado a RR.HH.)

Disefiar y comunicar EVP auténtico; uso de canales
digitales para visibilizar la marca; medir percepcién

interna y externa.

Internal Branding / coherencia interna—

externa (sinergia Marketing—RR.HH.)

Comités RR.HH.—Marketing; protocolos de promesa

empleadora; formacién de lideres para coherencia.

Sostenibilidad y ODS aplicada al talento
(Sustainable HRM / responsabilidad social)

Integrar ODS en EVP; practicas laborales que
consideren impacto econdmico, social y ambiental;

vinculacién con sostenibilidad corporativa.

Bienestar y politicas de salud integral

Programas de bienestar fisico/mental; conciliacion
trabajo—vida; reconocimiento no monetario; planes

de salud y apoyo psicosocial.

Desarrollo profesional y gestion del talento

(talent management)

Rutas de carrera, formacién continua, programas de

fidelizacidn y promocién interna.

Flexibilidad laboral y modelos adaptativos

Horarios flexibles, trabajo hibrido/remoto, politicas

de conciliacién adaptadas a cohortes generacionales.

Digitalizacion del reclutamiento y reputacion

online (Reclutamiento 3.0/4.0)

Presencia en LinkedIn/redes; gestidn de reputacion
online; procesos de seleccidn digital y métricas de

reclutamiento.

Certificaciones y sellos externos (validacion

reputacional)

Buscar y promocionar certificaciones (ej. GPTW)
como aval reputacional; acompafar con métricas de

impacto.

Diversidad, inclusién y perspectiva de género

Politicas de diversidad con métricas; inclusion real

(no solo imagen); enfoque de género en EVP.
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Enfoque teérico / Linea de evidencia Buenas practicas documentadas

Practicas sectoriales y contexto local Ajustar EVP y practicas a sectores (hoteles, turismo,

(adaptacion por industria) manufactura, startups, agricola); casos y lecciones
sectoriales.

Investigacion bibliométrica y marcos Revisiones sistematicas, analisis bibliométricos y

sistémicos (sistematizacion del conocimiento)  propuestas de agenda investigativa para EBy TM.

Nota. Elaboracién propia

La articulacion de los enfoques tedricos y las mejores practicas registradas en la RAE puede
establecer un marco sélido para desarrollar el conocimiento y la practica del employer branding en el
contexto colombiano. Primero, la literatura evidencia que el Employer Branding se debe basar en un
EVP auténtico y medible, comunicado a través de canales digitales y corroborado por la experiencia
interna; construir sobre esta base permite a las pymes colombianas transitar de acciones aisladas a
estrategias de marca empleadora integradas (Agreda Arteaga, 2022; Fuentes-Alcantara et al., 2024; Orta
Pallares, 2023; Reis et al., 2021). Ademas, el enfoque de internal branding —alineando RR.HH. y
marketing— asegura que lo que se promete hacia afuera se viva hacia adentro, construyendo
credibilidad y retencidon, una ensefianza para empresas colombianas que deseen convertir la reputacion
en resultados (Barros-Arrieta et al., 2024; Fuentes-Alcantara et al., 2024; Raoof Ghotboddini et al., 2023;
Soleimani et al., 2022).

Integrar la sostenibilidad (ODS) y la perspectiva de Sustainable HRM le da un nuevo sentido al
employer branding: ya no se trata solo de atraer talento, sino de proponer un propdsito en linea con las
dimensiones econdmicas, sociales y ambientales que hoy se exigen por parte de talento joveny
mercados consumidores conscientes. La evidencia indica que incorporar ODS a la EVP y a las practicas
RH refuerza la reputacion y atrae perfiles que buscan coherencia entre propdsito y practica (Espinosa

Reyes et al., 2023; Lu et al., 2023a; Roa Correa y Sarasty Crespo, 2021; Rzemieniak y Wawer, 2021). En
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Colombia, esto significa hacer propuestas laborales de trabajo decente, equitativo y con practicas
ambientales certificables, lo que haria mas competitivas a las pymes en los mercados locales y
regionales.

Las buenas practicas de bienestar y desarrollo profesional son palancas operativas que
fortalecen la promesa al colaborador: programas de salud integral, conciliacién y capacitacién continua
son acciones con resultados comprobados en la satisfaccion y permanencia del personal (Blanco
Santrich y Puello Vasquez, 2022; Pefiuela Torres y Mora Hurtado, 2022; Quintana Ruiz y Agudelo Toro,
2025; Rios Agudelo y Ramirez Vieira, 2021). Para Colombia, integrarlos con programas de promocion
interna y capacitacion —ajustados a los escasos recursos de muchas mipymes— puede ser una forma
rentable de retener talento y mejorar la imagen empleadora (Garcia-Cediel et al., 2022; Lu et al., 20233;
Rios Agudelo y Ramirez Vieira, 2021).

La flexibilidad laboral y la digitalizacion del reclutamiento son tacticas obligatorias. Implementar
formas hibridas y procesos de reclutamiento digital amplia el grupo de talentos y disminuye los costos
operativos y ambientales por traslado en las pymes (Arias Velasquez, 2024; Duque-Rengel et al., 2024;
Lopera Atehortla y Betancur, 2023; Navarrete y Morales Moreno, 2025; Ojeda Arredondo et al., 2025).
Sin embargo, la evidencia alerta sobre riesgos de sesgo y exclusidn digital, por lo cual en Colombia se
sugiere combinar el reclutamiento digital con canales inclusivos y auditorias periddicas para prevenir la
discriminacién (Arias Veldsquez, 2024; Duque-Rengel et al., 2024; Ojeda Arredondo et al., 2025).

El uso estratégico de certificaciones y sellos (por ejemplo, GPTW) puede llegar a formalizar y
hacer visible las buenas practicas, pero su contribucién dependera de la autenticidad y la comunicacién
de resultados concretos (Escobar Uribe y Palacio Rios, 2024). En Colombia, las certificaciones se deben
complementar con métricas locales (rotacidn, eNPS, diversidad) para evidenciar resultados reales y

evitar la sensacidn de greenwashing.
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Finalmente, la evidencia sobre diversidad e inclusién y la adaptacion sectorial destaca dos
ensefianzas esenciales: (a) la inclusidon auténtica —con metas, métricas y rendicién de cuentas—
refuerza la innovacidn y la reputacion; y (b) el employer branding debe contextualizarse por sectory
geografia (hoteleria, turismo, startups, agricultura) para marcar la diferencia en la practica local
(Cevallos Toala y Caceres Larreategui, 2025; Chimborazo Manobanda et al., 2023; Ek Styvén et al., 2022;
Kele y Cassell, 2023; Navarro Rengifo y Romero Sipan, 2024; Rzemieniak y Wawer, 2021; Salas Vanegas,
2022; Zografou y Galanaki, 2024). Para Colombia esto significa desarrollar EB que reconozcan contextos
regionales (costos, sectores, perfiles formativos) e incorporen la perspectiva de género y grupos

subrepresentados en la oferta de valor.
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5 Conclusiones

Se pudo evidenciar que el employer branding en las PYMES tanto a nivel internacional como
nacional estan enfocandose en tendencias mds humanas, sostenibles y estratégicas, ya que no se basan
solamente en compensaciones financieras, sino que en general se encuentran alineadas con los
objetivos de igualdad de género (ODS 5) mediante politicas de igualdad salarial o promocidn de género;
trabajo decente y crecimiento econémico (ODS 8) con la integracidon de herramientas digitales, apertura
a la innovacion, paquetes de bienestar o flexibilidad que permiten la inclusidn de poblacién
anteriormente excluida de ambitos laborales; y en la reduccidn de desigualdades (ODS 10) mediante la
incorporacién de propdsito social, promocién de la equidad y liderazgo participativo. Se encontré
también que hay una gran tendencia a la digitalizacién e implementacién de competencias tecnolégicas
gue buscan garantizar la inclusién en todos los niveles de la empresa teniendo en cuenta que la
tecnologia puede reducir desigualdades, sin embargo, también es un punto a considerar ya que en el
contexto econdmico colombiano, donde aun se presenta una brecha digital importante con PYMES
micro y rurales e informalidad del trabajo, la digitalizacidon puede dar apertura al efecto contrario y
ampliar dicha brecha.

Se pudo observar que las estrategias mas efectivas para la atraccion y retencién de talento
segun la informacidn recolectada, son aquellas que integran de manera transversal la sostenibilidad y la
inclusion laboral, teniendo en cuenta la importancia de que el EB adoptado y las politicas de bienestar
sean realmente consistentes entre lo que se expresay lo que se vive en la organizacién, ya que esto es
algo altamente valorado por el talento humano, la congruencia. Otras estrategias que favorecen los
objetivos de inclusidn y sostenibilidad son la flexibilidad laboral y la digitalizaciéon de procesos, teniendo
un alto valor para las nuevas generaciones, traduciéndose en fidelizacion que mejora la calidad de vida y

reduce desplazamientos, con beneficios ambientales y sociales. Se puede resaltar que el enfoque de
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inclusion si no es coherente con las politicas adoptadas dentro de la empresa, puede ser un punto
totalmente negativo ya que puede ser considerado “diversity washing” y cumple la funcién contaria a la
retencion del talento humano.

Se realizd una revisidn y sistematizacion de los enfoques teéricos de las tendencias en EB a nivel
global, en donde se resalta la teoria de la Propuesta de Valor al Empleado (EVP), el Internal Branding y la
gestidn sostenible del talento (Suistainable HRM). También se logré identificar buenas practicas
documentadas como el disefio y comunicacién de EVP auténtico; uso de canales digitales para visibilizar
la marca; Comités RR.HH.—Marketing; practicas laborales que consideren impacto econémico, social y
ambiental; Programas de bienestar fisico/mental; reconocimiento no monetario; Rutas de carreray
formacidn continua; Horarios flexibles; procesos de seleccion digital y métricas de reclutamiento;
Politicas de diversidad, entre otros, que demuestran la amplitud de estrategias validadas en diferentes
contextos internacionales, destacando su aplicabilidad y efectividad. Es importante destacar que estas
practicas deben ser reinterpretadas segun las particularidades regionales, sectoriales y culturales de
Colombia con el fin de que sean efectivas y sostenibles en el tiempo.

Finalmente se puede decir que para avanzar en el EB de las PYMES Colombianas alineados a
ODS 5, 8 y 10, es necesario incorporar medidas como politicas especificas de género y promocion
femenina; medidas de bienestar y flexibilidad; y, estrategias de inclusién y acceso digital que reduzcan
las brechas internas y territoriales, todo soportado con mecanismos medibles y procesos de validacién
contextualizada, entendiendo que el EB debe ser siempre considerado especifico segln las necesidades

de cada empresa.
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6 Recomendaciones

Se encontré en las investigaciones estudiadas, que varios autores recomiendan el desarrollo y
validacién de herramientas de medicién que puedan evaluar el impacto del EB en las PYMES, ya que
especificamente en Colombia, se reportaron practicas intuitivas mas no estrategias basadas en
evidencia. También se recomienda impulsar la inclusion digital y la capacitacién en herramientas
tecnoldgicas en las PYMES colombianas, con especial foco en microempresas y contextos rurales para
evitar que la digitalizacién profundice las brechas que ya existen.

Se recomienda que las estrategias de Employer Branding, siendo amplias y diversas, que decida
adoptar cada PYMES segun el contexto y necesidades, siempre estén alineados con las politicas internas
para que dicha marca sea autentica y coherente, asegurando asi que la Propuesta de Valor al Empleado
refleje la cultura organizacional y se alinee con practicas sostenibles.

Se recomienda la realizacion de guias practicas para la implementacion de Internal Branding en
PYMES, promoviendo la creacidn de protocolos que aseguren la coherencia entre lo que ofrece la
empresa y lo que realmente se vive dentro de ella. También se recomienda profundizar en el disefio de
un marco de EB con enfoque sostenible adaptado al contexto colombiano que integre las ODS, las
teorias y buenas précticas documentadas, junto con indicadores de impacto social, ambiental y

econdmico que sean accesibles para PYMES.
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