ANALISIS LOS FACTORES CLAVES DE “EMPLOYER BRANDING” VINCULADOS A LA ATRACCION Y

FIDELIZACION DE LOS CANDIDATOS DE LA GENERACION Z EN BOGOTA

Analisis de los factores claves de “Employer Branding” vinculados a la atraccion

y fidelizacion de los candidatos de la generacién Z en Bogota

Pie de autor: Hollman Mauricio Navarrete, Universidad la Gran Colombia

Pie de autor: Natalia Morales Moreno, Universidad la Gran Colombia

Nota de autor
Deseamos expresar nuestro agradecimiento a todos aquellos que han contribuido a la
realizacién de este trabajo. Agradecemos a nuestro nuestra docente Diana Jimenez por sus
valiosos comentarios y revisiones, y al comité evaluador por su rigor y observaciones. Debemos
mencionar que, debido a un acuerdo en cuanto a los derechos de autoria, uno de los coautores
originales cedi6é sus derechos, permitiendo la continuacion de la investigacién bajo nuestra
direccioén. A todos ellos, nuestro sincero agradecimiento.

Natalia Morales Moreno nmoralesm@ulagrancolombia.edu.co y Hollman Mauricio

Navarrete hnavarretet@ulagrancolombia.edu.co.



mailto:nmoralesm@ulagrancolombia.edu.co
mailto:hnavarretet@ulagrancolombia.edu.co

ANALISIS LOS FACTORES CLAVES DE “EMPLOYER BRANDING” VINCULADOS A LA ATRACCION Y

FIDELIZACION DE LOS CANDIDATOS DE LA GENERACION Z EN BOGOTA

Resumen

El proyecto se centra en el andlisis de los factores clave del Employer Branding
relacionados con la atraccion y fidelizacion de los candidatos de la Generacion Z en Bogota. En
un contexto donde el mercado laboral enfrenta desafios significativos para atraer y retener talento
joven ademas de la falta de adaptacién de las empresas locales a estas nuevas dinamicas
laborales, este articulo busca analizar la manera en la cual las empresas en Bogota pueden
mejorar sus estrategias de Employer Branding para alinearse con las expectativas y valores de
la Generacion Z.

En ese sentido, la investigacion aborda una metodologia cuantitativa que alimenta el
debate sobre las dindmicas laborales de las nuevas generaciones y los desafios que significan
captar y retener talento joven, esta investigacién busca comprender como pueden adaptarse a
las expectativas y valores de esta generacion. A través de un enfoque cuantitativo, se recopilaron
datos mediante encuestas para identificar las preferencias laborales de los jévenes, revelando
gue aspectos como la cultura organizacional, la flexibilidad laboral y las oportunidades de
desarrollo son fundamentales para su decision de postularse a una empresa.

Los hallazgos indican que la responsabilidad social corporativa también juega un papel
importante en la percepcion de los jévenes hacia las organizaciones. Este estudio no solo
contribuye al entendimiento académico del "Employer Branding" en el contexto colombiano, sino
gue también ofrece recomendaciones practicas para que las empresas mejoren sus estrategias
de gestion del talento.

Al alinear sus politicas con las expectativas de la Generacion Z, se espera que las

organizaciones aumenten su competitividad y sostenibilidad en el mercado laboral actual.
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Abstract

The project focuses on the analysis of key Employer Branding factors related to the
attraction and loyalty of Generation Z candidates in Bogota. In a context where the labor market
faces significant challenges to attract and retain young talent in addition to the lack of adaptation
of local companies to these new labor dynamics, this article seeks to analyze the way in which
companies in Bogota can improve their Employer Branding strategies to align with the
expectations and values of Generation Z.

In that sense, the research addresses a quantitative methodology that feeds the debate
on the labor dynamics of the new generations and the challenges of attracting and retaining young
talent, this research seeks to understand how they can adapt to the expectations and values of
this generation. Using a quantitative approach, survey data was collected to identify the work
preferences of young people, revealing that aspects such as organizational culture, work flexibility
and development opportunities are fundamental to their decision to apply to a company.

The findings indicate that corporate social responsibility also plays an important role in
young people's perception of organizations. This study not only contributes to the academic
understanding of Employer Branding in the Colombian context, but also offers practical
recommendations for companies to improve their talent management strategies.

By aligning their policies with the expectations of Generation Z, organizations are

expected to increase their competitiveness and sustainability in today's labor market.
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Anilisis los factores claves de “employer branding” vinculados a la atracciéon y

fidelizacion de los candidatos de la generacién z en Bogota

El mercado laboral en Bogota, como en todo el mundo, esta enfrentando nuevos desafios
para retener personal activo para el trabajo, especialmente, jovenes de la generacién Z, quienes
buscan experiencias laborales mas alla del salario tradicional. Por esta razon, las empresas
necesitan adaptarse a las nuevas dinamicas y expectativas de esta generacion para atraer y
retener talento.

Actualmente, las empresas alrededor del mundo, estan implementando estrategias de
“Employer Branding” para captar la atencion de personal joven, entre ellos, los jovenes de la
generacién Z, y evitar la rotacién de personal y pérdida de talento valioso.

El desarrollo de esta investigacién se da a través de un estudio descriptivo sobre la
aplicacion de marca empleadora en las empresas en Bogota, para comprender las expectativas,
preferencias y valores de la generacion Z en la ciudad, en relacién con el trabajo. Identificando
las fortalezas y debilidades actuales de las empresas locales en materia de “Employer Branding”.
En esta exploracion se encontré ejercicios a nivel global y local, denotando, que, en Bogota, no
es una practica cominmente conocida, y mucho menos encontrar data sobre su estudio y
construccion.

El abordaje de esta investigacién, pretende resolver: ¢, Cuales son los factores claves de

“‘Employer Branding” redirigidos hacia la generacion Z en Bogota?, En esta perspectiva, el
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objetivo de esta investigacion consiste en analizar, con la finalidad de identificar las
caracteristicas relevantes entre experiencia y conocimiento, que son aplicadas hoy en dia a nivel
mundial.

Por lo tanto, se abordd el analisis de la misma de caracter documental, abordando
diferentes fuentes y libros especializados sobre el “Employer Branding”, articulos virtuales,
informes de recursos humanos, y articulos y reportes empiricos, los cuales permitieron dar

respuesta parcial al fenémeno de estudio.

OBJETIVOS

Objetivo General

Disefar estrategias de gestion del talento adaptadas a las necesidades y caracteristicas
Unicas del mercado laboral en la ciudad, en pro de la mejora de su competitividad y sostenibilidad
a largo plazo.

Objetivos Especificos

Identificar los principales factores del “Employer Branding” que influyen en la atraccion de
candidatos en empresas de Bogotd, a través de revision de literatura y analisis de casos.

Caracterizar la evolucion del comportamiento del desempleo en la generacién Z en los
afios comprendidos entre (1996 — 2006).

Analizar los factores especificos del “Employer Branding” que contribuyen

significativamente a la fidelizacién de colaboradores en organizaciones de Bogota.

En ese sentido, este trabajo comprendera una metodologia cuantitativa teniendo en

cuenta que la investigacion se caracteriza por su precision y objetividad, empleando técnicas
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estadisticas para examinar datos y construir conclusiones fundamentadas en evidencia empirica
(Babbie, 2015).

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente articulo se estructura asi: en la primera parte
se encuentra el problema de investigacion en el cual se aborda la justificacion del presente
trabajo, posteriormente, se encuentra los antecedentes de los cuales tuvimos como punto de
referencia para responder los objetivos especificos planteados en este articulo. La metodologia
gue adapto es cuantitativa la cual se basa en la recoleccion y andlisis sistematico de datos
numeéricos con el fin de identificar patrones sobre el comportamiento de la generacion Z, por
ultimo, los resultados y conclusiones detallaran las tendencias observadas en las preferencias
laborales de la Generacion Z y cémo las empresas pueden adaptar sus estrategias de marca

empleadora para captar y fidelizar a los jévenes profesionales de la Generacion Z en Bogota.

Problema de investigacion

Planteamiento de la problematica de la investigacion

Existen diversas teorias y modelos que explican el comportamiento laboral de los jovenes,
como la teoria de la eleccion vocacional, la cual ha sido desarrollada por multiples autores, siendo
Parsons, F. (1909). En su libro Choosing a vocation, y la teoria del capital humano Becker (1961).
Las cuales proporcionan un marco conceptual para comprender cémo los individuos toman
decisiones relacionadas con la educacion, la formacién laboral y la busqueda de empleo, asi
como los factores que influyen en estas decisiones, como las oportunidades laborales, la
remuneracion y las preferencias personales.

Pese a que la disponibilidad de oportunidades laborales formales en Bogota no es lo
suficientemente amplia (Pro Bogota Region, 2023, primer trimestre, No. 15, pp. 10-12)), se

observa un desinterés significativo por parte de los jovenes mas especificamente los nacidos
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1997 y 2012, de los cuales de los nacidos de 1996 al 2006 se consideran poblacion
econOmicamente activa, conocidos como la generacion Z, los cuales tienen otras preferencias
hacia el empleo formal. "El trabajo independiente y el emprendimiento estan creciendo en
popularidad entre los jovenes, impulsados por factores como la flexibilidad, la autonomia y el
potencial de mayores ganancias." Frey, Casey (2016), o enfrentan dificultades para integrarse al
mercado laboral tradicional. Esta realidad contrasta con algunas de las predicciones hechas por
las teorias de las generaciones de Strauss y Howe (1991), donde se da un vistazo del cambio en
el comportamiento laboral de la generaciéon Z. Lo que sugiere la existencia de nuevas dinamicas
en Bogota.

Como es sefialado por Calder6n y Rodriguez (2020), las preferencias y valores de los
jovenes en el ambito laboral estan cambiando, y las teorias tradicionales pueden no estar
captando completamente estos cambios generacionales. Esto estd generando un nuevo conjunto
de desafios para los empleadores, quienes necesitan adaptar sus estrategias de reclutamiento y
retencidn para atraer y retener talento joven. Algunos de los cambios clave en preferencias y
valores gque se estdn observando incluyen un mayor énfasis en la autonomia, capacitacion,
flexibilidad y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Sin dejar de lado nuevas preocupaciones
de los jévenes como lo es la responsabilidad social.

Bogot4, como capital de Colombia y centro empresarial lider en la regién, alberga
una amplia variedad de industrias y sectores econdmicos, desde servicios financieros,
tecnologia, hasta manufactura y comercio. Como es descrito por Moya (2003), esta diversidad
econdmica ha creado un mercado laboral dindmico y competitivo, donde las empresas compiten
por atraer y retener talento calificado en un entorno de constante cambio y evolucion.

Las empresas en Bogota enfrentan desafios significativos para atraer y retener talento

en un mercado laboral altamente competitivo, las cuales se ven afectadas indirectamente por
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los factores politicos, sociales y econdémicos del pais. Sino que también se enfrentan a una
creciente demanda de habilidades especializadas y la migracién laboral han intensificado la
competencia entre las empresas por el talento humano. Ademas, la retencién de empleados se
ha convertido en una preocupacion clave para las organizaciones, ya que la alta rotacién puede
tener un impacto negativo en la productividad y la estabilidad operativa como lo plantea Piantini

(2011)

Antecedentes

A lo largo de los Ultimos afios, diversos estudios globales como el de Sendagorta (2017),
han resaltado la importancia del “Employer Branding” como una estrategia fundamental para las
organizaciones en la atraccion y retencion de talento. Estos estudios han demostrado que la
reputacion de una empresa como empleador influye significativamente en la percepcion de los
candidatos y empleados potenciales.

Para esto LinkedIn Global Talent Trends Report se ha convertido en un referente en la
materia, generando informes anuales, convirtiéndose en una fuente importante de datos sobre
las tendencias en el ambito del reclutamiento y la gestidn del talento a nivel mundial. Este informe
ha destacado cémo el “Employer Branding” se ha convertido en una prioridad estratégica para
las empresas, con un enfoque creciente en la creacion de una cultura organizacional atractiva y
auténtica.

De la misma manera que Universum Employer Brand Research, una empresa
especializada en “Employer Brandin ” y atraccion de talento, ha llevado a cabo investigaciones
exhaustivas sobre las percepciones de los empleados y candidatos sobre las empresas como

empleadores en diferentes regiones del mundo. Sus estudios han proporcionado informacion
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valiosa sobre los factores que influyen en la atraccién y retencion de talento, asi como sobre las
preferencias de los candidatos en términos de empleadores ideales.

Segue (2020) opina que, ademas de los informes especificos sobre “Employer Branding”,
diversos estudios han explorado las percepciones de los empleados y candidatos sobre su lugar
de trabajo. Estos estudios han revelado que la reputacion de la empresa, la cultura
organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, entre el equilibrio vida laboral y
personal son factores clave que influyen en la decision de los candidatos de unirse a una empresa
y en la voluntad de los empleados de permanecer en ella.

Como lo sefala la Camara de Comercio de Bogota (2023), la ciudad ha experimentado
un notable crecimiento econdmico en las ultimas décadas, impulsado por una amplia gama de
industrias. Este crecimiento ha generado un aumento en la competencia entre las empresas por
atraer y retener talento de alto nivel, lo que ha convertido a Bogota en un mercado laboral
dindmico y competitivo. Para prosperar en este entorno, las empresas deben diferenciarse
ofreciendo paquetes de compensacion atractivos, fomentando una cultura laboral positiva y
brindando oportunidades de desarrollo profesional.

Ejemplos en Colombia, como el de renault-sofasa, da muestra de cémo la simple
implementacién de talleres auténomos “los talleres RPA Masters”, demuestran la importancia de
crear marca empleadora en el pais, y de como generando estimulos positivos, estos pueden
moldear a favor el marco cultural de estos jovenes que buscan un lugar donde trabajar, pero
también un ambiente que fomente la autonomia, la creatividad, trabajo en equipo, sumado a
estimulos directos, “los beneficios”.

Estas variables desembocan en una creciente demanda de talento especializado en

areas como desarrollo de software, analisis de datos, ingenieria y marketing digital. Las



ANALISIS LOS FACTORES CLAVES DE “EMPLOYER BRANDING” VINCULADOS A LA ATRACCION Y

FIDELIZACION DE LOS CANDIDATOS DE LA GENERACION Z EN BOGOTA

empresas se enfrentan al desafio de encontrar y atraer este tipo de talento altamente cualificado,
trayendo como resultado sectores de empleabilidad con menos demanda hacia los mismos.

A medida que las empresas en Bogota buscan destacarse como empleadores preferidos,
han surgido iniciativas innovadoras en el ambito del “Employer Branding”. Desde la promocion
de una cultura organizacional inclusiva y diversa hasta el disefio de programas de bienestar y
desarrollo profesional, las empresas estan adoptando enfoques creativos para fortalecer su

atractivo como empleadores.

METODOLOGIA

Enfoque cuantitativo:

La metodologia cuantitativa se basa en la recoleccion y andlisis sistematico de datos
numericos con el fin de identificar patrones y establecer generalizaciones (Bryman, 2016). Esta
aproximacion es particularmente (til para examinar variables especificas y determinar la
magnitud de sus efectos. Ademas, la investigacion cuantitativa se caracteriza por su precision y
objetividad, empleando técnicas estadisticas para examinar datos y construir conclusiones
fundamentadas en evidencia empirica (Babbie, 2015). La combinacion de estos elementos
permite a los investigadores formular teorias y probar hipétesis con un rigor metodolégico que
facilita la obtencion de resultados generalizables.

La investigacion se propone comprender las expectativas de la generacion Z frente al
mercado laboral actual y su correlacion con diversos factores. Para ello, se emplea un enfoque
cuantitativo mediante una encuesta en redes sociales. La encuesta permitira recopilar
informacioén valiosa y detallada sobre las perspectivas, experiencias y desafios que enfrenta esta

generacién en el &mbito laboral.
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El instrumento de investigacion seleccionado, se aplico aleatoriamente a personas que
cumplian con la regla de pertenecer a la generacion Z. La encuesta se llevo a cabo de manera
online mediante la herramienta Google Forms, la cual es compatible a las preguntas disefiadas
de forma estructurada a la luz de los objetivos planteados utilizando la escala de Likert para medir
las percepciones de los encuestados sobre diversos factores relacionados con el Employer
Branding. Esta escala permite a los participantes expresar su nivel de acuerdo o desacuerdo en
un rango de opciones que van desde 'totalmente en desacuerdo' hasta 'totalmente de acuerdo’,

facilitando asi la cuantificacion de actitudes y opiniones (Likert, 1932)."

RESULTADOS

e Tipo de investigacion: Cualitativa

e Andlisis de datos: Escala de Likert

e Instrumento de recoleccién de datos: Encuesta

e Poblacion: Generacion Z (personas nacidas entre 1997 y 2012)
e Muestra: 339 encuestas

e Nivel de confianza: 95%

e Margen de error: 5%

Objetivo especifico 1: Identificar los principales factores del “Employer Branding” que
influyen en la atraccion de candidatos en empresas de Bogotd, a través de revision de literatura

y analisis de casos.
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Figura 1

Factores esenciales en futuros empleadores.

3. ¢Cual de los siguientes factores es mas importante para usted en la decision de aplicar a un
empleo?

308 respuestas

@ Reputacion de la empresa

@ Beneficios laborales (seguro de salud,
bonos, etc.)

16,9% Oportunidades de desarrollo profesional
@ Cultura organizacional

@ Flexibilidad laboral (horarios, trabajo
8,1%
remoto)

Los resultados indican que las oportunidades de desarrollo profesional son el factor mas
valorado por los encuestados, con un 31,2% de las respuestas. Esto sugiere que los candidatos
priorizan el crecimiento y la formacion continua al considerar ofertas laborales.

En segundo lugar, los beneficios laborales, que incluyen aspectos como la seguridad
social y bonos, obtuvieron un 29,5%, lo que resalta la importancia de una compensacion
adecuada y beneficios adicionales en el proceso de decisién.

La cultura organizacional y la flexibilidad laboral también son relevantes, con un 14,3% y
un 16,9%, respectivamente. Esto indica que, aunque estos factores son importantes, no son tan
decisivos como las oportunidades de desarrollo y los beneficios laborales.

Finalmente, la reputacién de la empresa, con solo un 8,1%, fue considerada el factor
menos importante por los encuestados. Estos hallazgos sugieren que las empresas deben
enfocarse en ofrecer programas de desarrollo profesional y beneficios atractivos para captar el

interés de candidatos potenciales.
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Figura 2

Valoracién de la cultura organizacional

4. ;En qué medida valora la cultura organizacional de una empresa al decidir quedarse en un
empleo?

308 respuestas

@ Le valoro mucho

@ Le valoro moderadamente
Neutral

@ Le valoro poco

@ No le valoro

Los datos muestran que un 29,2% de los encuestados valora moderadamente la cultura
organizacional al decidir quedarse en un empleo, lo que indica una percepcién positiva hacia
este aspecto, aunque no necesariamente determinante. Asimismo, un 29,2% se mantiene en una
posicién neutral, sugiriendo que la cultura organizacional puede no ser un factor decisivo para
todos los encuestados.

Por otro lado, el 16,9% de los participantes considera que valora mucho este factor, lo
gue resalta su importancia para una parte significativa de la muestra. Sin embargo, un 19,2%
indica que le da poca importancia y un 5,5% no valora en absoluto este aspecto.

Estos resultados sugieren que, aunque la cultura organizacional es relevante para
muchos jovenes profesionales, hay una diversidad de opiniones sobre su impacto en la decision
de permanecer en un empleo. Esto implica que las empresas deben trabajar en fortalecer su
cultura organizacional para atraer y retener talento joven, enfocandose en crear un ambiente

laboral positivo y alineado con los valores de sus empleados.
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Figura 3

Reputacion influyente en decisiones

5. ¢{Qué tan importante es la reputacion de una empresa al momento de considerar una oferta de

empleo?
308 respuestas

@ Muy importante

@ Importante
Neutral

@ Poco Importante

@ Nada importante

El andlisis de los datos revela que un 59,7% de los encuestados considera que la
reputacién de una empresa es muy importante o importante al evaluar ofertas laborales. Esto
indica que la percepcion publica y la imagen de una empresa son factores significativos en el
proceso de toma de decisiones para los jévenes profesionales.

Por otro lado, un 21,1% se mantiene en una posicién neutral, lo que sugiere que para
algunos encuestados la reputacion puede no ser un factor determinante. Sin embargo, un 19,2%
(sumando aquellos que consideran poco o nada importante la reputacion) indica que hay un
grupo considerable que no prioriza este aspecto en su decision laboral.

Estos resultados destacan que, aunque la reputacibn empresarial es relevante para
muchos jévenes, no es el Unico factor que influye en su decision de aceptar una oferta laboral.
Las empresas deben ser conscientes de como se perciben en el mercado y trabajar en su imagen

y reputacién para atraer a talento joven. Esto implica no solo mantener una buena imagen
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publica, sino también garantizar que las experiencias laborales dentro de la organizacion

respalden esa reputacion.

4,5%

Objetivo especifico 2: Analizar los factores especificos del “Employer Branding” que
contribuyen significativamente a la fidelizacion de colaboradores en organizaciones de Bogota.
¢, Qué tan satisfech@ estas con las oportunidades de desarrollo profesional que las empresas en

Bogota te ofrecen?

Figura 4

Experiencias previas y recomendacion

6. ¢ Qué tan dispuest@ estaria en recomendar la empresa donde trabaja (o tu ultimo trabajo) a otros

miembros de la Generacién Z?
308 respuestas

@ Muy dispuest@

@ dispuest@
Neutral

@ Poco dispuest@

@ Nada dispuest@

El andlisis de los datos revela que un 52% de los encuestados se muestra muy dispuesto o
dispuesto a recomendar su empresa actual o anterior a otros miembros de la Generacién Z. Esto
sugiere un nivel relativamente alto de satisfaccion y lealtad hacia las organizaciones en las que
han trabajado, lo que podria ser indicativo de una cultura organizacional positiva y un ambiente

laboral favorable.
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Sin embargo, un 23,1% se mantiene en una posicion neutral, lo que indica que hay una
porcion significativa de encuestados que no tienen una opinion definida sobre el tema. Ademas,
un 24,9% (sumando aquellos que estan poco o nada dispuestos) muestra cierta reticencia a
recomendar su lugar de trabajo. Esto puede sefalar areas de mejora para las empresas en
términos de satisfaccion laboral y compromiso del empleado.

Estos hallazgos resaltan la importancia de fomentar un entorno laboral positivo y
satisfactorio para aumentar la disposicion de los empleados a recomendar sus empresas. Las
organizaciones deben prestar atencion a los factores que influyen en la satisfaccion laboral para
mejorar su imagen y atraer talento joven, especialmente en un mercado laboral competitivo como

el de Bogota.

Figura 5

Conocimiento organizacional previo

7. Las empresas en las que ha trabajado han tenido programas de retencién de talentos

308 respuestas

@ si
® No

El analisis de los datos revela que solo un 29,5% de los encuestados ha trabajado en
empresas que implementaron programas de retencion de talentos. Esto sugiere que una gran

mayoria, el 70,5%, no ha tenido acceso a tales iniciativas en sus lugares de trabajo.
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Este hallazgo es preocupante, ya que la falta de programas efectivos para la retenciéon
del talento puede contribuir a la alta rotacion de personal y a la insatisfaccion laboral,
especialmente entre los jovenes de la Generacion Z, quienes valoran cada vez mas el desarrollo
profesional y el compromiso organizacional.

La escasez de programas de retencion puede indicar una oportunidad significativa para
las empresas en Bogota. Implementar estrategias efectivas no solo podria mejorar la satisfaccion
y lealtad del empleado, sino también atraer a candidatos potenciales que buscan un entorno
laboral donde se valore su desarrollo y bienestar. Las organizaciones deben considerar
desarrollar e implementar programas que respondan a las expectativas y necesidades de los

empleados, lo que podria resultar en una mayor competitividad en el mercado laboral actual.

Figura 6

Reconsideracion a antiguos empleadores

10. Si tuviese la oportunidad de volver acceder al puesto de trabajo que ocupa sabiendo como

funciona la empresa que tan probable lo aceptaria (siendo 1 poco probable y 5 totalmente probable)
303 respuestas
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23,8%

El andlisis de los datos indica que un 41,2% de los encuestados se muestra muy probable
0 probable (sumando las opciones D y E) a aceptar nuevamente su puesto de trabajo, lo que

sugiere una percepcion positiva hacia su experiencia laboral actual o pasada. Esto puede reflejar
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un nivel razonable de satisfaccién con el entorno laboral y las condiciones ofrecidas por la
empresa.

Por otro lado, un 31,7% se posiciona en una valoracién neutral o poco probable (sumando
las opciones B y C), lo que indica que una parte significativa de los encuestados tiene dudas
sobre su decisién de regresar a la misma empresa. Ademas, el 7,9% que considera que seria
poco probable aceptar nuevamente el puesto resalta una insatisfaccion potencial que podria
estar relacionada con factores como la cultura organizacional o la falta de oportunidades de
desarrollo.

Estos hallazgos sugieren que, aunque hay un interés considerable en volver a ocupar el
mismo puesto, las empresas deben trabajar en identificar y abordar las preocupaciones que
podrian estar afectando la disposicion de sus empleados a regresar. Mejorar los aspectos
relacionados con la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional sera clave para fomentar una

mayor lealtad y retencién del talento en el futuro.

Objetivo especifico 3: Caracterizar la evolucién del comportamiento del desempleo en
la generacion Z en los afios comprendidos entre (1996 — 2006).
Figura 7

Flexibilidad laboral
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8. ;Qué tan importante es la flexibilidad laboral (horarios, trabajo remoto, localizacién) al considerar
un empleo en Bogota?

308 respuestas

@ Muy importante

@ Importante
Neutral

@ Poco Importante

@ Nada importante

El analisis de los datos revela que un 61% de los encuestados considera que la flexibilidad
laboral es muy importante o importante, lo que subraya su relevancia en el contexto actual del
mercado laboral en Bogota. Este hallazgo indica que los jévenes profesionales valoran altamente
la capacidad de gestionar su tiempo y ubicacion laboral, lo que puede influir significativamente
en su decision de aceptar una oferta de empleo.

Por otro lado, un 20,5% se mantiene en una posicién neutral, lo que sugiere que para
algunos encuestados la flexibilidad laboral puede no ser un factor determinante. Sin embargo, un
18,5% (sumando aquellos que consideran poco o nada importante la flexibilidad) muestra que
hay una porcién considerable que no prioriza este aspecto en su decision laboral.

Estos resultados enfatizan la necesidad para las empresas de implementar politicas de
flexibilidad laboral que se alineen con las expectativas de la Generacion Z. Al ofrecer opciones
como horarios flexibles y trabajo remoto, las organizaciones no solo pueden atraer talento joven,
sino también mejorar la satisfaccion y retencién del personal existente en un entorno laboral cada
vez mas competitivo.

Figura 8

Motivacién y permanencia
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9. Qué factores le motivarian a permanecer en una empresa a largo plazo
308 respuestas

@ Oportunidades de crecimiento y
promocion

@ Reconocimiento y recompensas
Estabilidad laboral

@ Autonomia y responsabilidad en el
trabajo

@ Compensaciones y beneficios
adicionales

El andlisis de los datos revela que la estabilidad laboral es el factor mas valorado por los
encuestados, con un 32,8% de las respuestas. Este hallazgo sugiere que los jévenes
profesionales en Bogota priorizan la seguridad en su empleo, lo que puede ser un reflejo de las
incertidumbres econ6micas actuales y la busqueda de un entorno laboral estable.

Las oportunidades de crecimiento y promocién ocupan el segundo lugar con un 21,4%,
indicando que el desarrollo profesional es también un aspecto importante para los encuestados.
Esto resalta la necesidad de que las empresas implementen programas claros de desarrollo y
avance profesional para retener talento.

El reconocimiento y recompensas (17,2%) y la autonomia y responsabilidad en el trabajo
(15,9%) son considerados factores relevantes, aunque menos prioritarios en comparacion con la
estabilidad y el crecimiento. Finalmente, las compensaciones y beneficios adicionales, con un
12,7%, son vistas como menos cruciales en comparacion con otros factores motivacionales.

Estos resultados sugieren que las empresas deben enfocarse en crear un ambiente
laboral que ofrezca estabilidad y oportunidades de crecimiento para atraer y retener a la
Generacion Z. Al hacerlo, no solo se mejorara la satisfaccion del empleado, sino que también se

fomentara una mayor lealtad hacia la organizacién en el largo plazo.
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Figura9

Habilidades coherentes con la labor

11. De acuerdo a sus competencias y habilidades y su experiencia laboral que tan de acuerdo y desacuerdo esta con las siguientes afirmaciones (siendo 1
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo)

- . 3 HEEs EES
100

La remuneracién es justa La capacitacién es Responsabilidades y La comunicacion a nivel La exigencia laboral es La vida laboral y personal Oportunidades de
suficiente actividades claras organizacional suele ser justa y adecuada estd totalmente equilibrada desarrollo profesional
efectiva

La relacion y correspondencia que hay entre las habilidades que tienen los encuestados con
respecto a las responsabilidades laborales que cumplen. La investigacion sugirié una alineacion
moderada entre las capacidades y las funciones laborales. Asi, puede implicar que los
participantes pueden realizar su trabajo, estan cualificados, pero también sugiere la necesidad
de otras capacidades que puedan mejorar su trabajo.

Se observa que una menor proporcidén de encuestados sefiala una falta de adecuacién entre sus
competencias y las exigencias de sus funciones, lo que puede indicar que las organizaciones
necesitan ofrecer programas de formacién y desarrollo. Este hallazgo es significativo, ya que la
discrepancia entre competencias y responsabilidades puede afectar tanto a la satisfaccién en el
lugar de trabajo como a la productividad.

Por otro lado, aguellos que indicaron una alta coherencia entre sus habilidades y sus funciones
reflejan un nivel de satisfacciéon superior, lo que sugiere que, cuando los empleados se sienten

preparados y competentes en su rol, su compromiso y desempefio mejoran.
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REFLEXION

La investigacion presentada sobre Employer Branding y su impacto en la atraccion y retencion
de candidatos de la Generacion Z en Bogotéa aborda un fenémeno de creciente relevancia en el
entorno laboral actual. Los datos recolectados permiten entender como los jévenes profesionales
valoran aspectos relacionados con su trabajo, como la oportunidad de desarrollo profesional, la
flexibilidad laboral y la cultura organizacional. Estos factores no sélo afectan a las decisiones que
toman los empleados a la hora de solicitar trabajo en una empresa, sino también a su disposicién
a permanecer en ella durante mucho tiempo. El vinculo entre las elecciones de los aspirantes y
las maniobras de marca de empleador que las firmas aplican en Bogota muestra una brecha
considerable entre la adaptacion de los lineamientos empresariales a lo que espera la generacion
Z.

Asimismo, las conclusiones indican que las empresas deben ajustar sus planteamientos de
gestion del talento, no sélo para atraer a nuevos empleados, sino también para retener a los que
ya forman parte de sus equipos. El estudio muestra que las organizaciones que desarrollan y
construyen continuamente un entorno de trabajo positivo son las preferidas por los jévenes
profesionales. Las medidas de responsabilidad social corporativa y beneficios no salariales son

muy importantes.

CONCLUSION

Para concluir, como parte del objetivo general las empresas que implementan
estrategias efectivas de marca empleadora no solo mejoran su imagen ante los candidatos,
sino que también fomentan una mayor lealtad entre los empleados actuales reforzando asi su
capacidad para atraer y retener talento. Implementando programas de formacion y desarrollo

profesional que respondan a las demandas de los jévenes, la autocritica de esta investigacion



ANALISIS LOS FACTORES CLAVES DE “EMPLOYER BRANDING” VINCULADOS A LA ATRACCION Y

FIDELIZACION DE LOS CANDIDATOS DE LA GENERACION Z EN BOGOTA

también revela que los empleadores que demuestran un compromiso genuino con causas
sociales y medioambientales son mas atractivos para este grupo demogréfico la cuales deben
adaptarse a estas expectativas para ser competitivas en el mercado laboral actual.

Dando finalidad al objetivo especifico uno, los principales factores identificados que
afectan la atracciéon de candidatos son la cultura organizacional, la flexibilidad laboral, y las
oportunidades de desarrollo profesional. La investigacion revela que estos elementos son
cruciales para captar el interés de los jévenes, quienes valoran un entorno laboral que
promueva el equilibrio entre vida personal y profesional, asi como un compromiso con la
responsabilidad social corporativa. Las empresas que implementan estrategias efectivas de
Employer Branding pueden mejorar significativamente su capacidad para atraer talento joven,

alineandose con las expectativas y valores de la Generacion Z.

Siguiendo a este punto, se da respuesta a la luz del objetivo nimero dos, teniendo
presente que, durante el periodo analizado, se observé un comportamiento cambiante en el
desempleo entre los jévenes de la Generacion Z. A pesar de la disponibilidad limitada de
oportunidades laborales formales en Bogota, se evidencié un creciente desinterés hacia el
empleo tradicional, impulsado por factores como la busqueda de autonomia y flexibilidad. Este
fendmeno sugiere que los jovenes estan cada vez mas inclinados hacia opciones como el
emprendimiento o el trabajo independiente, lo cual refleja un cambio significativo en sus
preferencias laborales.

De la misma manera, y de acuerdo con el tltimo de los objetivos especificos, los
factores que mas contribuyen a la fidelizacién son la reputacién del empleador, el apoyo al
desarrollo profesional, y un ambiente laboral positivo. Las organizaciones que logran construir

una marca empleadora sélida no solo atraen talento, sino que también fomentan un sentido de
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pertenencia entre sus empleados. La investigacion concluye que, al alinear sus estrategias con
las expectativas de los colaboradores, las empresas pueden reducir la rotacion y aumentar la
satisfaccion laboral, lo cual es esencial para mantener una fuerza laboral comprometida y
productiva.

Este articulo de investigaciéon se puede deducir que el Employer Branding es un recurso
estratégico para las empresas de Bogota que desean adaptarse a las nuevas dinamicas que
impone la generacion Z, sino que también proporciona un marco practico para que las
empresas ajusten sus estrategias de gestion del talento, alineandose con las expectativas
cambiantes. A partir de los resultados obtenidos se puede concluir que aquellas empresas que
alineen sus politicas con las exigencias de esta generacién pueden mejorar su competitividad y
sostenibilidad.

Por otra parte, también es posible afirmar y complementar los hallazgos encontrados
por Rodriguez y Chaves (2020), haciendo referencia a (Neirotti y Pesce, 2019) contemplando
gue puede darse un acercamiento mas segmentado de acuerdo a aspectos generacionales,
sobre la orientacion al mercado de las empresas, lo cual resulta en un elemento que les
permite generar planes de accion y prevencion para las dinAmicas propias del actual escenario
comercial, el cual se encuentra enmarcado por la globalizacion, el desarrollo tecnolégico y la
responsabilidad social, determinando que son puntos esenciales que deben direccionar la
propuesta de valor de las organizaciones que desean alcanzar la eficiencia mas alta desde la
gestion del Employer Branding, y por consecuencia, un 6ptimo y privilegiado posicionamiento
en el mercado laboral.

Para proximas investigaciones, como parte del complemento a esta relevante tematica,
se sugiere abordar aspectos como la tecnhologia, dado el papel creciente de esta en el trabajo

moderno, podrian explorar como las herramientas digitales y el trabajo remoto
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(especificamente) afectan las percepciones de los candidatos sobre las marcas empleadoras y

su decision de postularse o permanecer en una organizacion.
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Anexos

Formulario a través de Google Forms utilizado para la encuesta

https://forms.gle/57122wdatkMyGRC19

Hoja de calculo con los resultados de las encuestas

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1L4FfgapXcx3Nen-

viciz1CRgWROfp mRfgjNftPOCWY/edit?usp=sharing



https://forms.gle/57122wdatkMyGRC19
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1L4FfgapXcx3Nen-vlciz1CRgWRQfp_mRfgjNftPOCWY/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1L4FfgapXcx3Nen-vlciz1CRgWRQfp_mRfgjNftPOCWY/edit?usp=sharing
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