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Resumen- Potenciar la marca mediante la propuesta de valor al empleado (EVP) es la estrategia de las empresas para captar y fidelizar a 

sus profesionales. Tomando los códigos éticos (CE) como principal documento donde se promulga el ethos corporativo. Se analiza la ética del 

management de la EVP de las empresas del IBEX 35 (índice selectivo del mercado de valores español). Mediante una metodología mixta se 

triangula un análisis de contenido temático de sus CE, contabilizando el peso que las sociedades dan a las principales áreas de la EVP.  Se 

concluye que la mayoría de las empresas comunican al menos tres: afiliación, contenido del trabajo y desarrollo profesional, por lo que la marca 

empleadora que transmiten es incompleta ya que las áreas de compensación y beneficios están subrepresentadas. Destacan: desarrollo del talento, 

valores, condiciones de trabajo y, seguridad y salud, todos acordes a las teorías del bienestar laboral y del engagement. 

Palabras clave: propuesta de valor al empleado, código ético, IBEX 35, gestión del talento, recursos humanos. 

 

Abstract— Strengthening the brand through the employee value proposition (EVP) is the strategy of companies to attract and retain their 

professionals. Taking the codes of ethics (CE) as the main document where the corporate ethos is promulgated. The ethics of the management 

of the EVP of the companies of the IBEX 35 (selective index of the Spanish stock market) is analyzed. Through a mixed methodology, an 

analysis of the thematic content of their EC is triangulated, accounting for the weight that societies give to the main areas of the EVP. It is 

concluded that most companies communicate at least three: affiliation, job content and professional development, so the employer brand they 

transmit is incomplete since the areas of compensation and benefits are underrepresented. They stand out: talent development, values, working 

conditions and health and safety, all in accordance with the theories of work well-being and engagement. 

Keywords: employee Value Proposition, ethical code, IBEX 35, talent management, human resources. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

La escasez de talento y el entorno BANI (quebradizo, ansioso, no lineal e incomprensible) descrito por Cascio [1], están dificultando cada 

vez más la estratégica función de atracción y fidelización del talento en el campo de la dirección y gestión de recursos humanos. Es aquí donde 

la estrategia de employer branding (EB) adquiere una relevancia inusitada en las organizaciones, tanto para la competitividad empresarial como 

para afrontar con éxito las veleidades del mercado global [2]. 

 

Esta relevancia también se da en el terreno científico. Desde el trabajo de Ambler y Barrow en 1996 [3] los estudios sobre employer branding 

han crecido significativamente en la literatura sobre comportamiento organizacional y recursos humanos [4]-[16]. Sin embargo, no abundan los 

trabajos que analicen la comunicación de la marca empleadora y la EVP desde una perspectiva de la ética del management [17]. 

 

La ética del management es un ámbito de aplicación de la ética empresarial que refiere a la dirección y gestión de personas en la organización. 

Se relaciona con la motivación, coordinación, liderazgo y sistemas de desarrollo del capital humano en el ámbito del trabajo. Siguiendo a Ferrero 

[18] ésta debería propender, en su dimensión perfectiva, al desarrollo de los trabajadores, en su dimensión subjetiva, a la felicidad de estos, y 

en su dimensión social, al enriquecimiento social. 

 

Unido a lo anterior en [19] exponen en una revisión sobre la investigación del EB, la necesidad de profundizar también en torno a la claridad 

y consistencia de la EVP, características de la naturaleza de la oferta de trabajo, compensación y beneficios, así como la relación de la experiencia 

del empleado con la reputación e imagen como empleador y el tipo de talento atraído. 

 

A raíz de todo ello, este trabajo realiza un análisis de la marca empleadora en los códigos éticos, ya que es ahí donde se promulga el ethos 

corporativo y las dimensiones de la ética empresarial (perfectiva, subjetiva y social). 

 

El estudio se ha centrado en las empresas del índice selectivo bursátil español IBEX35 en 2021, por la importancia socioeconómica 

trasnacional de estas y por su capacidad de generación de empleo, principalmente. 

 

Employer branding y EVP 
 

La investigación existente sobre EB se basa fundamentalmente en el concepto de valor de marca [19]. Gracias a [3] se empezó a diseñar 

una estrategia específica que se denominó Employer Branding, destinada a posicionar la organización como una de las mejores opciones del 

mercado donde trabajar [20]. Con ello el empleador pretende construir una reputación entre sus públicos objetivo. En esa batalla por disponer 

de los mejores, de contratar el mejor talento disponible en el mercado, es donde las empresas plantean sus estrategias diferenciales. 

 

La reputación y el prestigio de una organización se vislumbran en la actualidad como uno de los elementos determinantes que los ciudadanos 

tienen en cuenta a la hora de decidir con qué compañías quieren relacionarse, dónde trabajar, o simplemente adquirir sus productos o servicios 

[21]. Así, el valor de cuidar y potenciar es uno de los ejes que suelen establecerse en el propósito empresarial, un desarrollo que viene a 

desarrollar la clásica misión, visión y valores de antaño [22], un cambio sustantivo en la gestión empresarial en relación con épocas anteriores. 

 

Uno de estos focos de esa misión es el de su capital humano. En las últimas décadas del siglo pasado se inició un proceso de reflexión sobre 

cómo debía evolucionar el management empresarial [23], focalizándose sobre los conceptos del buen gobierno en las organizaciones [24]. Una 

de las líneas de actuación se centró en la gestión del talento, sobre todo en lo referido a atracción, captación, fidelización y desempeño [25]. 

Así, “el capital humano está reemplazando cada vez más al capital financiero como el principal promotor del crecimiento y la rentabilidad 

dentro de las organizaciones” [26]. Para cada empresa, ser la mejor de su sector en atraer, desarrollar y retener talento deviene en imperativo. 

 

En el pasado, la atracción se ejercía mediante la compensación principalmente [27]. Esta se centraba una gran parte en la retribución dineraria 

y en beneficios tangibles concretos (asistencia sanitaria privada, formación, etc.). Sin embargo, en la actualidad la retribución dineraria no es el 

único elemento de compensación. Los profesionales valoran otros conceptos más intangibles [28], como un buen clima laboral, equilibrio con 

la vida privada, la posibilidad de disponer de horarios flexibles y teletrabajo (flexitime y flexiwork) en determinadas condiciones, una mejor 

calidad de vida laboral, planes de carrera y/o reconocimientos emocionales [29]. Las empresas se han visto impelidas a dar respuesta a esas 

demandas. Se trata de ilusionar a sus equipos con propuestas atractivas y llegar a convertirse en la mejor opción para trabajar [30]. Al descubrir 

las nuevas formas de compensar, la motivación de las personas implicadas aumenta significativamente. Esta compensación intangible ha 

devenido en condición sine que non para lograr que el trabajo repercuta en el desarrollo y crecimiento (dimensión perfectiva de la ética 

empresarial y del management) y en una experiencia de trabajo que conlleve a la felicidad del empleado (dimensión subjetiva). Además, el 

talento busca esa autenticidad que va más allá de una Responsabilidad Social Corporativa (RSC) cosmética e instrumental [31]. 

 

En esta estrategia de employer branding, las compañías definen unos modelos más sofisticados de ‘compensación total’ donde se unen los 

tangibles con los intangibles [32] conformando una propuesta de valor al empleado (EVP) por su acrónimo en inglés Employee Value 

Proposition, que conecte con las dimensiones éticas que este valora, el desarrollo y crecimiento, la felicidad y el enriquecimiento social. 

 

El objetivo es que, al aunar todos los tipos de recompensas posibles, sus empleados se sientan comprometidos con su trabajo, aumentando 

su compromiso con la empresa y su fidelización [33]. Esta reputación ‘viaja’ hacia afuera como marca con significado para el talento externo, 

en parte difundida por los propios trabajadores o embajadores de marca, generando el deseo de querer trabajar dentro de ella. La EVP en caso 

de ser sólida y consistente, aumenta los valores intangibles de la compañía y el potencial de atracción y fidelización de talento. Una investigación 

de la consultora [34] estableció que una EVP exitosa hizo disminuir la rotación en un 68% (mayor fidelización), reduciéndose, entre otros, los 

costes de selección y formación. La EVP intenta, por tanto, crear una marca empleadora, para que el capital humano contribuya a los objetivos 

estratégicos de la organización [35]. 

 

Gartner [34] señala cinco atributos que debe tener todo programa de EVP y las cuestiones que se plantean en cada uno de ellos. A saber: 
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a) Oportunidad: ¿Puedo aprender y crecer aquí? ¿Está creciendo la empresa?, que conecta con la dimensión perfectiva de la ética del 

management  

b) Personas/equipos: ¿Estaré integrado con mis compañeros de trabajo y mi manager? ¿Tengo confianza en la alta dirección?, que refiere 

a la satisfacción de las relaciones sociales como necesidad básica humana y que es condición de la felicidad;  

c) Organización: ¿La empresa es socialmente responsable? ¿Me identifico con las causas que promueve? ¿Valoro los productos o servicios 

de la empresa?, que se relaciona con el enriquecimiento social y sostenible;  

d) Trabajo: ¿Mi nueva función facilitará el equilibrio entre el trabajo y la vida personal?, que permitirá la vida en todas las dimensiones 

que valora el ser humano;  

e) Recompensas: ¿Qué tipo de compensación se ofrece? ¿Cuál es el salario, el paquete de beneficios y cuánto tiempo libre remunerado se 

incluye?, que ejerce la función del reconocimiento del trabajo y permite la participación social en la sociedad de consumo. 

 

Hay que tener en cuenta que algunas de las propuestas de EVP desarrollan acciones encaminadas a generar vínculos emocionales, más allá 

de la retribución estrictamente monetaria. Para [36], tener un EVP convincente significa equilibrio en tres componentes: contractual, experiencial 

y emocional. 

 

La EVP obtiene una mejor y mayor vinculación con el empleado [9] cuando existe claridad en las recompensas, se determinan los sistemas 

de apoyo para conseguir los objetivos, se retroalimenta a los profesionales, y se consigue, en suma, una mejora significativa del desempeño en 

la organización [28], [29]. Esto exige una renovación constante, testeando en cada momento cuáles son las tendencias y las preferencias de sus 

empleados. Se debe repensar este tipo de programas de elaboración de la EVP para que la propuesta de valor se convierta en un reconocimiento 

continuado [37], revisando sus compensaciones y adaptándolas a los nuevos tiempos, fortaleciendo así una identidad de empresa, o marca 

empleadora, que mediante ella conecte con sus empleados, y viceversa [38]. 

 

Existen diferentes metodologías para medir el capital humano de las empresas [39], [40], pero no es objeto de esta investigación entrar en 

el detalle. Existen muchas aproximaciones sobre temáticas motivacionales que ayudan a mejorar los programas. Teorías como la del esfuerzo-

recompensa establecen que, si se implementan programas que apoyen el desempeño con una recompensa equitativa, se generan mejoras de 

rendimiento [41]. Otra teoría, la de las expectativas, señala que, cuando un individuo cree que su esfuerzo continuado conducirá a determinados 

resultados, valora su consecución [36], [42]. Sin embargo, la literatura derivada del concepto compensación total es quizá la que más ha 

sustentado el constructo de EVP. En una revisión de modelos de compensación total, [43] desgrana aquellos más aplicados en las organizaciones. 

Por ejemplo, Towers Watson [44] basa la compensación total en remuneraciones básicas, basadas en el desempeño, en desarrollo de carrera y 

el ambiente laboral. El modelo de Michael Armstrong [33], sin embargo, habla de recompensas, transaccional y relacional, de employee 

experience en el ambiente laboral y el desarrollo de carrera. Otra consultora como People Matters estructura la compensación total en beneficios, 

compensación, desarrollo profesional y oportunidades de carrera, equilibrio entre vida profesional y personal, y gestión del desempeño y 

reconocimiento. Para WorldatWork, otra consultora de recursos humanos, los elementos de compensación total son la compensación, beneficios, 

equilibrio de vida laboral, el rendimiento y el reconocimiento, y desarrollo y oportunidades de carrera. Zingheim y Schuster [45], en su modelo, 

tratan de compensación total, crecimiento individual, lugar de trabajo positivo y “obligar a futuro”, es decir, varios conceptos relacionados con 

la misión, visión y reputación de la empresa. Por su parte la consultora Hay Group propone compensación en efectivo garantizada, variable 

anual, incentivos a largo plazo, beneficios, prestaciones y retribución motivacional. El modelo de Mercer se compone de compensación y 

reconocimiento, beneficios, carrera con formación y desarrollo, entorno de trabajo y comunicación. Sibson Consulting lo basa en elementos 

financieros directos e indirectos, carrera con formación y seguridad, contenido del trabajo y afiliación. Por último, el modelo IDS de Thomson 

Reuters se compone de retribución, beneficios e intangibles, como el desarrollo personal, carrera, conciliación, medio ambiente y cultura. 

 

Todos estos modelos, con sus diferencias y matices, confluyen en cinco amplias categorías, a saber, beneficios sociales, compensación, 

valores y atributos del trabajo que potencien la afiliación, contenido del trabajo y desarrollo profesional. Y por lo que destacan los autores [46], 

esas categorías son por lo general con las que las empresas construyen su EVP, basada en bienestar laboral, como forma de búsqueda de la 

óptima productividad. 

 

Desde la ética empresarial, la EVP conecta con la dimensión perfectiva, pues por medio del trabajo que ofrecen las empresas trasforma y 

desarrolla al capital humano a través de políticas de desarrollo, reconocimiento y carrera. Conecta así con el deseo de crecimiento y desarrollo 

profesional del talento. También enlaza con la dimensión subjetiva de esa trasformación, pues aspira con su propuesta a la felicidad a través del 

bienestar laboral en toda su extensión, y con la dimensión social, pues el hecho del trabajo en equipo en organizaciones con reputación positiva, 

activa el deseo de pertenencia y, por ende, el enriquecimiento social del personal. 

 

Por todo ello, y debido a la difusión social que tienen los códigos éticos (CE) en empresas de la magnitud de las que pertenecen al IBEX35, 

esta investigación analiza el contenido de las propuestas de valor al empleado que promulgan las organizaciones incluidas en el índice selectivo 

bursátil español. 

 

Los CE son un documento institucional que nacen de una concepción ética y de una RSC determinada en la empresa que, más allá de 

funcionar como una estrategia defensiva, crean una visión filantrópica acorde a les demandas y valores de la sociedad [47] y del capital humano. 

De ahí el valor que pueden tener estos para entender la imagen de Employer branding que trasmiten las empresas al talento interno y al que 

desean atraer. 

 

 

II. METODOLOGÍA Y OBJETIVOS 
 

El presente estudio analiza la EVP de las empresas pertenecientes al IBEX 35 entre julio y diciembre de 2021. Metodológicamente, se 

efectuó un análisis de contenido temático inspirado en la Grounded Theory [48] centrado en los tópicos teóricos de la EVP, las dimensiones de 

la ética del management y sus relaciones con la disciplina de recursos humanos. Concretamente, se efectuó un análisis textual, poniendo el foco 

sobre el discurso como objeto de análisis y estudio de los CE. También se analizó el enraizamiento de los códigos asociados a las categorías de 

EVP con el objeto de ver el peso otorgado por las organizaciones a dichas categorías.  
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Procedimentalmente, se seleccionaron las empresas que en el período indicado conformaban el IBEX 35. Se accedió a sus webs públicas 

para consultar sus CE. Con ellos posteriormente se realizó el análisis mediante el software de análisis cualitativo Atlas.ti 8. 

 

Tras la lectura y la categorización de aquellos contenidos relacionados con la EVP, se revisaron las categorizaciones efectuadas y se 

consensuó, inter jueces, el grado de ajuste del significado teórico al expuesto en los CE. Cada CE, y por ende cada entidad, se fue analizado 

individualmente (Tabla 2) por los tópicos de la EVP que la literatura destaca (beneficios, retribución, afiliación, contenido del trabajo y 

desarrollo profesional). 

 

Aunque los CE se dirigen todos los stakeholders que tiene cada empresa, se espera que las empresas utilicen sus CE como una forma más 

de transmitir su EVP, para lograr una buena marca empleadora y, por ende, atraer al talento. Además, se espera también que haya diferencias 

entre empresas, así como entre sectores productivos. A raíz de todo ello, se plantean los siguientes objetivos de investigación: 

 

Objetivo 1.- Analizar hasta qué punto las empresas del IBEX 35 comunican su EVP en sus CE. 

Objetivo 2.- Comparar el desarrollo de los cinco tópicos de la EVP de las empresas desde un punto de vista intersectorial en sus CE. 

Objetivo 3.-Analizar cuáles son las categorías de la EVP más desarrolladas por las empresas del IBEX 35 en dichos CE. 

 

 

III. RESULTADOS 
 

Para dar cuenta del grado en el que las empresas del IBEX 35 comunican su EVP en sus CE, se analizaron los códigos asociados a cada una 

de las cinco categorías por cada una de las 35 empresas pertenecientes al IBEX 35. 

 

En la Tabla 1 se puede observar que todas las empresas comunican al menos tres áreas de la EVP, con la excepción de CIE Automotive, 

IAG y Pharma Mar que comunican dos. 

 

En un análisis por sectores, no se encontraron diferencias significativas en relación con el número de áreas comunicadas en sus CE (Tabla2). 

Todos los sectores se encontraban entre el rango de media 3-4. 

 

Respecto al análisis por familias de códigos asociados a las categorías de la EVP, se encontró que estos se podían asociar a cuatro áreas 

preferentemente: 1) talent management, 2) valores, 3) prevención, seguridad y bienestar laboral y 4) condiciones de trabajo. 

 

Concretamente se encontraron 216 códigos relacionados con talent management, es decir, un 28,2% sobre el total. Los códigos asociados a 

esta familia hacían referencia a formación y desarrollo, meritocracia, reconocimiento, promoción y calidad de management, conciliación y 

compensación. 

 
  Tabla 1: Áreas de EVP empresas IBEX 35 (2021). 

Empresa Beneficios Sociales Compensación Afiliación Contenido del trabajo Desarrollo profesional 

Acciona   x x x 

Acerinox   x x x 

ACS  x x x x 

Aena x  x x x 

Almirall x  x x x 

Amadeus x  x x  

Arcelor Mittal   x x x  

Banco Sabadell 
 

x x x x 

Banco Santander x x x x x 

Bankinter x x x x x 

BBVA 
  

x x x 

Caixabank x 
 

x x 
 

Cellnex x  x x x 

Cie Automotive   x x  

Enagas x  x x  x 

Endesa x  x x x 

Ferrovial x  x x   

Fluidra   x x x 

Grifols   x x x  

IAG   x x  

Iberdrola x  x x x 

Inditex   x x x 

Indra   x x x 

Inm. Colonial x  x x x  

Mapfre x  x x x 

Melià x  x x x   

Merlin Properties x  x   x  x  

Naturgy x  x x  x 

Pharma mar   x x  

REE x  x x x  

Repsol   x x x  

Siemens Gamesa x  x x x 

Solaria x  x x x 

Telefónica  x x x x  

Viscofan   x x x  

Fuente: elaboración propia. Nota: x, área cubierta; ausencia de x, área no especificada en el CE. 
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Respecto a valores, se codificaron 338 códigos, siendo un 44,1% del total y refiriendo a temas como no discriminación, diversidad, RSC, 

derechos humanos (DDHH), medio ambiente, igualdad de oportunidades, objetivos de desarrollo sostenible (ODS), valores del trabajo (OIT) y 

compliance. 

 

Del área de Prevención, seguridad, salud y bienestar laboral, se codificaron 96 códigos relacionados, suponiendo un 12,5% sobre el total. 

Los códigos referían a seguridad y salud laboral, prevención de riesgos laborales, bienestar y organizaciones saludables. 

 
Tabla 2: Media por sector de actividad en categorías EVP. 

Fuente: elaboración propia. 

 

Por último, la familia de condiciones de trabajo reportó 116 códigos, es decir, un 15,1% sobre el total. Los temas hacían referencia a clima 

laboral, participación comunicación abierta, innovación, condiciones de trabajo, excelencia profesional, trabajo en equipo, cambio, beneficios 

sociales y estabilidad. 

 
Figura 1: Familias de códigos y % de enraizamiento en CE del IBEX35. 

Fuente: elaboración propia. 

 

Respecto al enraizamiento por códigos se observa que aquellos relacionados con la formación y el desarrollo son los más extendidos entre 

los CE de las empresas analizadas. Dicho código, relacionado con el talent management, pertenece a la segunda familia de códigos más 

desarrollada (Figura 4). 

 

Los segundos códigos más desarrollados son los relacionados con medio ambiente e igualdad de oportunidades (códigos pertenecientes a la 

familia de valores) y prevención de riesgos laborales y seguridad. 

 

Es de destacar que códigos relacionados con la compensación y beneficios y estabilidad laboral apenas aparezcan en los CE. Son pocos, de 

hecho, los CE que los mencionan en su contenido.  

 

28,2

44,1

12,5

15,1

Talent management Valores

Seguridad, salud y Bienestar Condiciones de trabajo

Nº Sector Empresas Media áreas EVP 

1 Construcción e infraestructuras  Acciona, ACS, Arcelor Mittal 3,33 

2 Industria manufacturera Acerinox, Cie Automotive, Siemens Gamesa, Viscofan 3 

3 Transporte y servicios Aena, IAG 3 

4 Química farmacéutica Almirall, Pharma Mar 3 

5 Soluciones tecnológicas para aerolíneas y distribución de Servicios 

turísticos Amadeus 3 

6 

Actividades financieras y de seguros 

Banco Sabadell, Banco Santander, BBVA, Bankinter, 

Caixabank, Ferrovial, Fluidra, Mapfre 3,75 

7 Información y comunicaciones Cellnex, Indra, telefónica 3,67 

8 Comercio al por mayor de combustibles sólidos, líquidos y 

gaseosos, y productos similares Enagas, Repsol 3,50 

9 Suministro de energía eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado Endesa, Iberdrola, Naturgy, Red Eléctrica, Solaria,  4 

10 Actividades sanitarias y de servicios sociales Grifols 3 

11 Comercio textil Inditex 3 

12 Actividades inmobiliarias Inmobiliaria Colonial, Merlin Properties 4 

13 Hostelería Melià 4 
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Figura 2: Enraizamiento de códigos. 
Fuente: elaboración propia. 

 

En un análisis de enraizamiento por columnas (nº de citas por código y categoría de EVP), se observa que los códigos relacionados con 

afiliación son los más prevalentes, seguido de desarrollo profesional y contenido del trabajo. Sin embargo, compensación y beneficios son las 

categorías menos prevalentes en los CE de las empresas del IBEX 35 (Tabla 5).  

 

    Tabla 3: Enraizamiento por categorías de EVP en empresas del IBEX 35. 
Categorías de EVP Enraizamiento (nº de citas por código en %) 

Beneficios 4,03% 

Compensación 1,08% 

Afiliación 48,39% 

Contenido del trabajo 16,4% 

Desarrollo profesional 30,11% 

Fuente: elaboración propia. 

 

La categoría de beneficios aglutina códigos relacionados con beneficios de salud, retiro, tiempo de trabajo, acuerdos y formación externa, 

y, principalmente, conciliación de la vida laboral y familiar. Se encuentran relaciones entre conciliación y clima laboral, calidad de vida, 

flexibilidad de condiciones de trabajo, desarrollo integral de la persona, y equilibrio personal y laboral. 

 

 La categoría de compensación hace referencia a salario, incentivos, reconocimiento económico, procesos de pago y transparencia. 

Refiere a un indicador retributivo dinerario principalmente. Se encuentran relaciones entre compensación con remuneración ética, equitativa, 

competitiva y adecuada a mercado. 

 

La categoría afiliación refiere a la misión, los valores, la reputación corporativa y el ranking, el ambiente de trabajo, el clima laboral positivo, 

el sentimiento de comunidad y ciudadanía, y la cultura institucional. El componente de atracción y de sentimiento de pertenencia a la empresa 

subyacen en esta categoría. 

 

Afiliación se relaciona con igualdad, orgullo de pertenencia, no discriminación ni acoso, entorno de cooperación y trabajo en equipo, respeto 

al medio ambiente, igualdad de oportunidades, derechos humanos, clima laboral positivo, participación, respeto y cuidado de las personas, 

relaciones profesionales positivas, entorno de trabajo libre, creativo e innovador, calidad de management, satisfacción del personal, 

comunicación, integración del personal, toma de decisiones abierta, actitud al cambio y mejora continua, excelencia profesional, reconocimiento 

ético, sentimiento de pertenencia, atracción y retención del talento, bienestar laboral, imparcialidad y reputación corporativa, diversidad, 

liderazgo responsable e igualdad de género. 

 

La categoría de la EVP denominada contenido del trabajo se refiere a variedad, retos, estructura, autonomía, feedback e impacto social del 

trabajo. La categoría de contenido de trabajo aparece en la totalidad de los CE de las empresas analizadas. Sin embargo, las relaciones que 

aparecen se circunscriben fundamentalmente al impacto social del trabajo con las políticas de RSC, a la seguridad y salud laboral, y a la PRL. 

En segundo plano se asocian a códigos de trabajo innovador, con recursos, mejora continua, con buena calidad de vida laboral y la 

profesionalidad. 

 

Esta categoría desarrolla aspectos relacionados con el cómo se desarrolla el trabajo, concretamente, el elemento de trabajo seguro, el 

bienestar en el desempeño del trabajo y el ambiente positivo donde se desarrolla éste. 
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Por último, la categoría de desarrollo profesional de la EVP hace referencia a progreso/carrera, crecimiento personal, formación y seguridad 

del empleo principalmente. Esa categoría se relaciona con códigos de formación, desarrollo, carrera, meritocracia, promoción justa, desarrollo 

del talento, desarrollo y evaluación ética, reconocimiento, planes de formación continua y oportunidades de desarrollo. 

 

 

IV.  DISCUSIÓN 
 

Tras el análisis realizado se puede confirmar que las empresas del IBEX 35, por lo general y con diferencias, sí comunican su EVP en sus 

CE. Desarrollan adecuadamente su marca empleadora, pero con subrepresentación de las áreas de compensación y beneficios. La explicación 

de este aspecto en ambas categorías podría estar en la tendencia muy marcada de la individualización de la compensación [49] y en la volubilidad 

salarial en el talento más demandado. Además, lo relacionado con la compensación suelen ser temas tabúes en Recursos Humanos. No obstante, 

no se duda que las entidades analizadas tendrán una más que desarrollada política de compensación total, sin embargo, no se comunica en 

algunos casos, o simplemente se obvia. 

 

Sin embargo, no es de extrañar que las categorías de afiliación y desarrollo profesional supongan casi el 80% de los códigos, ya que el 

constructo mismo de atracción y fidelización del talento se basa en códigos asociados a afiliación (valores, ambiente de trabajo, clima laboral 

positivo, el sentimiento de comunidad y ciudadanía, etc.) y desarrollo profesional (progreso/carrera, crecimiento personal, formación y seguridad 

del empleo principalmente). En relación con estos drivers de atracción y fidelización del talento, se han encontrado en diversos países similares 

resultados [50]. La idea de las empresas es trasmitir una imagen de bienestar laboral,  potencial de engagement en el trabajo y cierto compromiso 

en el desarrollo del talento [51]. 

 

También, que los valores sean uno de los elementos más sobresalientes en los CE puede tener dos explicaciones: primero, que estos son 

inherentes a los CE, pues es ahí donde la empresa desea irradiar una visión ética comportamental basada en aquellos [52]; y, la segunda, por el 

deseo de identificación del talento con esos valores sociales y éticos. La empresa busca la conexión axiológica con el talento por medio de la 

explicitación de estos como parte de la cultura ética de la empresa, con la intención de atraer a ese buscado talento [53], que complementa con 

el desarrollo de una imagen afiliativa y de desarrollo profesional, principalmente. Sin embargo, aunque las dimensiones: perfectiva (orientada 

al desarrollo y crecimiento) y social sean muy patentes en casi todos los CE de las empresas del IBEX, no es tan clara la dimensión subjetiva, 

pues la retribución no se explicita. Solo queda esta comentada en pocas empresas, con su conexión con el trabajo digno. 

 

Respecto a la comparación del desarrollo de la EVP de las empresas desde un punto de vista intersectorial, no hay diferencias de medias 

significativas, posiblemente debido a que ser una empresa del IBEX35, más allá de los requerimientos financieros, exige un desarrollo avanzado 

de la gestión del talento y en general en sus políticas de recursos humanos. Y ello inexorablemente conlleva el desarrollo de la marca empleadora 

y de una EVP atractiva, no asociada al sector sino al tipo de empresa y a su posicionamiento en el mercado. 

 

La secuencia en la que se sustenta la EVP trasmitida por las empresas del IBEX35 (Figura 6) parte de los valores culturales de la compañía, 

sigue con la trasmisión de una postura de foco en el talento y su gestión y, en menor medida, en la generación de una imagen de un buen lugar 

para trabajar, gracias a apuntar algunos aspectos relacionados con las condiciones y contexto de trabajo. 

 
Figura 3: Secuencia EVP empresas IBEX. 

  Fuente: elaboración propia. 

 

 

V. CONCLUSIONES 

 

Este estudio se basa en las empresas del IBEX 35 que tienen una solidez financiera y estructural amplia.  Por tanto, resulta lógico esperar 

que cumplan la mayor parte de preceptos que conducen a una experiencia positiva del empleado, en sus diversas categorías. No obstante, algunas 

de estas empresas sobresalen y consiguen una marca empleadora más completa. Comunican en sus CE una EVP más integrada, que conecta con 

ese ethos empresarial aspiracional. Es cierto que no todas las empresas lo consiguen, pues comunican una EVP incompleta. En la mayor parte 

de las empresas se prepondera el talent management, los valores, la prevención, la seguridad y el bienestar laboral, así como las condiciones de 

trabajo, pero no se profundiza apenas en conceptos tan relevantes como es la retribución. Es importante para el talento por su significado de 

reconocimiento. De hecho, la OIT en 1949 ya puso el foco de atención sobre la importancia de ésta. 
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Aunque el contexto sociohistórico es distinto al actual, no se debe olvidar la precariedad salarial del mercado de trabajo español y la brecha 

salarial entre hombres y mujeres que, aunque reduciéndose los últimos años, sigue dándose en materia retributiva si se compara con la media 

europea [54]. Es cierto que en la actualidad tiene gran relevancia la igualdad de oportunidades y a la equidad hacia los empleados, sin embargo, 

escasísimamente se relacionan estas con la contraprestación económica y no se incide en la brecha salarial de género. 

 

Aquellas empresas que comunican los cinco aspectos de su EVP, como Banco Santander y Bankinter, son compañías que lideran en este 

aspecto una excelente imagen de marca empleadora. Aquellas que están por debajo (todas las demás) y en la media que proceda en cada una, 

deberán hacer un esfuerzo por completar en trasmitir las áreas que no aparecen en su CE. Se sobreentiende que la mayoría de las empresas, a 

pesar de que no promulguen aspectos de compensación y beneficios, sí dispondrán de una política al respecto que no comunican proactivamente. 

 

Finalmente indicar que, no solo para los objetivos propios del CE sino para la vertiente de imagen corporativa, reputación y marca 

empleadora, las 33 compañías del IBEX 35 señaladas deberían hacer un esfuerzo en desarrollar las áreas no representadas, si quieren mejorar 

su EVP y por ende la marca empleadora y su reputación corporativa. 
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