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Resumen: Este estudio investiga los factores que influyen en la eficacia de la marca del empleador en el
Parque Industrial Long Hau, Vietnam, haciendo hincapié en la alineacion de las estrategias de marca con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 4 y 17. La investigacion integra la teoria de la propuesta de valor
del empleador (EVP), la teoria de la cultura organizacional y la teoria de la sefializacion. Estos marcos se
adaptan para examinar su relevancia dentro de los mercados laborales industriales competitivos, destacando
la interaccion entre los factores organizacionales internos y la dindmica del mercado laboral externo.
Empleando un enfoque de métodos mixtos, el estudio combina encuestas cuantitativas de gerentes de recursos
humanos, empleados y lideres empresariales con entrevistas cualitativas. Esta metodologia proporciona un
analisis integral de como la EVP, la reputacion organizacional, el entorno de trabajo percibido, las estrategias
de comunicacion y la cultura afectan la eficacia de la marca del empleador. Los resultados indican que una
EVP bien definida, combinada con una cultura organizacional cohesiva, mejora la atraccion y retencién de
talento. Las estrategias de comunicacion efectivas y las reputaciones solidas fortalecen ain mas las marcas del
empleador. Ademas, las asociaciones con instituciones educativas y organizaciones comunitarias fomentan el
desarrollo de la fuerza laboral y la alineacién de habilidades, abordando los desafios competitivos del mercado
laboral. Estos hallazgos ofrecen informacidn atil para las organizaciones que buscan optimizar las estrategias
de marca y, al mismo tiempo, contribuir a soluciones sostenibles para la fuerza laboral. Al contextualizar las
teorias de la marca de empleador en las zonas industriales de Vietnam, esta investigacion cierra brechas en la
literatura mundial. Subraya la integracion de la educacion, el aprendizaje permanente y las asociaciones
colaborativas en la marca de empleador, lo que promueve tanto el discurso académico como las aplicaciones
practicas en las economias en desarrollo.

Palabras clave: marca de empleador; seleccion y reclutamiento.

Introduccion
En el mercado laboral altamente competitivo de hoy, las organizaciones enfrentan desafios

sin precedentes para atraer y retener a los mejores talentos. El problema es particularmente
pronunciado en zonas industriales como el Parque Industrial Long Hau en la provincia de Long
An, Vietnam, donde la demanda de mano de obra calificada supera con creces la oferta. A medida
que las empresas lidian con el rapido crecimiento industrial, la alta rotacion de personal y un
panorama de contratacion cada vez mas competitivo, la marca de empleador efectiva ha surgido
como una herramienta estratégica fundamental. La marca de empleador trasciende los esfuerzos
tradicionales de contratacién y marketing al integrar la cultura interna, los valores y las practicas
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operativas de una organizacion con su comunicacion externa e imagen de marca, creando una
estrategia holistica para posicionarse como un empleador de eleccion.

La marca de empleador implica crear y comunicar una narrativa convincente que refleje
los valores fundamentales de una organizacion, la cultura laboral y los beneficios Gnicos que ofrece
a los empleados. Esta narrativa se resume en la Propuesta de valor del empleador (EVP), que sirve
como base de la marca de empleador, describiendo las recompensas tangibles e intangibles que
una organizacion ofrece a su fuerza laboral. Cuando se articula de manera eficaz y se refuerza de
manera consistente, una EVP puede diferenciar a una organizacion de sus competidores, fomentar
la lealtad de los empleados y mejorar su atractivo general en el mercado laboral. Ademas, alinear
las EVP con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4) mediante la integracion de
oportunidades de educacién y aprendizaje permanente en las estrategias de marca garantiza que
las organizaciones no solo atraigan a los mejores talentos, sino que también contribuyan a construir
una fuerza laboral calificada y sostenible. Brindar acceso a programas de desarrollo profesional y
de capacitacion y asociaciones con instituciones educativas no solo fortalece las capacidades de
los empleados, sino que también posiciona a la organizacion como un empleador socialmente
responsable alineado con los objetivos globales de sostenibilidad.

Sin embargo, lograr dicha alineacion requiere un enfoque estratégico para la marca del
empleador que considere tanto los factores internos, como la cultura organizacional y el entorno
de trabajo percibido, como los factores externos, como las actividades de comunicacion y la
reputacion del empleador. Igualmente importante es fomentar la colaboracion, como se enfatiza
en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 17 (ODS 17), que aboga por asociaciones estratégicas para
lograr objetivos comunes. Las empresas en el Parque Industrial Long Hau pueden beneficiarse de
la formacion de alianzas con agencias gubernamentales locales, instituciones educativas y
organizaciones comunitarias para abordar los desafios de la fuerza laboral y fomentar el
crecimiento inclusivo. Al aprovechar estas alianzas, las empresas pueden superar las brechas de
habilidades, mejorar los canales de reclutamiento y construir marcas de empleador mas solidas y
adaptables.

El Parque Industrial de Long Hau ejemplifica los desafios que enfrentan las empresas que
operan en zonas industriales competitivas. Con una alta concentracion de empresas que compiten
por un grupo limitado de mano de obra calificada, las organizaciones a menudo luchan por
establecer una marca de empleador solida y consistente. Factores como la comunicacion
fragmentada, las EVP mal definidas y las practicas culturales inconsistentes pueden socavar los
esfuerzos de marca, lo que lleva a una alta rotacion de personal, desvinculacion y dificultades para
atraer nuevos talentos. Ademas, el contexto socioecondmico de Long Hau, caracterizado por una
rapida industrializacién, escasez de mano de obra y la influencia de la dinamica del mercado
regional y global, complica ain més el proceso de adquisicion y retencidn de talentos. Integrar
oportunidades de educacion y capacitacion en la marca de empleador y fomentar alianzas para
mejorar el desarrollo de la fuerza laboral puede ayudar a abordar estos desafios y, al mismo tiempo,
avanzar en los esfuerzos de sostenibilidad global.

La importancia de este estudio radica en su potencial para llenar vacios criticos en la
literatura existente sobre la marca del empleador al enfocarse en los desafios y oportunidades
anicos dentro del Parque Industrial Long Hau. Al analizar la interaccion de factores clave, a saber,
la propuesta de valor del empleador, las actividades de comunicacién de la marca del empleador,
la reputacion del empleador, el entorno de trabajo percibido y la cultura organizacional, esta
investigacion tiene como objetivo proporcionar una comprension matizada de como estos
elementos influyen en la efectividad de la marca del empleador en un mercado laboral altamente
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competitivo. Se espera que los hallazgos produzcan informacion procesable y estrategias practicas
que no solo ayuden a las organizaciones a diferenciarse, mejorar su atractivo tanto para los
empleados actuales como para los posibles empleados, sino que también se alineen con los ODS
4y 17 al promover el aprendizaje permanente y fomentar asociaciones colaborativas para impulsar
la gestidn sostenible del talento.

La marca del empleador no es simplemente una herramienta para el reclutamiento; es un
impulsor estratégico del éxito organizacional que impacta el compromiso de los empleados, la
satisfaccion laboral y el desempefio general. En una era marcada por rapidos avances tecnolégicos
y expectativas cambiantes de la fuerza laboral, las organizaciones deben adaptar continuamente
sus estrategias de marca del empleador para satisfacer las necesidades cambiantes de sus
empleados. Este estudio contribuye a estos esfuerzos al ofrecer un analisis integral de los factores
que dan forma a la efectividad de la marca del empleador dentro del contexto socioeconémico
especifico del Parque Industrial Long Hau, proporcionando un modelo para las organizaciones que
buscan optimizar sus esfuerzos de marca, fomentar la educacion de los empleados y construir
asociaciones estratégicas que les permitan prosperar en un mercado laboral competitivo.

2. Revision de las teorias existentes y estudios anteriores
2.1. Analisis conceptual

El concepto de marca de empleador es un concepto multifacético que integra principios de
varias disciplinas, como el marketing, la gestion de recursos humanos, el comportamiento
organizacional y la comunicacién corporativa, con el objetivo de crear y mantener una identidad
de empleador distintiva y convincente en el mercado laboral. En esencia, el concepto de marca de
empleador implica la elaboracion de una narrativa estratégica que alinee la cultura, los valores y
las practicas internas de una organizacion con su mensaje externo para atraer, involucrar y retener
talento. Esta narrativa se resume en lo que se conoce como la Propuesta de valor para el empleador
(EVP), que representa el conjunto unico de beneficios, recompensas y valores que una empresa
ofrece a sus empleados. Una EVP sdlida sirve como promesa central que comunica por qué un
empleado potencial o actual deberia elegir trabajar con una organizacion en particular. Abarca
tanto los beneficios tangibles, como los salarios competitivos, los beneficios y las oportunidades
de desarrollo profesional, como los elementos intangibles como la cultura organizacional, el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal y el reconocimiento.

Una EVP bien definida actia como la base de todos los esfuerzos de marca de empleador.
Influye en todos los aspectos del ciclo de vida del empleado, desde atraer a posibles empleados
hasta involucrar a los empleados actuales y fomentar la lealtad a largo plazo. Cuando se articula
correctamente y se refuerza de manera constante, la EVP diferencia a una organizacion de sus
competidores y mejora su atractivo a los ojos de las partes interesadas internas y externas. Por el
contrario, una EVP mal definida o comunicada de manera inconsistente puede generar
desvinculacion, alta rotacion y dafio a la reputacion general de la organizacion. Por lo tanto,
desarrollar y comunicar una EVP convincente no es simplemente un ejercicio de marketing; es
una necesidad estratégica que afecta el éxito organizacional en multiples niveles.

Mas alla de la EVP, la cultura organizacional desempefia un papel fundamental en la
conformacion de la eficacia de la marca del empleador. La cultura organizacional se refiere a los
valores, creencias, normas y comportamientos compartidos que definen como se realiza el trabajo
dentro de una organizacién. Una cultura positiva y cohesiva sirve como un poderoso impulsor del
compromiso Y la participacion de los empleados, mientras que una cultura toxica o desalineada
puede socavar los esfuerzos por construir una marca de empleador sélida. Las teorias de la cultura
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organizacional, como las propuestas por Edgar Schein, enfatizan la importancia de alinear los
valores centrales de una organizacién con sus practicas diarias y las experiencias de los empleados.
Cuando los empleados perciben que la cultura organizacional refleja sus propios valores y apoya
su crecimiento profesional, es mas probable que se conviertan en embajadores de la marca,
mejorando aln mas la percepcion externa de la marca empleadora.

Otra dimension clave de la marca empleadora es la comunicacion de la marca empleadora,
que implica el uso estratégico de los canales de comunicacidn internos y externos para transmitir
los valores, la cultura y la EVP de la organizacion. Esta comunicacion debe ser coherente,
transparente y alineada con las promesas de marca de la organizacion. Una comunicacion eficaz
de la marca empleadora garantiza que los empleados y los posibles empleados perciban a la
organizacion como creible, confiable y auténtica. Los esfuerzos de comunicacién interna se
centran en fomentar el compromiso y la alineacién entre los empleados existentes, mientras que la
comunicacion externa tiene como objetivo generar conciencia y atraer talento. Las discrepancias
entre las experiencias internas y los mensajes externos pueden erosionar la confianza, lo que hace
que la autenticidad sea un elemento critico de la comunicacion eficaz de la marca empleadora.

La integracion de estos elementos conceptuales subraya la complejidad y la importancia
estratégica de la marca empleadora. No se trata de una solucion Unica para todos, sino que requiere
una comprension profunda de los valores organizacionales, las expectativas de los empleados y la
dinamica del mercado. La interaccion entre la PVE, la cultura organizacional y la comunicacion
de marca crea un marco poderoso para construir una marca de empleador que resuene tanto con
los empleados actuales como con los talentos potenciales. En mercados laborales competitivos,
como las zonas industriales, estos elementos deben trabajar de manera cohesiva para crear una
identidad de empleador diferenciada y atractiva que impulse la atraccion y retencion de talento. Al
aprovechar una PVE solida, fomentar una cultura organizacional positiva y mantener una
comunicacion constante, las organizaciones pueden establecerse como empleadores de eleccion y
lograr el éxito a largo plazo en el mercado de talentos.

2.2. Analisis de las teorias de fondo

El estudio de la marca del empleador se enriquece con una combinacion de teorias
fundamentales que, en conjunto, proporcionan un marco solido para comprender como las
organizaciones atraen, involucran y retienen el talento. En el centro se encuentra la teoria de la
propuesta de valor del empleador (EVP), como lo destacan Backhaus y Tikoo (2004), que enfatiza
el conjunto Unico de beneficios tangibles e intangibles que una organizacién ofrece a sus
empleados, incluido el crecimiento profesional, la compensacion, la cultura organizacional y un
entorno de trabajo de apoyo. Una EVP convincente y bien comunicada diferencia a una
organizacion en los mercados laborales competitivos y fomenta la lealtad y el compromiso. Sin
embargo, su eficacia depende en gran medida de la autenticidad; cualquier desajuste entre la EVP
prometida y la experiencia real del empleado puede erosionar la confianza y reducir el
compromiso. Estrechamente entrelazada con la EVP esté la teoria de la cultura organizacional,
introducida por Edgar Schein (1985), que se centra en los valores, normas, creencias y
comportamientos compartidos que dan forma al entorno de una organizacion. EI modelo de tres
niveles de Schein (que abarca los artefactos, los valores propugnados y los supuestos basicos
subyacentes) demuestra como una cultura cohesiva puede fomentar un sentido de pertenencia,
reforzando asi la marca del empleador. Cuando se alinea con la PVE, una cultura positiva fortalece
la retencién de empleados y atrae talento. Sin embargo, remodelar la cultura para que se ajuste a
las cambiantes demandas del mercado suele ser una tarea compleja y que requiere mucho tiempo,
lo que presenta desafios para las organizaciones que buscan una adaptacion rapida. La
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comunicacion sirve como un puente crucial entre los valores internos de una organizacion y su
imagen externa, como lo enfatiza la Teoria de la comunicacion de la marca del empleador. Esta
teoria destaca la importancia estratégica de un mensaje coherente y transparente en varios canales,
como las comunicaciones internas, las redes sociales y las relaciones publicas. Una comunicacion
eficaz garantiza que la marca del empleador resuene con su publico objetivo, generando confianza
y reforzando la credibilidad organizacional. Sin embargo, las discrepancias entre las précticas
internas y los mensajes externos pueden socavar el compromiso y la lealtad, por lo que es esencial
que las organizaciones mantengan la alineacion entre su estrategia de comunicacion y sus practicas
reales. Afiadiendo otra dimension, la Teoria de la Identidad Social, propuesta por Tajfel y Turner
(1979), explica como los individuos derivan su autoconcepto de la pertenencia a un grupo, lo que,
en el contexto de la marca del empleador, se traduce en que los empleados desarrollan una fuerte
identificacion con su organizacion. Cuando los empleados sienten un sentido de pertenencia y
alineacion con los valores organizacionales, es mas probable que actien como embajadores de la
marca, promoviendo percepciones positivas hacia el exterior. Esta conexion psicoldgica resalta la
importancia de la dindmica de grupo para cultivar una fuerza laboral comprometida y cohesionada.

Finalmente, la Teoria de la Sefalizacion, desarrollada por Michael Spence (1973), es

particularmente relevante en mercados laborales competitivos como el Parque Industrial Long
Hau. Esta teoria postula que las organizaciones utilizan diversas sefiales, como beneficios para los
empleados, practicas de reclutamiento y esfuerzos de comunicacion estratégica, para transmitir sus

valores, confiabilidad y atractivo a los empleados potenciales. La sefializacion efectiva ayuda a
reducir la asimetria de la informacién, generando confianza y haciendo que las organizaciones se
destaquen en un mercado de talentos abarrotado.

Juntas, estas teorias crean un marco multifacético e interconectado para construir y
mantener una marca de empleador fuerte. La interaccion entre la EVP, la cultura organizacional,
la comunicacion de marca, la identidad social y la sefializacion subraya la importancia de equilibrar
la alineacion cultural interna con los mensajes externos. Las organizaciones deben crear una marca
de empleador coherente y auténtica que resuene profundamente tanto en los empleados actuales
como en los talentos potenciales, impulsando en Gltima instancia el compromiso, la lealtad y la
ventaja competitiva.

2.3. Revista de estudios nacionales y extranjeros

El conjunto de investigaciones sobre la marca del empleador revela diversas perspectivas
en contextos nacionales e internacionales, lo que proporciona una comprension matizada de como
las organizaciones cultivan y sostienen su marca como empleadores. En Vietnam, los estudios se
han centrado predominantemente en el papel de la marca del empleador en la atraccién y retencion
de talento, con énfasis en factores clave como la propuesta de valor del empleador (EVP), la cultura
organizacional, las estrategias de comunicacion y el entorno de trabajo percibido. Por ejemplo,
Nguyen et al. (2021) destacaron como una EVP clara y convincente mejora el atractivo de una
organizacion para los posibles empleados, especialmente cuando se alinea con una comunicacion
transparente y una cultura corporativa cohesionada. De manera similar, Tran et al. (2020)
exploraron el impacto de la cultura organizacional en el compromiso de los empleados y
descubrieron que una fuerte alineacion entre los valores internos y los esfuerzos de marca externos
reduce significativamente las tasas de rotacion y aumenta la lealtad. A pesar de estas
contribuciones, muchos estudios nacionales han tenido un alcance limitado y a menudo pasan por
alto los desafios Unicos que plantean entornos industriales especificos como el Parque Industrial
Long Hau, donde la competencia en el mercado laboral es intensa y la rotacion sigue siendo alta.
A nivel internacional, las investigaciones sobre la imagen de marca de un empleador suelen poner
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el acento en estrategias innovadoras adaptadas a mercados laborales en rapida evolucién. Estudios
en contextos occidentales, como los realizados por Backhaus y Tikoo (2004), subrayan la
importancia de integrar los principios de marketing con las practicas de recursos humanos para
crear una imagen de marca de empleador holistica y diferenciada. Ademas, los estudios globales
suelen destacar la necesidad de estrategias adaptativas que reflejen la dindmica cambiante de la
fuerza laboral, incluidos los acuerdos de trabajo flexibles y las iniciativas de diversidad. Por
ejemplo, Jones et al. (2018) descubrieron que las organizaciones que priorizan la flexibilidad y la
cultura inclusiva ven una marcada mejora en el compromiso de los empleados y la lealtad a la
marca. Si bien estos conocimientos ofrecen una valiosa orientacion, es posible que no aborden por
completo los matices culturales y competitivos exclusivos de las economias en desarrollo, como
las zonas industriales de Vietnam.

El contraste entre los estudios nacionales e internacionales sefiala varias lagunas criticas.
La investigacion nacional se ha centrado en gran medida en elementos amplios de la imagen de
marca de un empleador sin ahondar en la dindmica especifica de entornos altamente competitivos,
como los parques industriales, donde la movilidad laboral y la alta rotacion son problemas
acuciantes. Por otro lado, los estudios internacionales ofrecen enfoques innovadores, pero a
menudo carecen de especificidad cultural, lo que limita su aplicabilidad en contextos locales. Esta
yuxtaposicion resalta la necesidad de un enfoque personalizado que combine las mejores practicas
identificadas en la investigacion global con las realidades culturales y socioeconémicas del
mercado laboral vietnamita.

Las contribuciones teoricas de la literatura nacional e internacional revelan la interconexion
de factores clave como la EVP, la cultura organizacional y las estrategias de comunicacion. Por
ejemplo, los estudios enfatizan constantemente la importancia de alinear los valores culturales
internos con los mensajes de marca externos para crear una marca de empleador cohesiva y
auténtica. También surgen conocimientos practicos que demuestran como la comunicacion
estratégica y una fuerte alineacion cultural pueden fomentar el compromiso de los empleados,
mejorar la retencion y mejorar el desempefio organizacional general. Sin embargo, la efectividad
de estas estrategias a menudo varia segun factores especificos del contexto, como la competencia
en el mercado laboral, las condiciones econdmicas y las expectativas culturales.

Dadas las limitaciones identificadas en los estudios existentes, esta investigacion busca
abordar las brechas centrandose en los factores que influyen en la efectividad de la marca de
empleador dentro del contexto del Parque Industrial Long Hau. Al examinar la interaccion entre
laEVP, las actividades de comunicacidn, la reputacion organizacional, el entorno laboral percibido
y la cultura, este estudio tiene como objetivo proporcionar una comprension integral de como estos
factores impactan en la atraccion y retencion de talento en un mercado laboral competitivo. Este
enfoque cierra la brecha entre los hallazgos nacionales e internacionales, ofreciendo
recomendaciones personalizadas que reflejan tanto las mejores practicas globales como las
realidades locales.

2.4. Propuesta de investigacién propia

Esta investigacion tiene como objetivo abordar las lagunas existentes en la literatura
mediante la exploracion de los factores que afectan a la eficacia de la marca del empleador en las
empresas ubicadas en el Parque Industrial Long Hau, provincia de Long An. Adoptando un disefio
de métodos mixtos, el estudio combina encuestas cuantitativas con entrevistas cualitativas para
lograr una comprension integral y especifica del contexto de la dinamica de la marca del empleador
en este entorno industrial altamente competitivo. Los factores centrales que se examinaran
incluyen la propuesta de valor del empleador (EVP), las estrategias de comunicacién de la marca
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del empleador, la reputacion organizacional, el entorno de trabajo percibido y la cultura
organizacional, evaluados a través de marcos globales establecidos y adaptaciones
contextualizadas especificas del sector industrial vietnamita.

En consonancia con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), este estudio subraya
la importancia de integrar la educacién y el aprendizaje permanente en las estrategias de marca del
empleador. Al examinar como se pueden integrar la capacitacion, la mejora de las habilidades y
las oportunidades de desarrollo profesional en la EVP, la investigacion destaca el papel
fundamental de las organizaciones en el fomento de una fuerza laboral calificada y sostenible.
Ademas, la investigacion aborda las implicaciones del ODS 17 (Alianzas para lograr los objetivos)
al enfatizar el valor de la colaboracion entre empresas, instituciones educativas y agencias
gubernamentales. Estas alianzas son fundamentales para cerrar las brechas de habilidades, mejorar
el desarrollo de la fuerza laboral y fomentar enfoques innovadores para la gestion del talento dentro
de las zonas industriales.

El aspecto cuantitativo del estudio implicara encuestas estructuradas dirigidas a gerentes
de recursos humanos, lideres empresariales y empleados de una variedad de empresas que operan
dentro del parque industrial. Este enfoque tiene como objetivo abordar la brecha existente en la
validacion empirica de los estudios nacionales y, al mismo tiempo, brindar un analisis exhaustivo
de como estos elementos clave dan forma a la efectividad de la marca del empleador.
Paralelamente, las entrevistas cualitativas con expertos de la industria y profesionales de recursos
humanos ofreceran una perspectiva contextual méas rica, capturando desafios como la alta
competencia en el mercado laboral, problemas de retencion de talento y la dindmica cultural
particular de las zonas industriales en Vietnam. Estos conocimientos cualitativos también
explorardn como las empresas pueden aprovechar las alianzas para implementar iniciativas
impulsadas por la educacidn, alinedndose con el ODS 17 y abordando la escasez de habilidades a
través de la accion colectiva.

Al sintetizar datos empiricos con perspectivas contextuales, la investigacion pretende
ofrecer recomendaciones practicas para fortalecer las estrategias de marca de empleador dentro
del Parque Industrial de Long Hau. Se espera que los hallazgos enriquezcan el discurso académico
al contextualizar y adaptar los modelos tedricos existentes de marca de empleador al entorno
industrial Unico de Vietnam, al tiempo que contribuyen al ODS 4 al fomentar la educacion y el
desarrollo de habilidades dentro de la fuerza laboral. Ademas, las implicaciones préacticas de este
estudio proporcionaran una valiosa orientacion para los lideres empresariales y los responsables
de las politicas en la elaboracion de iniciativas de marca de empleador especificas que reflejen las
realidades socioecondmicas y culturales locales. A través de la doble lente de la educacion y la
asociacion, esta investigacion integral no solo llena importantes lagunas en la literatura actual, sino
gue también ofrece un marco estratégico para mejorar las practicas de marca de empleador. Esto
contribuye a mejorar la atraccion y retencion de talento, al tiempo que fomenta el desarrollo
sostenible dentro del dinamico panorama industrial de Vietnam.

3. Investigacion empirica del problema de investigacion
3.1. El contexto socioecondmico de la investigacion

El parque industrial Long Hau, situado en la provincia de Long An, Vietnam, ejemplifica
la répida industrializacion y transformacion econémica del pais. Alberga una amplia gama de
empresas manufactureras y orientadas al servicio, que contribuyen significativamente al
crecimiento econémico regional y a las oportunidades de empleo. Sin embargo, esta actividad
industrial concentrada también crea un mercado laboral ferozmente competitivo, lo que plantea
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desafios Unicos para las empresas que operan dentro del parque. Las empresas deben lidiar con
grupos limitados de mano de obra calificada, altas tasas de rotacion y précticas de contratacion
competitivas, todo lo cual subraya la importancia de estrategias efectivas de marca de empleador.
El panorama socioeconémico de Long Hau se caracteriza por una interaccion dinamica de fuerzas
impulsadas por el mercado y marcos regulatorios, que configuran las condiciones en las que se
desarrollan la gestion del talento y las practicas de marca de empleador.

En consonancia con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), este contexto destaca
la importancia de integrar la educacién y el aprendizaje permanente en las estrategias de marca de
empleador para abordar la escasez de mano de obra y mejorar las capacidades de la fuerza laboral.
Las empresas del Parque Industrial Long Hau pueden incorporar programas de capacitacion,
iniciativas de capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional en sus Propuestas de Valor
para Empleadores (EVP, por sus siglas en inglés), no solo para atraer y retener talento, sino
también para contribuir al objetivo mas amplio de garantizar una educacion equitativa y de calidad
para todos. Estas estrategias permiten a las empresas construir una fuerza laboral sostenible al
tiempo que apoyan el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Un factor socioecondmico critico que influye en el parque industrial es su integracion
dentro de los corredores econdmicos mas amplios del sur de Vietnam, lo que amplifica la
movilidad laboral e intensifica la competencia por los trabajadores calificados. Las empresas del
Parque Industrial Long Hau a menudo enfrentan desafios relacionados con la escasez de mano de
obra, ya que los empleados calificados se sienten atraidos por oportunidades competitivas tanto
dentro como fuera del parque industrial. Ademas, el aumento de los salarios y la evolucion de las
expectativas laborales complican ain mas los esfuerzos de retencion de talentos. Muchas empresas
se encuentran en una lucha constante para diferenciar sus marcas de empleador con el fin de atraer
y retener al mejor talento en un mercado donde la lealtad a menudo es fugaz. Al fomentar las
asociaciones con instituciones educativas, gobiernos locales y organizaciones comunitarias, como
se destaca en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 17 (ODS 17), las empresas pueden desarrollar
soluciones colaborativas para los desafios del mercado laboral. Estas alianzas pueden incluir
iniciativas como programas de formacion profesional, oportunidades de practicas y colaboraciones
entre la industria y el mundo académico para preparar una fuerza laboral cualificada que se ajuste
a las demandas del mercado.

Ademas, los cambios culturales y generacionales dentro de la fuerza laboral vietnamita
afiaden otra capa de complejidad. Las generaciones mas jovenes de empleados priorizan cada vez
mas no solo los salarios competitivos, sino también un entorno de trabajo positivo, oportunidades
de desarrollo profesional y valores organizacionales que se alineen con sus creencias personales.
Esto ha obligado a las empresas a repensar e innovar sus estrategias de marca de empleador para
reflejar estas expectativas cambiantes. La incorporacion del enfoque del ODS 4 en el aprendizaje
permanente y el énfasis del ODS 17 en las alianzas permite a las empresas disefiar estrategias que
no solo sean competitivas sino también socialmente responsables, abordando tanto las aspiraciones
de los empleados como el desarrollo social. A medida que las empresas buscan mantener una
ventaja competitiva, deben navegar en un panorama complejo de presiones econdmicas,
expectativas culturales y requisitos regulatorios que influyen en la dinamica del mercado laboral,
al tiempo que aprovechan la educacion y la colaboracion para crear un entorno laboral sostenible
e inclusivo.

3.2. Problema de investigacion a la luz de la propia propuesta de investigacion

El problema de investigacion abordado en este estudio gira en torno a la comprension de

cémo diversos factores influyen en la eficacia de la marca del empleador dentro del entorno Gnico
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y altamente competitivo del Parque Industrial Long Hau. La literatura existente ha reconocido
elementos clave como la Propuesta de Valor del Empleador (EVP), las Actividades de
Comunicacion de la Marca del Empleador, la Reputacion Organizacional, el Entorno de Trabajo
Percibido y la Cultura Organizacional como fundamentales para la marca del empleador. Sin
embargo, persiste una brecha de conocimiento en la comprension de como estos factores operan e
interactuan especificamente dentro de zonas industriales como Long Hau, donde la competencia
laboral y los desafios de retencion son particularmente agudos.

En consonancia con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), este estudio enfatiza
el papel de la educacion y el aprendizaje permanente como componentes integrales de la marca
del empleador. La investigacion explorard cémo las organizaciones en el Parque Industrial Long
Hau pueden incorporar programas de capacitacion, formacion y oportunidades de desarrollo
profesional en sus EVP para atraer y retener talento de manera eficaz. Brindar a los empleados
oportunidades de aprendizaje continuo no solo mejora su compromiso y productividad, sino que
también alinea las practicas organizacionales con el objetivo global de garantizar una educacién
inclusiva y equitativa para todos. Dadas las complejidades socioeconémicas del Parque Industrial
Long Hau, este estudio también se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 17 (ODS 17) al
promover alianzas entre empresas, instituciones educativas y agencias gubernamentales. Estas
colaboraciones son vitales para abordar los desafios de la fuerza laboral del parque industrial al
cerrar las brechas de habilidades, fomentar la innovacion en las précticas de reclutamiento y crear
canales de talento sostenibles. Por ejemplo, las alianzas pueden respaldar iniciativas como la
capacitacion vocacional, los programas de pasantias y las colaboraciones entre la industria y la
academia, lo que permite a las organizaciones mejorar sus estrategias de marca de empleador vy, al
mismo tiempo, contribuir al desarrollo social mas amplio.

Este estudio propone explorar como la alineacion o desalineacion de estos factores afecta
el éxito organizacional en la atraccion y retencion de talento. Por ejemplo, la capacidad de una
organizacion para comunicar eficazmente su EVP tanto interna como externamente juega un papel
crucial en la configuracion de las percepciones de la marca de empleador. Si los empleados
perciben una desconexion entre las promesas de la EVP y sus experiencias vividas, el compromiso
y la retencion pueden sufrir. De manera similar, la influencia de la cultura organizacional en la
efectividad de la marca de empleador no se puede exagerar; Las empresas con culturas positivas y
cohesivas tienen mas probabilidades de fomentar la lealtad y reducir la rotacion. Este estudio
examinara como la alineacion cultural y las estrategias de comunicacion efectivas contribuyen a
la fortaleza general de una marca de empleador.

Ademas, se analizara el papel del entorno de trabajo percibido y la reputacién
organizacional para comprender cdmo estos factores influyen en las decisiones de los empleados
de unirse o permanecer en un empleador. En un mercado donde las ofertas competitivas son
habituales, un entorno de trabajo de apoyo Yy gratificante, combinado con una s6lida reputacién de
integridad y éxito, puede marcar una diferencia significativa. Al examinar estos elementos a través
de un enfoque de métodos mixtos, esta investigacion busca ofrecer una comprensién holistica de
la dinamica de la marca de empleador dentro del Parque Industrial Long Hau. Ademas, al integrar
el ODS 4 y el ODS 17 en el anélisis, el estudio destaca como un enfoque en la educacion, el
desarrollo de habilidades y las asociaciones estratégicas pueden brindar soluciones sostenibles a
los desafios del mercado laboral de la region.

Se espera que los hallazgos proporcionen informacion préactica para las empresas que
buscan optimizar sus estrategias de marca de empleador en respuesta a los desafios Unicos de la
zona industrial. En Gltima instancia, este estudio contribuye a cerrar la brecha existente en la
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literatura sobre la marca del empleador al centrarse en los factores especificos del contexto y su
interaccion, ofreciendo avances tedricos y soluciones practicas para mejorar la atraccion y
retencion de talentos en un mercado laboral competitivo y al mismo tiempo promover los objetivos
globales de sostenibilidad.

4. Discusion para ampliar el marco teorico
4.1.Hallazgos y significado practico de la investigacion

Los resultados de esta investigacion destacan la intrincada interaccion de factores clave
(propuesta de valor para el empleador, comunicacion de la marca del empleador, reputacion
organizacional, ambiente de trabajo percibido y cultura organizacional) sobre la efectividad de la
marca del empleador dentro del contexto competitivo del Parque Industrial Long Hau. La
investigacion demuestra que una propuesta de valor para el empleador claramente articulada e
implementada de manera consistente no solo atrae a empleados potenciales, sino que también
fomenta la lealtad a largo plazo entre el personal actual. Ademas, la comunicacion eficaz de la
marca del empleador surgié como un factor fundamental, que garantiza la alineacion entre las
experiencias internas y las percepciones externas, lo cual es crucial para mantener la confianza y
el compromiso.

La reputacion organizacional, tal como la perciben tanto los empleados como las partes
interesadas externas, se identifico como un fuerte impulsor de la atraccion de talento. Se descubrio
que las empresas con una reputacion sélida tenian una ventaja competitiva significativa para
retener a los trabajadores calificados en medio de la escasez de mano de obra. El estudio también
revelo que el entorno de trabajo percibido, incluido el espacio de trabajo fisico, la seguridad laboral
y las relaciones interpersonales, tiene una influencia directa en la satisfaccion y la productividad
de los empleados, lo que a su vez fortalece la marca del empleador. Por ultimo, la cultura
organizacional desempefia un papel indispensable, ya que las culturas cohesivas y positivas
contribuyen a reducir la rotacion de personal y aumentar el compromiso de los empleados.

En consonancia con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), estos hallazgos
subrayan la importancia de integrar la educacion y el aprendizaje permanente en las estrategias de
marca de los empleadores. Las organizaciones pueden mejorar su EVP ofreciendo programas de
capacitacion, oportunidades de mejora de las habilidades e iniciativas de desarrollo profesional
que se alineen con las aspiraciones de los empleados y las demandas del mercado. Estas iniciativas
no solo mejoran la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también contribuyen
a la creacion de una fuerza laboral sostenible y calificada, abordando objetivos mas amplios de
educacion equitativa y desarrollo de la fuerza laboral.

En consonancia con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 17 (ODS 17), la investigacion
también destaca el papel fundamental de las alianzas para abordar los desafios de retencion de
talentos. Al colaborar con instituciones educativas, organismos gubernamentales y organizaciones
comunitarias, las empresas pueden superar las brechas de habilidades, crear programas de
capacitacion vocacional y fomentar vinculos entre la industria y el mundo académico. Estas
alianzas permiten a las empresas mejorar sus canales de contratacion, crear estrategias de fuerza
laboral resilientes y contribuir a soluciones sostenibles para el mercado laboral en las zonas
industriales. En la practica, estos hallazgos brindan informacidn Gtil para las organizaciones que
buscan optimizar sus estrategias de marca de empleador. Al abordar las brechas en la
comunicacién de la EVP, fomentar un entorno de trabajo propicio, mejorar la alineacion cultural
y priorizar la educacion y las asociaciones, las empresas pueden posicionarse como empleadores
de eleccion en las zonas industriales. Las implicaciones practicas se extienden a las estrategias de
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retencion de talento, en particular en sectores que enfrentan una alta competencia y movilidad, al
tiempo que contribuyen a los objetivos globales de sostenibilidad.
4.2.Contribucion a la extension conceptual y tedrica

Esta investigacion contribuye al panorama tedrico al cerrar las brechas existentes en la
literatura sobre la marca del empleador, en particular en el contexto de las zonas industriales en
economias en desarrollo como Vietnam. Integra teorias fundamentales como la teoria de la
sefializacion, la teoria de la identidad social y la teoria de la cultura organizacional en un marco
coherente que refleja las complejidades socioecondémicas de los mercados laborales industriales.
Al adaptar estos marcos globales a los desafios especificos del Parque Industrial Long Hau, el
estudio amplia su aplicabilidad y relevancia.

En linea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), esta investigacion enfatiza el
papel de la educacion y el aprendizaje permanente como componentes esenciales de la marca del
empleador. Al demostrar como las organizaciones pueden integrar programas de capacitacion,
oportunidades de desarrollo profesional e iniciativas de mejora de las habilidades en su propuesta
de valor para el empleador (EVP), el estudio extiende los marcos tedricos para abarcar la
importancia de la educacion en la configuracion del compromiso y la satisfaccion de los
empleados. Esta integracion subraya la contribucion de las estrategias de marca del empleador no
solo a la retencion de talentos sino también al desarrollo de la fuerza laboral en linea con los
objetivos globales de educacion equitativa. Ademas, la investigacion permite comprender mejor
como los factores locales (como los matices culturales y la dinamica del mercado laboral regional)
interacttan con las practicas globales de marca de empleador. Por ejemplo, el estudio destaca la
importancia de adaptar la EVP y las estrategias de comunicacion para reflejar no solo los valores
organizacionales, sino también las aspiraciones y expectativas de la fuerza laboral local. Esta
contextualizacion enriquece el discurso teorico y ofrece un modelo para aplicar conceptos
establecidos en entornos diversos y dindmicos. El énfasis en el Objetivo de Desarrollo Sostenible
17 (ODS 17) subraya ain mas la relevancia del estudio al explorar como las alianzas estratégicas
con instituciones educativas, agencias gubernamentales y organizaciones comunitarias pueden
fortalecer los esfuerzos de marca de empleador. Estas colaboraciones no solo cierran brechas de
habilidades, sino que también fomentan reservas de talento sostenibles, abordando desafios
socioecondémicos mas amplios.

La integracion de estos conocimientos tedricos con hallazgos practicos subraya la doble
contribucién de la investigacion: mejorar la comprension conceptual de la marca de empleador y
brindar estrategias basadas en evidencia para su aplicacion en el mundo real. Al incorporar los
principios de los ODS 4y 17 en los marcos de trabajo de la imagen de marca de los empleadores,
el estudio proporciona informacion practica que permite avanzar tanto en las dimensiones
académicas como préacticas. De este modo, no solo llena lagunas criticas en la literatura, sino que
también sienta las bases para futuras investigaciones que exploren la imagen de marca de los
empleadores en contextos industriales y regionales similares, alinedndose al mismo tiempo con los
objetivos globales de sostenibilidad.

5. Conclusiones

Este articulo ha explorado los factores que influyen en la eficacia de la marca de empleador
dentro del contexto especifico del Parque Industrial Long Hau, Vietnam. Al emplear un enfoque
de métodos mixtos, el estudio ha identificado y analizado los determinantes clave, incluida la
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propuesta de valor del empleador (EVP), la comunicacion de la marca del empleador, la reputacion
organizacional, el entorno de trabajo percibido y la cultura organizacional. Estos hallazgos
enfatizan la interaccion de estos factores en la creacion de una marca de empleador sélida capaz
de atraer y retener a los mejores talentos en mercados laborales industriales altamente
competitivos.

La importancia del estudio radica en sus contribuciones teoricas e implicaciones practicas.
Tedricamente, integra marcos establecidos como la teoria de la sefializacion, la teoria de la
identidad social y la teoria de la cultura organizacional, adaptandolos al contexto localizado de las
zonas industriales de Vietnam. Esta contextualizacion cierra las brechas existentes en la literatura
sobre la marca de empleador, ofreciendo una comprension matizada de cdmo se pueden aplicar
los marcos globales en las economias en desarrollo. En la préactica, el estudio proporciona
informacion préctica para las organizaciones, incluida la importancia de una propuesta de valor
empresarial bien articulada, estrategias de comunicacion eficaces y el fomento de una cultura
organizacional cohesiva para mejorar la eficacia de la marca del empleador. Ademas, la
investigacion se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4) al enfatizar el papel de
la educacion y el aprendizaje permanente en la creacion de una fuerza laboral calificada y
sostenible. La incorporacion de programas de capacitacion, oportunidades de desarrollo
profesional e iniciativas de mejora de las habilidades en las estrategias de marca del empleador
permite a las organizaciones abordar los desafios del mercado laboral y, al mismo tiempo,
contribuir a los objetivos educativos globales.

Ademas, el estudio destaca la importancia de la colaboracién, como se enfatiza en el
Objetivo de Desarrollo Sostenible 17 (ODS 17). Las alianzas estratégicas con instituciones
educativas, agencias gubernamentales y organizaciones comunitarias son fundamentales para
fomentar las reservas de talento sostenibles, cerrar las brechas de habilidades y abordar los desafios
de la fuerza laboral en zonas industriales competitivas. Estas alianzas no solo fortalecen las
estrategias de marca del empleador, sino que también mejoran el desarrollo socioecondmico mas
amplio al promover soluciones inclusivas e innovadoras a las demandas del mercado laboral.

De cara al futuro, esta investigacion abre posibilidades para futuras investigaciones. En
primer lugar, los estudios longitudinales podrian examinar el impacto a largo plazo de las
estrategias de marca de empleador en la retencién de talento y el desempefio organizacional. En
segundo lugar, los estudios comparativos entre diferentes regiones o industrias podrian explorar
coémo los factores contextuales influyen en la dindmica de la marca de empleador. Por ultimo, la
integracion de avances tecnologicos como la marca de empleador digital y los procesos de
contratacién impulsados por 1A en futuras investigaciones podria mejorar ain mas la comprension
de este campo en evolucion. Al incorporar los principios de los ODS 4 y 17, las futuras
investigaciones no solo pueden profundizar la investigacion académica, sino también brindar
soluciones innovadoras que aborden los desafios del mundo real y contribuyan a los esfuerzos de
sostenibilidad global.
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