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Palabras clave Resumen:

Experiencia del El presente estudio analiza el impacto de la experiencia del empleado en la atraccion y

Empleado, atraccion del retencion del talento en organizaciones actuales en Ecuador. A partir de un enfoque

talento. retencion del cuantitativo, se aplicé una encuesta tipo pulso organizacional con escala de Likert a
b

talento, T del colaboradores de empresas reconocidgs por sus buer}as practicas e inicigtivas en gestion
empleado, satisfaccion del talento humano. Como nuestro objetivo es identificar estas estrategias efectivas que
laboral promuevan la buepa experiencia del colaborgdor, agregamos .Va}rlables como la
satisfaccion, experiencia, liderazgo, cultura, bienestar, reconocimiento, desarrollo,
equilibrio de vida y trabajo, voz del empleado, comunicacion, diversidad e inclusion y
. ., compromiso y retencion.
Clasificacion JEL

Los resultados evidenciaron una relacion positiva entre una experiencia laboral bien

0I5 gestionada y niveles elevados de satisfaccion y compromiso. En esa misma linea, se
manifiesta que los entornos que promueven la participacion, la escucha activa, la
diversidad e inclusion, el reconocimiento, y la alineacion entre cultura y proposito
fortalecen la propuesta de valor del empleador. A pesar de que el modelo de EX ha
ganado relevancia en la actualidad, en el contexto ecuatoriano ain existen pocos
estudios que lo aborden de forma exploratoria, lo que refuerza la relevancia de esta
investigacion.
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Abstract:

This study analyzes the impact of employee experience in attracting and
retaining talent in current organizations in Ecuador. Based on a quantitative
approach, an organizational pulse survey with a Likert scale was applied to
employees of companies recognized for their good practices and initiatives in
human talent management. As our objective is to identify these effective
strategies that promote good employee experience, we added variables such as
satisfaction, experience, leadership, culture, well-being, recognition,
development, work-life balance, employee voice, communication, diversity
and inclusion, and engagement and retention.

The results showed a positive relationship between a well-managed work
experience and high levels of satisfaction and engagement. Along the same
lines, it was found that environments that promote participation, active
listening, diversity and inclusion, recognition, and alignment between culture
and purpose strengthen the employer's value proposition. Although the EX
model has gained relevance nowadays, in the Ecuadorian context there are still
few studies that address it in an exploratory way, which reinforces the relevance
of this research.
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INTRODUCCION

En la actualidad, la experiencia del empleado se ha convertido en un tema relevante
dentro de las organizaciones que buscan atraer y retener talento en un entorno laboral cada
vez mas competitivo. Como sefiala Fadul (2021), la satisfaccion en el trabajo no solo
influye en el desempefio, sino que también repercute directamente en la productividad, la
rentabilidad y la calidad del trabajo. Por su parte, Krishna et al. (2022) resaltan que el éxito
de una empresa depende significativamente de la percepcion de vivencia que tienen los

colaboradores a lo largo de su trayectoria en una organizacion.

Es por ello por lo que, muchas empresas estan dejando atras los modelos
tradicionales de gestion de talento humano para enfocarse en entender mejor a sus
empleados, escuchar sus necesidades y construir entornos de trabajo mas saludables. En
este contexto, el concepto de Employee Experience cobra protagonismo. Yohn (2018) lo
define como el conjunto de experiencias que vive una persona desde el primer contacto
con la empresa hasta el final de su relacion laboral, considerando tanto las interacciones

formales como informales dentro de su ciclo de vida laboral.

Seglin Pefiuela y Mora (2022), nos manifiestan que mejorar esa experiencia no es
solo una tendencia, sino una necesidad para las organizaciones que quieren destacarse y ser
mas atractivas para atraer el talento adecuado. Aspectos como el bienestar, el
reconocimiento, la retroalimentacion y las oportunidades de desarrollo se vuelven
fundamentales. Wilde (2016) y Morgan (2017) coinciden en que ciertos momentos clave

—como las evaluaciones de desempeio, los planes de crecimiento y los programas de
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cultura organizacional— influyen significativamente en la manera en que los

colaboradores perciben su paso por una empresa.

Considerando lo anterior, esta investigacion parte de la hipotesis de que una mejora
sistematica en la experiencia del empleado incide de forma positiva en la atraccion y
retencion del talento, permitiendo a las organizaciones incrementar la permanencia de sus
colaboradores clave y atraer perfiles mas alineados con sus valores y objetivos
estratégicos. Entender esta relacion no solo es relevante desde una perspectiva humana,
sino también estratégica, ya que permite disefiar entornos de trabajo mas sostenibles y

competitivos.

Por ello, el proposito de este estudio es evaluar el impacto de la experiencia del
empleado en la atraccion y retencion del talento en las organizaciones actuales, con el
objetivo de identificar estrategias efectivas que fortalezcan la gestion del talento humano y
aporten valor al desarrollo organizacional. Esta perspectiva propone una mirada mas

integral del colaborador, no como recurso, sino como protagonista del éxito empresarial.
MARCO TEORICO
1. Experiencia del Empleado (EX)

La experiencia del empleado es un enfoque estratégico que se ha posicionado como
un modelo fundamental en la gestion moderna del talento. Este concepto surge como una
evolucion del modelo tradicional de recursos humanos, integrando elementos del disefio de
experiencias, la psicologia organizacional y la gestion del cambio. Su origen proviene del
traslado de los principios del Customer Experience hacia el entorno laboral, haciendo énfasis
en que los colaboradores son también usuarios internos de la organizacion (Sivathanu, 2019;
Simons, 2021; Plaskoff, 2017). Esta vision se fundamenta en la creacion de experiencias
significativas que fortalezcan la vinculaciéon emocional con la organizacion.
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El autor Plaskoff (2017) establece seis principios relevantes que deben ser
considerados en cualquier estrategia de la Experiencia del empleado: autenticidad, propdsito,
empoderamiento, colaboracion, pertenencia y crecimiento. Estos principios muestran una
vision integral, donde cada interaccion del colaborador con la empresa forma parte de un
recorrido global. Segiin Malik, Rodgers y Budhwar (2023), estos momentos son conocidos
como momentos de la verdad, los cuales impactan directa o indirectamente en el

compromiso, la productividad y la intencién de permanencia de los empleados.

Uno de los elementos mas compartidos en el disefio de EX es el Employee Journey
Map, herramienta que permite visualizar, entender y reestructurar cada etapa del ciclo de vida
del colaborador, desde su incorporacion, desarrollo, reconocimiento, hasta su salida (Parida,
2020; Harlianto & Rudi, 2023). Segun esta autora, el desarrollo de un Employee Journey
Map se estructura en cinco etapas esenciales que permiten visualizar de manera integral la
experiencia del colaborador. En primer lugar, se delimitan las fases principales del ciclo
laboral: desde la atraccion del talento, pasando por el proceso de seleccion, la incorporacion o
onboarding, el crecimiento y desarrollo profesional, el reconocimiento interno, los

movimientos o cambios de rol, hasta la desvinculacion.

Luego, se identifican los touchpoints o puntos de contacto relevantes entre el
empleado y la organizacion en cada etapa. Estos pueden incluir desde entrevistas, reuniones
de retroalimentacion, capacitaciones, hasta interacciones por plataformas tecnoldgicas o
eventos institucionales. La tercera fase consiste en recopilar datos relevantes a través de
diversas fuentes: encuestas de clima, entrevistas en profundidad, focus groups y encuestas
tipo pulso, lo que permite capturar tanto percepciones subjetivas como indicadores objetivos

del entorno laboral (Ghosh & Itam, 2020; Bait-Said et al., 2023).
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En la cuarta fase, se representa visualmente la experiencia del empleado, incluyendo
sus emociones, expectativas y barreras percibidas, utilizando herramientas como mapas de
empatia o lineas cronologicas. Finalmente, tal como sefialan Malik, Rodgers y Budhwar
(2023), se realiza un analisis critico de los hallazgos para detectar fricciones, oportunidades
de mejora y puntos de dolor, con el fin de redisefiar procesos que fortalezcan una experiencia
organizacional consciente, atractiva y orientada a la persona (Medina-Garrido et al., 2023;

Costa et al., 2024).

La Voz del Empleado es otra herramienta clave dentro del disefio de la experiencia
del colaborador, ya que permite a las organizaciones captar de forma sistematica las
percepciones, necesidades y expectativas que los trabajadores expresan sobre su entorno
laboral (Batat, 2022; Sadeghi, 2024). Esta retroalimentacion se obtiene mediante técnicas
como encuestas de clima organizacional, entrevistas internas, grupos focales y comentarios
espontaneos, lo que facilita una comprension mas precisa y actualizada del estado emocional

y funcional de los equipos (Symphony SummitAl, 2023).

Dentro de estas estrategias ya mencionada por los autores, las encuestas tipo pulso
han cobrado especial importancia por su frecuencia, agilidad de aplicacion y utilidad
diagnostica, siendo utilizadas regularmente por empresas lideres como Google y Deloitte para
evaluar indicadores como el bienestar emocional, la percepcion del liderazgo o la motivacion
interna (Ahmed et al., 2022; McKinsey & Company, 2022). No obstante, el valor de estas
herramientas no radica inicamente en su implementacion técnica, sino en la existencia de una
cultura organizacional que promueva el didlogo abierto y comprometido. En este contexto,
Malik, Rodgers y Budhwar (2023) advierten que cuando la voz del empleado no es
gestionada adecuadamente, se corre el riesgo de generar desconfianza y desmotivacion entre

los colaboradores.
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Por lo tanto, escuchar activamente no es suficiente; se requiere una respuesta visible y
consecuente que refuerce la credibilidad del liderazgo y consolide un entorno laboral basado
en la participacion y el respeto mutuo. Todas estas herramientas cuentan con indicadores
clave que permiten tener una visibilidad amplia de la Experiencia del Empleado. Y no solo se
debe hacer énfasis en kpis como la rotacion o el ausentismo, sino también en indicadores
como el eNPS (Employee Net Promoter Score), engagement, nivel de propdsito compartido,
percepcion de equidad, acceso a tecnologia y satisfaccion con los canales de comunicacion

(Gheidar & ShamiZanjani, 2021; Urme, 2023).

La experiencia digital del empleado es hoy otro factor clave. Se refiere a la
interaccion del colaborador con herramientas tecnologicas internas como intranets, CRMs,
plataformas de trabajo colaborativo y aplicativos méviles. Una mala experiencia digital puede
convertirse en una fuente de frustracion y deterioro emocional, mientras que una bien

disefiada contribuye al bienestar, la autonomia y la eficiencia (Batat, 2022; Field, 2021).

Disefar una estrategia efectiva de Experiencia del empleado requiere el compromiso
de Los Lideres y una cultura organizacional abierta al cambio. Es ir mas alla de implementar
beneficios aislados como dias libres o snacks: realmente involucra reestructurar la cultura, los
procesos y las tecnologias desde la perspectiva del colaborador. Segin Morgan (2020),
aquellas empresas que priorizan la experiencia del empleado duplican su capacidad de atraer

talento y triplican su tasa de retencion, consolidando una ventaja competitiva dificil de imitar.

2. Atraccion del Talento

La atraccion del talento es un proceso mediante el cual las empresas desarrollan
iniciativas para captar a los candidatos mas idoneos, alineados con sus valores, cultura 'y
objetivos estratégicos. Este concepto ha evolucionado més all4 del simple reclutamiento,

hacia una creacion cuidadosa de marca empleadora y de una propuesta de valor que impacte
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desde la autenticidad (Backhaus & Tikoo, 2021; Theurer et al., 2018). La organizacion ya no
compite solo en productos o servicios, sino también en su capacidad para atraer el mejor

talento del mercado.

Actualmente, atraer talento no solo depende de una oferta salarial atractiva, sino de
una propuesta integral que combine elementos tangibles e intangibles como oportunidades de
desarrollo, liderazgo inspirador, flexibilidad y sentido de propdsito (Ahmed et al., 2022; Jiang
& Shen, 2021). Esta propuesta, conocida como Propuesta de Valor al Empleado, debe estar
disenada para que conecte emocionalmente con los candidatos, ofreciendo mas que solo

condiciones laborales.

Desde la teoria del contrato psicologico, propuesta por Rousseau (2020), se establece
que los individuos desarrollan expectativas subjetivas sobre su relacion con el empleador, que
no siempre estan escritas, pero que influyen en su decision de incorporarse o no a una
organizacion. Estas expectativas suelen abarcar desarrollo profesional, reconocimiento y un
entorno laboral saludable. Si estas no se cumplen, la atraccion se rompe antes de consolidarse

(Ghosh & Itam, 2020).

Aqui es donde entra con fuerza el concepto de employer branding o marca
empleadora. Esta estrategia, surgida en la interseccion entre el marketing y recursos
humanos, busca establecer una imagen de la empresa como un lugar atractivo para trabajar.
Barrow y Mosley (2021) indican que un buen employer branding no se basa solo en
campanias publicitarias, sino en una cultura que refleje lo que se promete al talento. Segun
Saini et al. (2020), las organizaciones con estrategias solidas de marca empleadora
incrementan su numero de postulantes calificados y reducen su tasa de desercion en procesos

de seleccion.
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La evolucion generacional también ha impactado directamente la forma en que se
percibe la atraccion del talento. Las generaciones Millennials y Z, por ejemplo, valoran
factores como el bienestar, la flexibilidad, el trabajo remoto y el impacto social de la empresa
(Bouncken et al., 2021; Naim & Lenka, 2020). Atraer a estos perfiles implica adaptar el
lenguaje, los canales de comunicacion y la cultura interna, haciéndola més participativa,

inclusiva y horizontal.

Una de las estrategias mas efectivas para captar talento es el reclutamiento alineado a
técnicas de marketing digital como testimonios reales, videos institucionales, redes sociales
profesionales y campaiias orientadas por datos (Kokemiiller & Bollinger, 2022; Jager &
Leoni, 2022). Esto permite no solo viralizar las vacantes, sino construir comunidades
digitales que conectan con la marca empleadora, incluso antes de que exista una vacante
formal. Ademas, el uso de herramientas de inteligencia artificial en la segmentacion y filtrado

de candidatos y el andlisis de conexion ha fortalecido el proceso de atraccion (Krishna et al.,

2022).

Spence (2020), desde la teoria de sefializacion, sostiene que los candidatos interpretan
los mensajes emitidos por las organizaciones como sefiales del ambiente interno que podrian
vivir. Detalles como la claridad en la comunicacion, el trato durante la entrevista, el nivel de
transparencia salarial o la diversidad del equipo actiian como sefiales que pueden atraer o
distanciar al talento. Por esta razon, cada punto de contacto debe ser fundamental dentro del

proceso de reclutamiento y seleccion, por lo que se debe analizar constantemente.

Por otro lado, el proceso de atraccion no puede depender unicamente del area de
recursos humanos. Segun Devasagayam & Tandon (2021), los lideres, los embajadores de
marca internos, los propios colaboradores y la cultura general también comunican y

transmiten la identidad organizacional. De hecho, estudios muestran que las recomendaciones
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internas son una de las principales fuentes de atraccion efectiva, debido a la credibilidad que

los postulantes atribuyen a testimonios de empleados activos (Felix et al., 2023).

Por tanto, atraer talento hoy requiere una estrategia general: desde contar con una
propuesta de valor del empleado so6lida, una marca empleadora original, procesos de
seleccion humanizados y tecnologia que facilite el contacto con los perfiles mas calificados
del mercado. Como lo mencionan Berthon et al. (2021), la experiencia del candidato debe
gestionarse con el mismo cuidado que la experiencia del cliente, porque la primera impresion

también determina la decisiéon de compromiso a largo plazo.

3. Retencion del Talento

La retencion del talento se refiere a la capacidad de una organizacion para conservar a
sus colaboradores valiosos a lo largo del tiempo, manteniéndolos comprometidos, motivados
y alineados con los objetivos organizacionales. Este concepto, ha sido investigado en la
gestion del capital humano durante estas épocas, ya que ha cobrado una especial relevancia
ante los cambios del mercado laboral, donde la permanencia ya no depende tinicamente del
salario, sino del vinculo emocional y profesional entre el trabajador y su empleador (Hom et

al., 2020; Lee, Hom & Eberly, 2021).

Uno de los enfoques que generan mas impacto en este campo es el modelo
tridimensional de compromiso organizacional propuesto por Meyer y Allen (2020), que
define el compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Segun estos autores, el
compromiso afectivo, que hace referencia al afan del colaborador por permanecer en la
organizacion, es el mas efectivo entre las estrategias que buscan una retencion racional. Por
su parte, el compromiso de continuidad que significa quedarse por necesidad o normativo
que hace referencia a quedarse por obligacion moral tienen menos impacto en la fidelizacion

a largo plazo.

Maestria en Gestion de Talento Humano
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Ademés, la Teoria de la Autodeterminacion, desarrollada por Deci y Ryan y retomada
en estudios de Gagné y Deci (2020), sostiene que los trabajadores desarrollan un vinculo
significativo con su entorno laboral cuando se satisfacen tres necesidades psicoldgicas
basicas: autonomia, competencia y vinculacion. Las empresas que permiten a sus
colaboradores tomar decisiones, reconocer sus logros y fomentar relaciones interpersonales

saludables logran tasas mas altas de retencion y compromiso organizacional.

Existen varios factores que determinan en la decision de quedarse en una empresa,
estudios recientes recalcan que los mas influyentes son el clima laboral, las oportunidades de
desarrollo profesional, el equilibrio vida-trabajo y la calidad del liderazgo (Grawitch et al.,
2021; Kang & Sung, 2022). Un ambiente laboral positivo y adecuado, que reconoce los
logros, ofrece planes de carrera y responde con flexibilidad a las necesidades personales,

genera un compromiso laboral basada en la reciprocidad.

El rol del liderazgo también es muy importante en la retencion del talento humano. El
liderazgo transformacional, centrado en la inspiracion, el reconocimiento personalizado, la
retroalimentacion continua y la promocion de una vision compartida, ha demostrado una
fuerte conexion con la intencion de permanencia (Kozlowski & Ilgen, 2021; Song, Kolb, &

Lee, 2022).

Es por ello por lo que, las practicas organizacionales como los programas de
formacion continua, mentorias, rotacion interna, politicas de inclusion y beneficios ajustados
a la etapa de vida del colaborador, impactan significativamente en la retencion (Nicholson,
2022; Ahmed et al., 2022). Segiin Choudhury, Foroughi y Larson (2022), la flexibilidad
geografica y la opcion de trabajo hibrido se han vuelto factores decisivos, sobre todo tras la

pandemia de COVID-19, que transform6 profundamente las expectativas laborales y les

Maestria en Gestion de Talento Humano

11



ESCOBAR AGUILERA Y GODOY -ZUNIGA

permitio consolidar sobre la importancia del equilibrio entre vida y trabajo, variable que es

también valorada en la actualidad.

En cuanto al bienestar emocional, Batat (2022) sostiene que iniciativas que
promuevan la salud mental, pausas activas, gestion del estrés, jornadas de desconexion digital
y una cultura de apoyo colectivo tienen un efecto directo en la decision del empleado de
continuar en la organizacion. Este tipo de beneficios, cuando estan respaldados por una

cultura organizacional positiva, fortalecen el compromiso emocional.

Por ende, debemos también identificar si en las organizaciones existe realmente una
retencion motivada que implica el deseo genuino de quedarse o si realmente hay una
retencion forzada que es ese miedo de perder beneficios, antigliedad, estabilidad o faltas de
alternativas. La primera estd asociada a innovacion, productividad y engagement; mientras
que la segunda suele estar vinculada a bajo rendimiento y productividad (Ghosh & Itam,
2020). Es Por ello, las organizaciones deben enfocar su estrategia en cultivar el vinculo
emocional y no en depender de incentivos forzados que si bien es cierto suelen ser

importantes al inicio de tu vida laboral, pero luego carecen de sentido.

En el estudio reciente de Gallup (2021) senala que los empleados que sienten que su
desarrollo es una prioridad para la organizacion tienen el doble de probabilidad de
permanecer en su empresa actual. Asimismo, McKinsey & Company (2022) manifiesta que
las organizaciones que gestionan activamente la experiencia laboral reducen en un 50 % su

tasa de rotacion voluntaria.

Finalmente, retener talento debe ser una estrategia significativa hoy en dia, crear
planes enfocados, constantes y efectivos. Implica construir una experiencia laboral relevante,
fomentar la conexion emocional alineada con los objetivos organizacionales, y ofrecer

condiciones laborales que acompatfien el crecimiento personal y profesional del colaborador.

Maestria en Gestion de Talento Humano
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4. Relacion entre la Experiencia del Empleado, la Atraccion y la Retencion del Talento

La relacion entre la experiencia del empleado, la atraccion y la retencion del talento
no es algo que debe aislarse, sino una estrategia que debe tener una gestion integrada que
articula distintos elementos del ciclo de vida del colaborador. Varios estudios han demostrado
que una experiencia del empleado bien disefiada genera impactos positivos en la percepcion
externa de la empresa como lugar de trabajo, asi como en la permanencia voluntaria de sus

trabajadores actuales (Backhaus & Tikoo, 2021; Chen & Gupta, 2021; Ghosh & Itam, 2020).

En primer lugar, el disefio de una experiencia del empleado coherente y significativa
contribuye a fortalecer la marca empleadora. Una cultura organizacional orientada al
bienestar, con procesos internos consistentes, liderazgo inclusivo y comunicacion clara,
genera testimonios auténticos de estos usuarios internos que seran estos embajadores que
proyectaran estas experiencias al mercado laboral externo. Estas vivencias, normalmente son
compartidas a través de redes sociales, portales de empleo o simples recomendaciones, actian

como senales creibles para atraer talento (Spence, 2020; Malik, Rodgers & Budhwar, 2023).

Desde la perspectiva de marketing interno ya mencionada, esta experiencia interna
positiva representa una forma de diferenciacion competitiva. Segun Morgan (2020), las
organizaciones que priorizan la experiencia del colaborador tienen una capacidad duplicada
para atraer candidatos de alto perfil y mejorar su reputacion como empleador. Asimismo,
estudios de Barrow y Mosley (2021) identificaron que el valor de marca empleadora se
incrementa cuando existe consistencia entre lo que se comunica y lo que se vive

Internamente.

Por otro lado, la experiencia del empleado actia como un factor determinante en la
decision de permanencia. Elementos como el reconocimiento, el equilibrio vida-trabajo, la

autonomia, la cultura de retroalimentacion y las oportunidades de desarrollo son componentes
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clave de una experiencia laboral significativa. Cuando estas dimensiones se gestionan de
manera estratégica, generan compromiso emocional, reducen la intencion de rotacion y

fortalecen el sentido de pertenencia (Hom et al., 2020; Gagné & Deci, 2020; Batat, 2022).

En la investigacion de Gallup (2021) Termina conluyendo que el 87 % de los
empleados con altos niveles de satisfaccion con su experiencia laboral actual no buscan
activamente nuevas oportunidades. En este contexto, la relacion y consistencia que deberia
existir entre lo propuesto en la etapa de atraccion y lo vivido durante el empleo es
fundamental. Si los colaboradores experimentan una desconexion entre la marca empleadora
proyectada y la realidad interna, el resultado sera desilusion, pérdida de confianza y alta
rotacion temprana (Nicholson, 2022; Bollinger & Smith, 2023). Por eso, la experiencia del

empleado debe gestionarse de forma transversal, desde el onboarding hasta la desvinculacion.

Finalmente, diversos autores coinciden en que el Experiencia del empleado debe
convertirse en una columna vertebral de la estrategia organizacional. Cuando las empresas
disefian e implementan de forma intencional una experiencia alineada con sus valores, con
foco en la voz del empleado y con indicadores claros como el eNPS, el engagement y el
clima laboral, logran una ventaja sostenible en la atraccion y fidelizacion del talento (Batat,
2022; Malik et al., 2023; Ahmed et al., 2022). Este enfoque integral no solo mejora los
indicadores de recursos humanos, sino también la productividad, innovacion y resiliencia

organizacional.
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DISENO METODOLOGICO
Enfoque del estudio

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, ya que se orienta al analisis de datos
numéricos obtenidos mediante encuestas estructuradas aplicadas a estilo de un pulso
organizacional a empleados de organizaciones reconocidas por sus buenas practicas en
experiencia del empleado en el Ecuador. Este enfoque permite medir de manera objetiva las
percepciones de los colaboradores, establecer relaciones entre variables clave como
liderazgo, bienestar y cultura organizacional, y validar hipdtesis con base en evidencia
empirica y replicable (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2021). La estrategia metodoldgica
busca generalizar hallazgos sobre los efectos de una gestion solida de la experiencia del

empleado en indicadores de satisfaccion y compromiso.
Disefio metodoldgico

La investigacion se enmarca en un disefio no experimental, ya que no se manipulan
variables deliberadamente, sino que se observan los fendémenos en su entorno natural.
Asimismo, es de tipo transversal, porque la recoleccion de datos se realiz6 en un tnico
momento temporal, permitiendo obtener una instantanea del estado actual de las percepciones
laborales. El alcance es correlacional, dado que el propdsito es identificar y analizar la
relacion existente entre la implementacion de estrategias de la experiencia del empleado y el
nivel de satisfaccion y compromiso reportado por los trabajadores (Sampieri, Collado &

Lucio, 2021).
Tipo de estudio

Este trabajo se clasifica como descriptivo y correlacional. Es descriptivo, ya que

caracteriza las percepciones de los empleados en torno a sus condiciones laborales, bienestar
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y liderazgo, en empresas destacadas por sus practicas de experiencia del empleado. También,
es correlacional, debido a que indaga posibles vinculos entre las dimensiones evaluadas y los

niveles de satisfaccion general (Kerlinger & Lee, 2020).
Poblacion y muestra

La poblacion de esta investigacion esta conformada por colaboradores pertenecientes
a empresas privadas nacionales y multinacionales que operan en Ecuador y han sido
reconocidas por instituciones como Great Place to Work por sus buenas practicas en
experiencia del empleado. Se aplicaron encuestas a un total de 30 trabajadores pertenecientes
a diferentes areas de estas, con al menos seis meses de permanencia en sus cargos, lo que
garantiza que poseen la experiencia suficiente para emitir juicios validos sobre su entorno
laboral. La muestra fue seleccionada tomando en cuenta la accesibilidad a los participantes y
su disposicion para responder. Estas empresas estan posicionadas en rankings de clima
organizacional por promover culturas laborales centradas en el bienestar, el desarrollo y la

escucha activa del colaborador (Great Place to Work, 2022).
Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica empleada fue la encuesta estructurada, distribuida de forma digital a través
de Google Forms. Ademas, se incorporaron lineamientos metodologicos inspirados en
modelos utilizados por Great Place to Work (2022) y Symphony SummitAl (2023), quienes
han establecido marcos reconocidos internacionalmente para medir el bienestar, el

compromiso y la percepcion del entorno laboral.

La encuesta se disefid con preguntas cerradas en escala Likert de cinco puntos, donde
las opciones de respuesta fluctian entre “Muy en desacuerdo” y “Muy de acuerdo”. La
herramienta estuvo compuesta por items que evaluaron siete dimensiones principales:
Satisfaccion y experiencia del colaborador, liderazgo y cultura organizacional, equilibrio
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entre vida personal y profesional, bienestar y reconocimiento, voz del empleado y
herramientas, diversidad e inclusion, asi como la intencion de permanencia y el compromiso
emocional con la empresa. Estas categorias permitieron identificar areas de oportunidad,
fortalezas y correlaciones entre la experiencia del colaborador y su nivel de satisfaccion

general en el entorno laboral.
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Tabla 1: Formato de Encuesta

que se planteo en Google Forms.

ENCUESTA: PULSO ORGANIZACIONAL

3

4

5

VARIABLE EX PREGUNTAS
(NIACUERDO NI (ALGO DE (MUY DE
EN DESACUERDO) ACUERDO) ACUERDO)
Me siento satisfecho/a con mi experiencia general como
colaborador/a.
SATISFACCION Y EXPERIENCIA Re?omendarlas.:ia empresa en donde trabajas a tus familiares,
DEL EMPLEADO amigos o (?OHOCI 0s : __
Estoy motivado/a con las tareas que realizo a diario.
Considero que mi trabajo es valorado por la organizacion.
Tengo claridad sobre mis responsabilidades y objetivos.
Los lideres fomentan una cultura de confianzay colaboracion.
LIDERAZGO Y CULTURA Remb? retroalimentacidn utily oportuna por parte de mis
ORGANIZACIONAL SUperlores.

Elliderazgo actiia con transparenciay coherencia con los
valores organizacionales.

Siento que se me escuchay que mivoz es tomada en cuenta.

EQUILIBRIO VIDA PERSONAL Y
PROFESIONAL

Mi carga laboral es razonable y manejable.

Se respetan mis horarios y tiempos de descanso.

BIENESTAR, RECONOCIMIENTO Y
DESARROLLO

Existen iniciativas que promueven el bienestar fi-sico,
emocional y mental.

Recibo reconocimiento por mis logros y esfuerzo.

Tengo oportunidades reales de crecimiento profesional.

La empresa invierte en mi capacitacion y desarrollo

VOZDEL EMPLEADO Y
HERRAMIENTAS

La empresa comunica de manera clara sus objetivos,
decisiones y cambios relevantes.

Existen canales formales e informales para que los
colaboradores expresen sus opiniones y sugerencias.

Siento que la organizacion escucha activamente lavoz de los
empleados y actiia en funcion de sus aportes.

Las herramientas tecnoldgicas disponibles facilitan mi trabajo
diario.

DIVERSIDAD, INCLUSION Y
RESPETO

La organizacion promueve un entorno inclusivo y respetuoso.

Me siento libre de ser yo mismo/a sin temor a discriminacion o
prejuicios

La diversidad de pensamiento, culturay experiencia es
valorada por la empresa.

COMPROMISO Y PERMANENCIA

Me siento comprometido/a con los objetivos de la
organizacion.

Me visualizo trabajando aqui en el mediano y largo plazo.

Si tuviera una oferta laboral externa, lo pensaria muy bien
antes de dejar esta empresa.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

Qué aspectos mejorarias para fortalecer tu experiencia como
colaborador/a en esta organizacion?

Fuente: Autoria Propia
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RESULTADOS

Empresas en donde trabajan los encuestados
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Figura 1: Empresas donde laboran los encuestados

Analisis: Se puede observar que efectivamente hubieron 30 encuestados, los cuales trabajan en
empresas reconocidas en el pais por sus buenas practicas en pro del colaborador. La mayoria

de poblacién son de la empresa Banco Guayaquil y Corporacion Favorita.

PORCENTAJE DE ANTIGUEDAD

m 0-5anos
m 11-20afos

6-10 afnos

Figura 2: Antigiiedad de los encuestados
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Analisis: En esta figura podemos visualizar que el 80% de los encuestados tienen entre 0 a 5
afios de antigliedad en sus empresas, el 10 % de ellos tienen de 6 a 10 afios y el otro 10% de

poblacion han laborado durante 11 a 20 afios en su organizacion actual.

SATISFACCION Y EXPERIENCIA DEL
COLABORADOR
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Figura 3: Promedio de satisfaccion y buena experiencia del colaborador

Analisis: En la Figura 3 nos indica que las 2 empresas que generan un impacto en la experiencia
del colaborador como Banco Pichincha y Cerveceria Nacional. También podemos observar que
los encuestados de las empresas como tia, Heineken y Corporacion Favorita manifestaron ni

en estar de acuerdo ni en desacuerdo con su experiencia.
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LIDERAZGO Y CULTURA ORGANIZACIONAL
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Figura 4: Promedio de satisfaccion con el liderazgo actual y la cultura organizacional.

Analisis: En esta variable nos muestra que la mayoria de encuestados (28) estan conformes con
los tipos de lideres que existen en sus organizaciones. Esto nos confirma que cuando los
empleados confian en sus lideres y en sus compaiieros, se fomenta un ambiente donde se
sienten seguros para expresar sus ideas y preocupaciones (Allan-Bafo, Naranjo-Sagiay,

Zavala-Ponce & Sornoza-Parrales, 2025).
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EQUILIBRIO VIDA Y TRABAJO

6.0
5.0
5.0 4.5 4.5
4.3 4.0 4.0 4.0
4.0 : 3.8 8.9 : : 3.8
3.0
2.0
1.0
0.0
N ' o > \ S Q> & Qo &
S & SIS & & & & &
© & > X © s Q) N\
4 2 S O N \ N
Q}Q ‘2‘ QO D D PRNY O
\(’\\- OQ O ()‘2}\ 'Z)(."\O o
X & 2 e &
P P ® dzj\A KL As

Figura 5: Promedio de Equilibrio de Vida y Trabajo

Analisis: En esta figura podemos identificar que el promedio de satisfaccion de los encuestados

en base a su carga laboral y respeto de sus horarios laborales por la organizacion.

BIENESTAR Y DESARROLLO
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Figura 6: Promedio de la Variable Bienestar, Reconocimiento y Desarrollo
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Andlisis: Segun los resultados de la poblacién encuestada nos manifiestan que existe
reconocimiento y espacios que impulsen el bienestar global de los colaboradores de las
empresas presentes estudios, sin embargo, si puntuaron con un valor de 3 a las afirmaciones

que se relacionan con la formacion continua y las oportunidades de desarrollo organizacional.

VOZ DEL EMPLEADO Y HERRAMIENTAS
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Figura 7: Promedio de voz del empleado y herramientas

Andlisis: Se puede confirmar en la Figura 7 como los encuestados de estas empresas con buenas
practicas se sienten de acuerdo y muy de acuerdo con el interés que tienen en escuchar la voz

del colaborador y que existen canales de comunicacion en donde pueden expresarse.
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DIVERSIDAD E INCLUSION
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Figura 8: Promedio de la Variable de Diversidad e Inclusion

Analisis: En esta Figura se muestra como los encuestados califican con estar de acuerdo de que
participan de una cultura y entorno en donde se promueve la diversidad y la inclusién del
pensamiento, cultura, y experiencia. Es por ello por lo que se consolida que estas
organizaciones que fomentan la diversidad y la inclusidon no solo optimizan su desempeio
interno, sino que también construyen una imagen externa mas solida. Ser reconocidas como
empleadores inclusivos contribuye a captar perfiles mas diversos y altamente calificados, lo

cual representa un factor clave dentro de un mercado laboral que busca ser competitivo

(Herring, 2009).
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COMPROMISO Y RETENCION
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Figura 9: Promedio del nivel de compromiso y retencion del talento.

Analisis: En esta variable podemos identificar que los encuestados de estas organizaciones
sienten un alto nivel de compromiso con su trabajo, y consolidando los anélisis de las anteriores
variables, y al ser organizanizaciones que tienen como prioridad escuchar al empleado y
promueven iniciativas para mejora la experiencia global del ciclo del colaborador tienen como

resultados colaboradores que no se van a ir facilmente y son mas productivos.
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Tabla 2: Comentarios con recomendaciones para fortalecer la experiencia del colaborador de

los encuestados

.Qué aspectos mejorarias para fortalecer tu experiencia como colaborador/a en
esta organizacion?

Mejorar la relacion entre salario-carga laboral

Mas oportunidad de aprendizaje en varias Areas

El mantener un engagement saludable es fundamental en el desarrollo de la gente y
consecucion de objetivos, pienso que el desarrollar estrategias en los pilares que lo
conforman es fundamental para tener gente super comprometida y motivada, como la
de la empresa en donde trabajo.

Prestarles mas atencion a los colaboradores y no solo ver el beneficio propio si no mas
bien el beneficio de nosotros los colaboradores para tener un mejor rendimiento.

Escuchen a los colaboradores

Tema de horarios/descanso y comidas.

Ninguna todo muy bien

Brindar un mejor servicio al cliente para garantizar la satisfaccion de los mismos

Es la mejor empresa que por el momento he trabajado, buscar otras opciones seria por
cambiar mi zona de residencia a la sierra

Centrarse en mejorar esta cultura organizacional positiva

Que Las metas de Area comercial estén mejor dirigidas

Mas oportunidades de crecimiento laboral

Mejorar el crecimiento profesional

Considero el tener la oportunidad de poder brindar capacitaciones al personal
administrativo, si bien es cierto el giro de la empresa es comercial y siempre se esta
capacitando al personal operativo, también es importante que las demas areas que son
el soporte para poder llevar a cabo todo, también sean capacitados, eso hace falta.
Ademas de que eso ayudar a crecer profesionalmente.

Mi desarrollo y desenvolvimiento excepcional para poder de este modo dejar una
marca en la organizacion.

Ninguno

Nada, todo lo hace excelente. Me siento muy feliz de trabajar en esta empresa.

Probablemente procurar tener mas cursos y fortalecimiento en funcion a roles y
funciones de cada Area , lo demas esta todo muy bien.

Crear mas planes de Desarrollo profesional

Que hubiera mas formas de expresar las necesidades del banco

Inclusion en los eventos que realizan

Sin comentarios

Definir e involucrar a los lideres en el proceso de la experiencia del colaborador

Es una muy buena empresa, sin embargo creo que deberian realizar mas espacios de
retroalimentacion

deberian existir una escuela de capacitacion para todo el personal
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ANALISIS DE RESULTADOS

Con el objetivo de comprender como influye la experiencia del empleado en la
atraccion y retencion del talento, se aplico una encuesta tipo Likert a 30 colaboradores de
empresas reconocidas por sus buenas practicas en gestion del talento humano. Estas empresas
pertenecen a sectores como el financiero, consumo masivo, servicios y acuicola, lo cual
permiti6 tener una muestra diversa y representativa. A partir de la informacion recolectada, se
realizé un analisis cuantitativo para identificar los niveles de satisfaccion y percepcion en
variables clave como liderazgo, cultura organizacional, bienestar, equilibrio vida-trabajo,

comunicacion interna, voz del empleado, diversidad e inclusion, compromiso y retencion.

La encuesta se estructuré como un Pulso Organizacional, una técnica breve y directa
que permite recoger de manera frecuente como se sienten los colaboradores con respecto a su
entorno laboral (Stavros, Torres & Cooperrider, 2020). Esta metodologia facilitd obtener una
vision clara y actualizada del estado emocional y perceptual de los encuestados respecto a su

experiencia laboral.

En la primera parte del analisis, se revis6 como los colaboradores valoraban de forma
general su experiencia dentro de la empresa. En lineas generales, las respuestas muestran una
percepcidn positiva, lo que indica que muchas de las estrategias enfocadas en la experiencia
del empleado estan siendo bien recibidas. Sin embargo, también se observaron algunas
respuestas mas neutras o incluso negativas, lo que sugiere que, aunque el promedio es
favorable, aun hay oportunidades de mejora que se detallan en los comentarios abiertos al

final de la encuesta.

Los resultados en liderazgo y cultura organizacional reflejan que la mayoria de los

encuestados perciben un ambiente donde el liderazgo es accesible y la cultura empresarial
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estd alineada con valores de participacion y compromiso. A pesar de ello, hubo algunos casos
donde las calificaciones fueron mas bajas, lo que indica que todavia hay espacios donde se

puede trabajar mas en fortalecer el sentido de pertenencia.

En cuanto a la Voz del Empleado, la mayoria manifest6 sentirse escuchada y tomada
en cuenta, lo cual es una buena sefial de que existen canales de comunicacion abiertos y
efectivos. Sin embargo, no en todos los casos se percibe lo mismo, por lo que se vuelve
importante seguir fortaleciendo esta practica en aquellas 4reas donde aiin no se ha
consolidado del todo. Esta variable es especialmente importante dentro del disefio de la

experiencia del empleado, ya que contribuye directamente al compromiso y la motivacion.

Finalmente, en los resultados sobre compromiso y retencion se evidencia una
tendencia positiva en la mayoria de las respuestas. Esto sugiere que los colaboradores se
sienten motivados y con disposicion de continuar en sus organizaciones. No obstante, los
puntajes mas bajos también nos invitan a reflexionar sobre aspectos como el desarrollo
profesional, la equidad interna o el reconocimiento, que podrian estar incidiendo en las
intenciones de permanencia. En general, estos resultados respaldan la hipotesis del estudio:
cuando se gestiona de manera efectiva la experiencia del empleado, se fortalecen tanto la

atraccion como la retencion del talento.

CONCLUSIONES

A partir del analisis realizado, se confirma que la experiencia del empleado tiene un
impacto directo y significativo en los niveles de atraccion y retencion del talento. Los datos
cuantitativos obtenidos evidencian que cuando las organizaciones gestionan de manera
estratégica dimensiones como liderazgo, bienestar, comunicacién interna, voz del empleado y
desarrollo profesional, los colaboradores no solo se sienten mas comprometidos, sino también

mas dispuestos a permanecer en sus empresas. La relacion entre una experiencia laboral
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satisfactoria y una cultura organizacional saludable se alinea directamente con la hipdtesis

planteada al inicio del estudio.

Los resultados reflejan que aquellas empresas que implementan buenas practicas de
Experiencia del Empleado logran generar un entorno laboral mas positivo, humano y
sostenible. Esta experiencia cabe recalcar que no se construye con acciones sin proposito,
sino con un enfoque ordenado que considera al colaborador como el centro de la estrategia

organizacional.
Fortalezas y Limitaciones

Una de las principales fortalezas de este estudio es su enfoque exploratorio en base a
esta metodologia de Experiencia del Empleado, aplicada en el contexto ecuatoriano que esté
tomando fuerzas en los escenarios de organizaciones modernas y reales. Actualmente existe
una limitada cantidad de investigaciones académicas sobre esta tematica, es por ello por lo
que este trabajo contribuye a la recopilacion de informacion empirica reciente directamente
de los colaboradores, lo cual permitié observar tendencias y percepciones reales sobre

dimensiones clave como liderazgo, bienestar, comunicaciéon y compromiso.

Sin embargo, el estudio también presenta limitaciones. En primer lugar, el tamaiio de
la muestra fue reducido, con 30 colaboradores participantes. Con una muestra mas amplia se
garantiza unos datos mas exhaustivos, que hubieran permitido correlacionar y comparar
organizaciones de diferentes sectores e identificar oportunidades de mejora en donde se

puede focalizar nuevas estrategias para la retencion del talento.
Futuras Lineas de Investigacion

A partir de los resultados de este estudio, se identifican oportunidades relevantes para

futuras investigaciones que profundicen en la metodologia de la experiencia del empleado
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desde un enfoque mas integral. Considerando la limitada produccién académica en el
contexto ecuatoriano sobre este tema, se vuelve necesario disefiar estudios que no solo
recojan percepciones de los colaboradores, sino que también integren otras nuevas
metodologias o herramientas de estudio, incluyendo entrevistas a lideres, focus groups y el
analisis de indicadores de la experiencia del empleado. Esto permitiria una comprension mas

completa y su impacto sostenido en variables clave como la atraccion, retencion del talento.
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